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RESUMEN 
En la actualidad, el area dedicada al manejo de los 

recursos humanos no debe limitarse a los procesos 
administrativos que tienen el objetivo solo de cumplir con sus 
obligaciones laborales; sino deben convertirse en una gestion 
que centre su atencion en mUltiples procesos que lleven a la 
satisfaccion laboral del trabajador. El objetivo de toda area 
de admi.n i s t r ac i on de personal, independientemente del tamafio 
de la empresa, debe ser atraer y retener a los mejores 
talentos dentro de la organizacion, para poder lograr la 
competi ti vidad en el mercado. De esta manera la qe s t i on de 
administracion de personal abarca diversos procesos, que deben 
llevarse a cabo segun criterios tecnicos y las mejores 
practicas actuales, a fin de garantizar el agregar valor a la 
organizacion. 

Por 10 tanto el objetivo de la presente .i.nve s t i.q ac i.on se 
centra en el disefio de una estructura salarial para todos los 
ni veles organizacionales de la empresa Bon Pain Industries, 
utilizando como unidad de analisis todos los cargos de la 
empresa. El tipo de investigacion es de proyecto factible y el 
d i s efio de la misma es de campo, debido a que se bus co la 
informacion de la realidad empresarial para construir el 
disefio. La estrategia metodologica aplicada fue la observacion 
directa, el cuestionario y la entrevista a los lideres de 
area, para obtener la informacion para realizar las 
descripciones de cargos, luego se coris t ruyo un instrumento 
para la valoracion de los cargos, 10 cual llevo a implementar 
una estructura salarial de acuerdo a tecnicas estadisticas 
pertinentes, estableciendo con esto los criterios para la 
administracion de la nueva estructura salarial. 
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INTRODUCCION 

La presente investigaci6n esta orientada a la 

realizaci6n de un Disefio de una Estructura Salarial para 

todos los niveles organizacionales de la empresa Bon Pain 

Industries, con la finalidad de crear una herramienta que 

ayude al departamento de Recursos Hurnanos y genere valor 

agregado a la empresa en estudio. Por 10 tanto el 

presente estudio se encuentra compuesto por capitulos, 10 

cual se detalla a continuaci6n: 

Capitulo 1: correspondiente al planteamiento del 

problema, Objetivo General, Objetivos Especificos y 

Justificaci6n de la Investigaci6n. 

Capitulo 2: 

antecedentes del 

el marco te6rico integrado por los 

problema de inves tigaci6n y las bases 

te6ricas que explican y sustentan la investigaci6n. 

Capi tulo 3: el marco metodo16gico, que es t a 

conformado por el tipo y disefio de investigaci6n, unidad 

de anal isis , t ecn i cas de recolecci6n y procesamiento de 

datos. 

Capitulo 4: el ana L'i s i s y los resultados obtenidos 

por el desarrollo de la investigaci6n. Asi como las 

conclusiones y recomendaciones. 



CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

Todas las organizaciones son unicas y distintas unas 

a otras, pero el factor comun en todas ellas es que 

estan integradas por personas, quienes constituyen el 

recurso mas preciado, debido a que llevan a los 

avances, logros y errores de los objetivos empresariales. 

La verdadera importancia de la Gestion de Recursos 

Humanos dentro de una empresa, de acuerdo a Varela 

(2006), se centra en su habilidad de lograr la obtencion 

de un buen desempefio por parte de sus trabajadores, 10 

cual se puede alcanzar cubriendo las metas y expectativas 

de los empleados, con el fin de garantizar su 

satisfaccion y motivacion laboral. 

La adrn.i.n i s t r ac i on del departamento de Recursos 

Humanos debe garantizar la satisfaccion laboral del 

individuo y por 10 tanto debe tener como objetivo 

fundamental atraer, mantener y retener a los buenos 

empleados; segun Aramayo (2000) estos son los que 

garantizaran la productividad y rentabilidad dentro de la 

empresa. Retener a los talentos es clave y conseguirlos 

es igualmente importante, ya que sin talentos ninguna 

estrategia organizacional tendria sentido, por 10 tanto 

de acuerdo a Kirschenbaum (2012) la solucion para retener 
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a los talentos debe estar basada en la transformaci6n de 

la organizaci6n, con el fin de que las personas puedan 

entrar en la misma y permanecer en ella. Por esto en la 

actualidad el departamento de recurs os humanos busca 

estar conformado p~r muchos procesos que forman parte de 

un engranaje fundamental para alcanzar los objetivos 

organizacionales pr opues t.os : es po r esto que la empresa 

debe contar en primera instancia, con procesos como el 

reclutamiento y selecci6n de personal, el analisis de los 

puestos de trabajo, las evaluaciones de desempeno, el 

clima organizacional, los planes de carrera, la 

capacitaci6n y el desarrollo del trabajadori considerados 

aspectos blandos en el area de recursos humanos, pero que 

llevan al logro de la satisfacci6n del trabajador en la 

or qan i z ac Lon : y en segundo lugar debe contar con una 

saludable administraci6n de compensaci6n, dentro de la 

cual se encuentra la administraci6n de salarios, para 

garantizar niveles de remuneraciones equitativas y 

justas, para obtener un punto de equilibrio entre la 

satisfacci6n del individuo con la remuneraci6n obtenida 

p~r sus servicios. 

Dentro del area de los Recursos Humanos existe una 

rama que se encarga de la administraci6n de los sueldos 

y salarios, de acuerdo a Chiavenato (2011) esta debe 

tratar de establecer 0 mantener estructuras salariales 

equitativas y justas para la organizaci6n, para lograr 

asi un equilibrio interne y externo, donde 10 mas 

importante es remunerar a cada empleado de acuerdo al 

cargo que ocupe y recompensarlo p~r su desempeno y 
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dedicaci6n; por 10 tanto esta area debe estar alineada 

a la estrategia del negocio, la cultura organizacional y 

las estrategias de recurs os humanos. 

En Venezuela exis te una gran variedad de empresas, 

en particular las denominadas pequefias, las cuales 

cuentan con departamentos de recurs os humanos adscritos a 

los departamentos adminis trati vos, los cuales enfocan 

sus procesos en el cumplimiento de la normati va legal, 

los compromisos contractuales con los empleados y en 

reclutar al personal para poder cubrir las vacantes 

existentes en la empresa, 10 que trae como consecuencia 

que se descuiden otros aspectos que son relevantes dentro 

del area de recursos humanos. 

Por 10 tanto estas empresas se ven en la necesidad 

de crear ciertos procedimientos nuevos que permi tan una 

administraci6n de salarios adecuada, es decir, que le 

permi ta la elaboraci6n de una estructura salarial baj 0 

criterios tecnicos, acorde a los cargos que se encuentran 

en las organizaciones, ya que usualmente en esas 

empresas, los salarios de los trabajadores son 

adjudicados "a de do " por el patrono, teniendo solo en 

cuenta factores como decretos presidenciales de ajustes 

salariales, por merito laboral, por la voluntad del jefe 

o sencillamente porque no se cuenta con una contrataci6n 

colecti va que ayude a los trabaj adores a obtener una 

mayor capac i dad adqui sit iva, ya que son remuner ados de 

acuerdo a los parametros establecidos en la Ley Organica 

del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT), 10 cual 



representa un descontento entre los mismos trabajadores, 

pues estos se comparan unos a otros cuando ocupan iguales 

o distintos cargos dentro de la organizacion, produciendo 

una inequidad interna entre los trabajadores, 10 cual 

impacta la rotacion del personal. 

Es importante indicar que para una empresa la alta 

rotacion de personal perjudica sustancialmente a los 

ingresos de la misma, debido a que se realiza un desgaste 

tanto en dinero como en el tiempo del personal que se 

dedica a estas labores, sin tener exito en poder retener 

a los talentos dentro de las organizaciones y sin darse 

cuenta que el problema no es el personal que se contrata 

sino que se encuentra en estructuras 0 procedimientos que 

no existen dentro de las empresas, y que repercuten en la 

aparicion del fenomeno de la rotacion del personal. 

Por esta razon la presente investigacion tiene como 

Lnt er es "Disefiar una estructura salarial para todos los 

niveles organizacionales de la empresa Bon Pain 

Industries." 

4 



Disefiar una estructura 

niveles organizacionales de 

Industries. 

salarial para 

la empresa 

todos 

Bon 

los 

Pain 

Objetivo General de la investigacion 

Objetivos Especificos de la Investigacion 

1) Realizar analisis de los puestos de 

trabajo, estableciendo tanto las 

responsabilidades como el perfil de cada 

cargo. 

2 ) Efectuar la valoracion de los cargos de 

acuerdo al analisis de los cargos de la 

empresa. 

3 ) Crear un tabulador salarial para delimitar 

los rangos de los salarios correspondientes 

a cada cargo organizacional. 

5 
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Justificaci6n de la investigaci6n 

La presente investigaci6n centra su importancia en 

crear una nueva herramienta de trabajo al departamento de 

recurs os humanos de la empresa Bon Pain Indus tries, la 

cual representa un gran aporte a la organizaci6n, debido 

a que no existen normas ni procedimientos de estructuras 

salariales que es ten acorde a cri terios t ecn i cos , que 

permitan garantizar la equidad interna en la 

organizaci6n. 

De la misma manera esta herramienta facili taria el 

trabajo dentro del departamento y de la alta gerencia, al 

momenta de administrar los sueldos del personal, para 

garantizar asi la existencia de una equidad interna 

dentro de la organizaci6n, la cual debe conllevar a la 

estabilidad laboral, disminuci6n de la rotaci6n y 

motivaci6n del personal que labora en la empresa. 

Esta investigaci6n representa un beneficia para la 

empresa Bon Pain Industries, debido a que se 

implementaria para mejorar la satisfacci6n laboral del 

individuo, representando una ventaja competitiva ante 

otras empresas del mismo rubro, debido a que se contaria 

con el personal mas id6neo, ya que se atraeria, retendria 

y mantendria al talento humano en la organizaci6n. 



la adquisici6n de personal calificado, garantizar 

Finalmente el disefio de una estructura salarial 

ayudaria a la empresa tanto para captar como mantener a 

los mejores talentos, para la fijaci6n de politicas para 

~ 
equidad, alentar el desempefio adecuado, controlar costos, 

cumplir con disposiciones legales y mejorar la eficiencia 

administrativa, con 10 cual garantizariamos un equilibrio 

entre la motivaci6n personal, la remuneraci6n individual 

y la productividad empresarial. 

Alcance de la Investigacion 

Con la presente investigaci6n se pretende lograr el 

disefio de una estructura salarial para todos los niveles 

organizacionales de la empresa Bon Pain Industries, para 

obtener la equidad interna de los sueldos y salarios. 

7 



Una empresa de acuerdo a Thomas (2009 ) es una 

CAPITULO II 

MARCO TEORICO 

1. La Administraci6n de Recursos Humanos 

organizaci6n conformada por varios elementos que juntos 

trabajan y se relacionan para alcanzar un mismo objetivo; 

la administraci6n de recurs os humanos, forma parte 

importante de esta, debido a que es el departamento que 

se encarga de seleccionar, contratar, emplear, controlar 

y mantener a los empleados que f o rmar an parte de la 

organizaci6n. 

La funci6n de Recursos Humanos esta compuesta por 

areas tales como el reclutamiento y selecci6n, 

contrataci6n, capacitaci6n, administraci6n 0 gesti6n del 

personal; y dependiendo de la empresa 0 instituci6n donde 

la funci6n de recurs os humanos opere, pueden existir 

otras responsabilidades relacionadas con aspectos tales 

como la administraci6n de los salarios de los empleados 0 

el manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros. 

El objetivo del departamento de Recursos Humanos 

segun Werther y Davis (2008) es ayudar a las personas y a 

8 
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empresarial, urquijo (2005 ) sefiala que, con el 

las Organizaciones a lograr sus metas, en el curso de su 

labor este departamento debe enfrentar grandes desafios 

que surgen de la demanda y expectativas de los empleados, 

de la Organizacion y de la sociedad. 

1.1 La evoluci6n de la administraci6n de los recursos 
humanos: 

La administracion de los recursos humanos esta 

relacionada a las epocas y acontecimientos que marcaron 

los cambios de la humanidad, uno de estas etapas 

importantes es el surgimiento de la disciplina de las 

Relaciones Industriales paralelamente al desarrollo y 

expansion de la Revolucion Industrial en el que las 

relaciones de trabajo se fueron consolidando a nivel 

desarrollo y expansion de la Revo Luc i.ori Industrial, las 

relaciones de trabaj 0, tanto a ni vel de empresa como a 

nivel de la sociedad global alcanzaron una especial 

relevancia; no solo por tratarse de relaciones que 

afecten fundamentalmente la vida economica de las 

sociedades, sino tambien por la importancia intrinseca de 

los mismos, ya que la actividad laboral determina y 

conforma en gran medida al ser humano; es por es to que 

nace la disciplina de Relaciones Industriales como la 

denominacion que mejor expresa el predominio del sistema 

industrial en las sociedades actuales. 

9 



los entornos 

En la actualidad Aljadi (2011) indica que el 

personal en la empresa debe ser conocido como "capital 

humano", y aunque en muchas companias ya se utiliza este 

termino, son pocas las que hacen el reconocimiento real 

de 10 que este significa. Esto se debe a que el ser 

humano dejo de ser un recurso mas dentro de la 

or'qan i z ac i on , y paso a convertirse en un generador de 

riqueza igual 0 bis importante que el recurso financiero, 

10 cual ha llevado a cambios organizacionales, partiendo 

desde los requerimientos humanos en las empresas, hasta 

las formas de compensacion. 

En el siglo XXI la administracion de recurs os 

humanos ha encarado nuevos desafios, 

di versidad de la fuerza de trabaj 0 y 

mundial, por 10 cual Recursos Humanos 

consideracion los retos cambiantes de 

por 

la 

la creciente 

globalizacion 

debe tomar en 

legales. 

Por 10 tanto, en la actualidad, indica Carrasco (2001) 

que existe la tendencia de considerar a "Personal", en el 

contexto de organizacion, como algo pasado de moda y 

"Recursos Humanos" como moderno y con diferentes facetas. 

Aunque ambas acepciones tratan de dar respuesta al 

problema de como una organizacion puede alcanzar sus 

objetivos organizacionales, y al mismo tiempo satisfacer 

las necesidades de las personas para que estas alcancen 

sus metas personales, existen diferencias de enfoque 

entre estos dos modelos .El modelo del proceso de 

Personal aparece como 

microorganizacional, estatico y 

administrativo, 

transaccional, se 

11 



reconoce como comprometido con el mantenimiento y los 

sistemas de control interno de los puestos de trabajo, 

los ciclos de su actividad son a corto plazo y su 

orientacion es de caracter tactico; sus resultados 

tienden a ser tangibles, cuantificables, y sus decisiones 

reciben respuestas r ap i.da s . Mientras que el proceso de 

Recursos Humanos se caracteriza por ejercer un papel 

eminentemente directivo, macroorganizacional, dinamico y 

en constante t.r ans t o rmac i on , se encuentra mas vinculado 

al desarrollo y a la flexibilizacion de los sistemas de 

trabajo asociados con el cambio, sus ciclos de actividad 

son a mediano y largo plazo, y su orientacion de caracter 

es t r a t.eq i co , sus resultados tienden a ser intangibles, 

dificilmente cuantificables, y tienen ciclos largos de 

retroalimentacion; normalmente la f unc i.on se ej erce por 

personas que tienen mayores oportunidades de alcanzar 

poder y mas alto status en la organizacion. Sin 

considerar el tipo de modelo que se quiera aplicar, la 

explosion tecnologica y la especializacion 0 capacitacion 

que involucra, las modificaciones en las estructuras para 

asimilar los cambios y la relacion entre estos y el campo 

social de las organizaciones, hacen muy dificil una 

gestion organizacional equilibrada. Por el contrario, en 

la mayoria de los cas os se han abierto brechas, creandose 

vacios de direccion entre el rapido avance tecnologico y 

el manejo afectivo del recurso humano. 

12 

Finalmente Ulrich (2011) sefiala que la globalizacion y 

la tecnologia han convertido a las organizaciones en un 

campo de batalla, para poder encontrar y retener a los 



(a) La identificacion del Mercado Laboral, que 

talentos dentro de la empresa. Por 10 tanto las 

mediciones tradicionales de exito se encuentran centradas 

en medidas de capital intelectual mas que en el capital 

economico, que se encuentra representado por la 

rentabilidad 0 el desempefio financiero. 

1.2 Procesos que integran la gestion de Recursos Humanos: 

1.2.1 La captacion del personal, de acuerdo a Chiavenato 

(2000) el area de captacion se encuentra conformada por 

una serie de actividades que se detallan a continuacion: 

consiste en estudiar como se encuentra el mercado de 

trabajo, y observar el conjunto de individuos aptos 

para el trabaj 0, en cierta epoca y en determinado 

lugar. Este mercado de trabajo se encuentra 

constituido por candidatos reales y potenciales para 

tales oportunidades. 

(b) El reclutamiento del personal, cuyo objetivo es 

atraer solicitantes mejores calificados para ocupar 

los puestos vacantes de la o rqan i z ao i on , s eqiin el 

autor el reclutamiento es el conjunto de 

procedimientos que tienden a atraer candidatos 

potencialmente calificados y capaces de ocupar 

cargos dentro de la organizacion; basicamente es un 

sistema de informacion, mediante el cual la 

or qan.i z ac i on ofrece al mercado oportunidades. Para 

que este proceso resulte eficiente, debe atraer 

13 
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personas con un alto potencial y capacidades, con la 

finalidad de que el proceso pueda ser cubierto en su 

totalidad. 

(c) La seleccion del personal, establece que es la 

escogencia del hombre adecuado para el cargo 

adecuado, 0 mas ampliamente, entre los candidatos 

reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos 

existentes en la empresa, con miras a mantener 0 

aumentar la eficiencia y el desempeno del personal. 

(d) La Lnduoc Lon de personal, que consiste en el 

proceso de s oc i a Li z ac i on deliberada, que tiene que 

ver con la integracion de los nuevos trabajadores en 

la organizacion. 

1.2.2 Desarrollo de la gestion de recursos humanos, 

integrada por los siguientes procesos del area: 

(a) El adiestramiento y f o rrnac i.on del personal, s equn 

Chiavenato (2000) es la educacion, 

institucionalizada 0 no, que tiene por objeto 

adaptar al hombre para el ejercicio de determinadas 

funciones, 0 para la ejecucion de una tarea 

especifica, en determinada empresa. 

(b) El entrenamiento de personal, el mismo autor 

sostiene que es un proceso educativo a corto plazo, 

aplicado de manera sistematica y organizada, 
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mediante el cual las personas aprenden 

conocimientos, actitudes y habilidades, en funci6n 

de objetivos definidos. El entrenamiento implica la 

transmisi6n de conocimientos especificos relativos 

al trabajo, actitudes frente a aspectos de la 

organizaci6n, de la tarea y del ambiente, y 

desarrollo de habilidades. 

(c) La planificaci6n de carrera, definida por Larrafiaga 

(1996) como el desarrollo de aptitudes y 

competencias, orientado a la disponibilidad en el 

tiempo de los recurs os humanos que la organizaci6n 

requerira, basado en la colocaci6n de la persona en 

puestos de trabajo cuidadosamente estudiados para 

proporcionarle la oportunidad de desarrollar las 

competencias las competencias necesarias para su 

crecimiento personal y profesional, 10 que 

permitira un mayor nivel de satisfacci6n, seguridad 

y la oportunidad de ocupar esas posiciones futuras. 

(d) Desarrollo de personal, Chiavenato (2000) 

es tablecen que es el proceso de ins truir y 

desarrollar al personal de manera que puedan tener 

el conocimiento y las destrezas necesarias para 

dirigir puestos futuros; el proceso comienza con 

la selecci6n de un individuo calificado y continua 

durante toda la carrera del mismo. 
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1.2.3 La Remuneraci6n en 1a gesti6n de recursos humanos, 

segun Chiavenato (2000) se encuentra conformada por: 

(a) La administraci6n de Salarios, conformado por el 

conjunto de normas y procedimientos tendientes a 

establecer 0 mantener estructuras de salarios equitativas 

y justas en la organizaci6n; las cuales debez-an ser 

equitativas y justas con relaci6n a los salarios 

respecto a los demas cargos de la propia organizaci6n, 

con 10 cual se busca el equilibrio interno de los 

salarios; asi mismo se busca que los salarios 

correspondientes a cada cargo en una organizaci6n se 

asemejen a los cargos de otras empresas que actuan en el 

mercado de trabajo, y asi se busca el equilibrio externo 

de los salarios. 

(b) La administraci6n de beneficios, que son todas 

aquellas facilidades, comodidades, ventaj as y servicios 

que las empresas ofrecen a sus empleados para ahorrarles 

esfuerzos y preocupaciones. La empresa puede 

financiarlos, parcial 0 totalmente y estos beneficios 

cons ti tuyen medios indispensables para el mantenimiento 

de la fuerza laboral dentro de un nivel satisfactorio de 

moral y productividad. 

Por 10 tanto en la presente investigaci6n, debemos 

senalar que la administraci6n de los salarios, es el eje 

fundamental del estudio, debido a que no se t omar a en 
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cuenta los beneficios que perciben los trabajadores, solo 

los salarios establecidos para cada cargo. 

2. La Compensacion en las empresas 

2.1 La Compensacion: 

Morales y Velandia (2005) senalan que en las 

organizaciones se utiliza el termino compensacion 

empresarial al salario como elemento monetario 0 en 

especie recibido por el trabajador como retribucion 

directa de su labor; por 10 tanto la adrni.n i s t.r ac i.on de 

las compensaciones empresariales el autor las define 

como: un proceso de p l an i f i cac i on de los factores que 

deb en ser incluidos en el sistema salarial y las cuales 

deb en estar ligadas al plan es t r a t ec i co de la empresa, 

debido a que esto permite crear principios de identidad, 

pertenencia y pa r t i c i pac i on de los trabaj adores para el 

exi to individual y organizacional, las cuales son 

esenciales tanto para la competi ti vidad de la empresa 

como para las relaciones de la organizacion con sus 

empleados. 

Chiavenato (2011) indica que la cornperrs ao i on es el 

area relacionada con la r ernuner ao i on que el indi viduo 

recibe como retorno por la ejecucion de trabajos 

organizacionales, basicamente es una relacion de 

intercambio entre las personas y la organizacion. 



18 

Para Mondy y Noe (1997), 1a compensacion se refiere 

a todo tipo de remuneracion que obtiene el individuo, la 

cual puede englobarse en dos grupos: 

(a) Compensacion no Financiera, que corresponde a 

las satisfacciones que una persona recibe del puesto que 

desempena 0 del ambiente p s i co l.oq i co y fisico del lugar 

de trabajo. La primera se refiere a la satisfaccion que 

experimenta el indi viduo al desempenar tareas 

significativas, donde se hagan presentes interesantes 

desafios, responsabilidad, oportunidad de reconocimiento, 

sensacion de haber logrado algo y oportunidades de 

ascenso. Y la segunda se relaciona con el entorno del 

puesto, es decir, con el ambiente de trabaj 0, tanto el 

fisico como el psicologico, en donde destacan las 

politicas solidas, la supervision competente, los 

companeros agradables, los simbolos apropiados de 

estatus, la participacion en el puesto, entre otros. 

(b) Comperis ac i on Financiera, integrada por todas 

las recompensas entregadas en dinero 0 de f a c i I 

realizacion por el mismo, se cuentan los salarios, 

sueldos, bonificaciones y comisiones. La compensacion 

financiera tiene dos vertientes: 

• La compensacion financiera indirecta, integrada 

por pagos indirectos. La cual representa para 

el empleado una necesidad econom.i ca cubierta, 

pero no sale de su bolsillo, es de facil cambio 

a forma liquida (dinero), por ejemplo, la 
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asignaci6n de equipo celular y carro. Tambien 

se incluyen los planes de seguro (vida, medico, 

quirurgico, dental de accidentes, etc.), las 

prestaciones de ayuda social (planes de 

jubilaci6n, seguridad social, ayuda educativa y 

servicios a los empleados), permisos con sueldo 

(vacaciones, dias festivos, ausencias por 

enfermedad, etc.) 

• La compensaci6n financiera directa, que 

comprende los pagos financieros directos, es 

decir, es el dinero percibido por el trabajador 

por la realizaci6n de las labores por las que 

fue contratado. En este rubro se incluyen, 

ademas, los subsidios, las utilidades, el 

salario variable, incentivos, comisiones y 

bonos. 

De acuerdo a Urquijo y Bonilla (2008) la sumatoria 

de las remuneraciones parciales representa la 

remuneraci6n total asignada a un trabajador dentro de una 

organizaci6n. "En las ultimas decadas, se ha venido 

registrando una notable tendencia a la ampliaci6n del 

salario base con una serie de salarios adicionales, que 

elevan el monto de la remuneraci6n total del trabajador 

en forma muy sensible". (p.2S) 

Segun este autor los elementos que integran la 

remuneraci6n, se pueden agrupar en: 
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(a) Directas, que es el salario que percibe un 

trabajador por la ocupacion de un cargo; y estas a su vez 

se clasifican en: 

• Efecti vo, representado por sueldos 0 salarios, 

utilidades, pagos diferenciales, pago por sobre 

tiempo, pago por vacaciones, bonificaciones fijas, 

etc . 

• En Especie, conformada por uniformes, comida, 

vivienda, transporte, asistencia medica, medicinas, 

utiles escolares, becas y juguetes. 

(b) Indirectas, son los beneficios y servicios sociales 

que son comunes a todos los empleados independientemente 

del cargo ocupado por el trabajador, entre ellos podemos 

mencionar los subsidios, ausencia con pago, dias 

feriados, periodo de descanso, seguridad social, planes 

de retiro, planes de vivienda, planes de ahorro, seguros 

de vida, seguros de enfermedad e indemnizaciones. 

De acuerdo a Bohlande y Snell (2008) la vinculacion 

de la remuneracion con los objetivos de la organizacion 

se debe a la alta competencia local, la globalizacion, el 

aumento de los requisitos de las habilidades de los 

empleados y a la nueva tecnologia, 10 cual ha 

revolucionado el area de la Comperrs ac i on y es por ella 

que el ambiente de negocios se ha vuelto mas dinamico y 

los Gerentes han tenido que cambiar sus filosofias de 

pago y pasar de pagar por una posicion especifica 0 



sumamente obj eti va y 

significativa el 

equitativa, 

espacio 

r educ i endos e de manera 

para las decisiones 

titulo de puesto, a recompensar a sus empleados con base 

a sus competencias individuales 0 por sus contribuciones 

laborales de exito en la empresa. 

De acuerdo a Boh6rquez (2010) la gesti6n de la 

compensaci6n tiene como objetivo asegurar que la empresa 

cuente con la capacidad suficiente para atraer, retener y 

motivar a las personas que tengan las habilidades 

necesarias para contribuir a que la organizaci6n cumpla 

con sus obj eti vos de negocios y a su vez permi tir que 

estas personas accedan a los reconocimientos adecuados a 

su nivel de contribuci6n, para 10 cual debe garantizarse 

que se apliquen los principios de equidad interna y 

competitividad externa en el disefio del paquete total de 

compensaciones. A traves de la politica de compensaciones 

las estrategias y objetivos de negocios veran un sustento 

y refuerzo para su puesta en practica. De esta manera las 

Gerencias con t ar an con un conjunto de reglas definidas 

bajo criterios tecnicos, de aplicaci6n general para todos 

los integrantes de la organizaci6n que de esta manera 

podran ver como la asigncii6n salarial individual es 

discrecionales 0 arbitrarias. 

2.2 La Compensacion variable 

En algunos casos las remuneraciones fijas no motivan 

al personal, ya que si se aumenta la productividad por 
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remuneracion. Al igual que otras tendencias 

parte de la empresa y el empleado continua percibiendo 

el mismo salario es posible que surja un conflicto de 

beneficios. 

Con respecto a esto Chiavenato, (2011) sostiene que 

la remuneracion variable es la pore ion de la remuneracion 

total que se le paga al empleado con periocidad 

trimestral, 

empleados 

semestral 0 anual. Es selectiva (para algunos 

y ejecutivos) y depende de los resultados 

logrados por la empresa (sea en el area, el departamento 

o el cargo) en determinado periodo mediante el trabajo en 

equipo 0 el trabajo individual de cada empleado. 

Morales y Velandia citado por Rodriguez y Sosa 

de incentivos 0 (2004) contemplan que un sistema 

remuneracion por rendimientos es un componente del 

sistema salarial, mediante el cual se recompensa a los 

empleados, de acuerdo con parametros preestablecidos que 

estan relacionados con su rendimiento, es decir, se trata 

de gratificaciones relacionadas con el logro de 

resultados deseados 0 pago extra por resultados 

adicionales que beneficien tanto a la empresa como al 

trabajador, de manera equitativa. 

Los sistemas de compensacion variable, 

Hoyos (2005), son una nueva forma de 

dinamizar la relacion existente entre 

de acuerdo a 

gerenciar y 

rendimiento y 

organizacionales, estos son practicamente nuevos y su 

documentacion teorica y legal se encuentra en periodo de 
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crecimiento. La aplicabilidad de e l esta supedi tada a 

aspectos financieros, organizacionales, legales y 

productivos, 10 que hace que sea integral, que no solo se 

preocupa por remunerar el rendimiento, sino t.amb i eri de 

generar procesos de r et.r-oa l irnent ac i.on a partir de los 

resultados de las valoraciones necesarias para alimentar 

los modelos. Por 10 tanto la compensacion variable, es el 

criterio de pago que reestructura el ingreso, 

fraccionandolo en una porcion de costa fijo (salario) y 

una de costa movil (incentivo). 

Las tendencias actuales de las empresas buscan, 

segun el autor, la forma de satisfacer las necesidades de 

sus clientes internos sin afectar la estructura 

financiera de la organizacion, por 10 cual surgen nuevas 

formas de compens ac i on donde el desempefio del empleado 

esta ligado con la remuneracion recibida. Es por ello que 

en la actualidad se pueden identificar ciertos tipos de 

compensaciones variables, tal cual como cita el autor en 

su texto, y las cuales se mencionan a continuacion: 

(a) La Compensacion por Rendimiento, que se basa en 

asignar a cada colaborador una remuneracion de acuerdo a 

su rendimiento. 

(b) La Compensacion Grupal, que es un sistema de 

compensacion variable aplicado aun grupo de personas que 

requiere esfuerzos mancomunados de todos los individuos 

para alcanzar rendimiento, resultados y metas comunes. 

23 
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(c) La Compensaci6n por secci6n, departamento 0 empresa, 

basado en la remuneraci6n por rendimiento mas global y 

general, el cual utiliza medidas de rendimiento en 

conjunto para las personas que integran las areas 

funcionales de la organizaci6n. 

d) La Compensaci6n por meritos, que consiste en que una 

parte de la retribuci6n del trabajador esta vinculada a 

algun tipo de valoraci6n sistematica de su comportamiento 

o de la capacidad que ha demostrado y a veces, la 

totalidad de la estimaci6n del rendimiento se basa en 

consideraciones subjetivas. 

Por 10 tanto en esta secci6n debemos indicar que 

World at Work presenta un Modelo de Compensaci6n Total, 

definido como una herramienta para el disefio, 

implantaci6n y evaluaci6n de los paquetes retributivos de 

la organizaci6n a traves del conocimiento de su cultura, 

la estrategia del negocio y la estrategia propia de 

Recursos Humanos, la cual se puede observar mediante la 

siguiente grafica: 



~"TAR I A 

Figura 1: Modelo de Recompensa Total. 

Fuente: World at Work (S/F) 

Por 10 cual debemos indicar que la tendencia en la 

actualidad, es incluir otros aspectos en la compensacion 

global, los cuales son considerados blandos en el area de 

los recursos humanos, pero que llevan a alcanzar grandes 

exitos empresariales. Segovia y Mendoza (2011) senalan 

que las empresas deben explorar sobre nuevas 

metodologias de recursos humanos que permitan el 

crecimiento en el largo plazo y que permitan una ventaja 

competitiva, para poder actuar pro activamente en el 

mundo cambiante al que se estan enfrentado las empresas, 

indicando que la aplicacion de practicas adecuadas de 

recursos humanos como reclutamiento y seleccion, 

evaluacion del desempeno, el clima organizacional, el 

balance vida trabajo y los planes de carrera deben formar 
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organizacional 

patron general 

de la empresa, definiendo 

conductas, 

miembros de la 

creencias 

este 

y 

como un 

parte de la compensacion global organizacional. Entre 

estos podemos mencionar los siguientes: 

(a) El Clima Organizacional 

Segun Jimenez (2011) el clima organizacional es el 

ambiente que se vive en la empresa en un momento 

determinado; en el que puede resultar agradable 0 

desagradable trabajar. Un ambiente laboral ameno, con una 

cultura empresarial que promueva el sentido de 

pertenencia, sera siempre una ventaj a competi ti va para 

las empresas, ya que la calidad, la producti vidad y el 

mej or desempefio de los trabaj adores, tiene una r-e Lao i.on 

directa con su entorno. El clima organizacional guarda 

una r e Lac Lon directa en la determinacion de la cul tura 

compartidos p~r 

de 

los 

val ores 

percepciones y respuestas que 

organizacion. Las 

abarca el clima 

gran variedad de organizacional se originan 

factores, relacionados con el 

en una 

liderazgo y las pr-ac t i cas 

de direccion; 

organizacion 

con el sistema formal y la estructura de la 

y aspectos de tipo economico como la 

remuneracion y sistemas de incentivos, 10 que incide en 

el comportamiento en el trabajo. 

De acuerdo a Diaz 

varia de acuerdo a las 

tienen del ambiente 

(2010) el clima organizacional 

percepciones que los indi viduos 

fisico donde trabajan, de la 
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estructura de la organizaci6n, de las relaciones 

sociales, de las oportunidades de carrera y desarrollo, 

de la compensaci6n que perciben por su trabaj 0 y de la 

calidad de vida laboral que caracteriza a la 

organizaci6n; un buen clima se t.r aduc i r-a en un mayor 

grado de compromiso de sus miembros para con los 

objetivos organizacionales, un alto grado de 

identificaci6n con los mismos, menor indice de ausentismo 

y rotaci6n, mayor productividad y mejor calidad de 

productos y servicios. Por estos motivos es importante y 

vital el papel de los lideres de la organizaci6n, para 

crear y mantener un ambiente laboral favorable. 

Por su parte Boh6rquez (2010) sefiala que el clima 

organizacional es un factor que se encuentra inmerso al 

momenta de implementar una politica de compensaciones, 

debido a que su puesta en practica representa la prueba 

de su viabilidad y efectividad, ya que sera contrastada 

con la realidad misma de la empresa y su entorno. 

En la 

acerca de 

empresa de 

investigaci6n realizada por Hernandez (2010) 

un estudio de clima organizacional en una 

comunicaciones, se obtuvo como resul tado que 

el clima organizacional esta sustentado favorablemente en 

las variables de motivaci6n, comunicaci6n, permanencia, 

integraci6n, liderazgo y que estas son las que llevan al 

equilibrio de la variable de la compensaci6n; que a pesar 

de que el salario es un factor motivador en las 

organizaciones, el estudio refleja que es un area que 

debe ser mejorada en la organizaci6n. 

27 
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Es importante acotar que las compensaciones 

repercuten en el clima organizacional, debido a que si 

existe una buena administraci6n de compensaci6n, existira 

bienes tar del personal y resul tados producti vos en la 

empresa. 

(b) Balance vida trabajo 

El balance entre vida y trabajo es un componente que 

forma parte de la compensaci6n total, ya que consiste en 

una serie de pr ac t i cas orientadas hacia los empleados, 

para que estos alcancen su exito tanto en el trabajo como 

en el hogar. 

De acuerdo a Alvarez (2009) las iniciativas que 

apoyan el balance vida y trabajo permiten que la fuerza 

laboral pueda enfocarse mas en sus responsabilidades del 

cargo, ya que los asuntos externos son manej ados por 

politicas y programas en las empresas que permiten crear 

un balance entre estos dos conceptos. En la actualidad 

este enfoque estrategico permite la atracci6n y retenci6n 

de los trabajadores dentro de una organizaci6n, 10 que 

trae como consecuencia empleados motivados y 

comprometidos con la organizaci6n, quedando el aspecto 

monetario en un segundo plano. 

En la investigaci6n realizada por Madriz y Rodriguez 

(2010) acerca de la caracterizaci6n de la calidad de vida 

laboral y conciliaci6n trabajo familia en destiladoras, 

se concluy6 que los trabajadores no estaban totalmente de 



poseia elementos positivos 

actividades laborales. 

que impactan sobre las 

acuerdo con las politicas salariales de la organizaci6n, 

sin embargo la vida familiar de la poblaci6n estudiada 

Por su parte el estudio realizado por Manzo y 

Moncayo (2004) bajo el titulo de Remuneraci6n salarial 

Recibida, beneficios recibidos y aspirados relacionados 

con la calidad de vida laboral percibida, bus caron la 

relaci6n entre la Remuneraci6n salarial recibida y los 

beneficios recibidos y aspirados de los empleados de 

Telcel, con su calidad de vida. La metodologia fue 

correlacionar las variables remuneraci6n, beneficios, con 

calidad de vida laboral, para 10 cual aplicaron un 

cues tionario para medir el ni vel de la calidad de vida 

laboral y otro que media el nivel salarial recibido y los 

beneficios recibidos y aspirados por los trabaj adores; 

concluyendo que no existia un nivel de asociaci6n 

significante que pueda determinar la relaci6n entre 

calidad de vida laboral y beneficios recibidos, pero si 

que existe asociaci6n significativa entre la calidad de 

vida laboral y los beneficios aspirados. 

(c) Desempefio y Reconocimiento 

World at Work (s. f. ) , define este 

al desempefio, 

la medici6n y 

elemento, 

como mas 

evaluaci6n 

especificamente en cuanto 

controvertido, ya que implica 

del desempefio de un empleado; 10 que qui ere decir que se 

requiere que los empleados sean considerados y valorados 
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crecimiento profesional. El desarrollo comprende 

en base a sus contribuciones en el logro de los objetivos 

organizacionales y esa ftconsideraci6n" estA atada al 

otorgamiento de una recompensa traducida en otorgar algo 

de valor para reconocer el aporte 0 resultados positivos 

del trabajo. 

(d) Desarrollo y Oportunidades de Carrera 

Respecto a este elemento, World at Work (s.f.) indica 

la importancia del desarrollo de los empleados, el cual 

proporciona productos innovadores, ideas creativas y 

experiencias de aprendizaj e que permi ten fortalecer las 

habilidades y competencias de los empleados, su principal 

resul tado mas a Ll a de la experiencia propia del 

aprendizaje, es el compromiso que genera en los empleados 

asi como un desempeno eficaz en sus actividades. Respecto 

a las oportunidades de carrera, hacen referencia a que 

estas corresponden a un plan para que el empleado 

continue sus propias metas, permitiendole en algunos 

casos el logro de ascensos a posiciones de mayor nivel 0 

j erarquia, es decir pueden ser para reforzar el puesto 

ocupado actualmente 0 para llevar a cabo planes de 

carrera. En todo caso, las oportunidades de aprendizaje 

deben estar claramente definidas, ser capaces de engranar 

entre tiempo y recursos disponibles, ser de interes para 

el empleado y compatible con sus responsabilidades del 

dia a dia. 
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A pesar que la tendencia actual en las empresas, es 

asumir la compensacion bajo una vision integral, debemos 

indicar que existen todavia hoy en dia empresas que ni 

siquiera han resuelto el tema de administrar los 

salarios, con una estructura salarial elaborada con 

criterios tecnicos que garanticen la equidad y que sean 

acordes con los niveles de responsabilidad de cada 

cargo. Por 10 tanto el presente estudio es un diseno de 

estructura salarial para todos los niveles de la empresa 

Bon Pain Industries, con la finalidad de garantizar la 

equidad interna organizacional. 

3. El salario 

Para definir correctamente el salario debemos 

indicar cada una de las posiciones que definen dicho 

concepto, por 10 cual mencionaremos a varios autores que 

nos daran una vision mas detallada del mismo: 

• La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) 

define el salario como la ganancia evaluada en 

efectivo, firmada por un acuerdo 0 por la 

legislacion y dada por un empleador a su 

empleado, debido a un contrato de trabajo 

escrito 0 verbal. 

• Legalmente el concepto de salario en Venezuela 

es definido en el Art. 104 de la Ley Organica 

del Trabajo, Los Trabajadores y las 

Trabajadoras (LOTTT) como: 



productividad de la empresa y que significan la 

la remuneracion provecho y ventaja, cualquiera 
fuera su denomi nao i on 0 metoda de calculo, siempre que 
pueda evaluarse en moneda de curso legal, que corresponda 
al trabajador 0 trabajadora por la prestacion de su 
servicio y, entre otros, comprende las comisiones, 
primas, gratificaciones, participacion en los beneficios 
o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como 
recargos por dias feriados, horas extraordinarias 0 

trabajo nocturno, a l i ment ac.i on y vivienda ... A los fines de 
esta Ley se entiende por salario normal, la remuneracion 
devengada por el trabajador 0 trabajadora en forma 
regular 0 permanente por la pr es t ao i on de un servicio. 
(p. 78) 

Sanchez (2007) considera el salario como el pago de 

un trabaj 0 y como la medida de valor de un indi viduo 

dentro de la organizacion, con 10 cual se alcanzan 

niveles jerarquicos y status social dentro y fuera de la 

empresa. En la parte social el salario cons ti tuye un 

nucleo de costa y una inversion para la empresa, debido a 

que 10 implica en la productividad; y es en la 

diversidad de los aspectos del salario donde se 

representa la equidad y equilibrio entre el trabajador, 

la empresa y la sociedad, y con 10 cual se logra una 

administracion eficaz. ES importante acotar que los 

sueldos y salarios estan directamente relacionados con la 

contribucion de cada uno de los trabajadores en la 

realizacion de los objetivos, por 10 tanto debemos 

entender que la r-emune r-ac i.on sana y justa es el mejor 

motivador para lograr un clima armonioso dentro de las 

organizaciones. 
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3.1 Caracteristicas esenciales del salario. 

Segun Pernaut (1969) citado por (Urquijo y Bonilla, 

2008) los define como: 

(a) Es una contraprestacion merecida, se trata de una 

contraprestacion por el servicio prestado. El 

salario no es ningun acto de beneficencia. Es 

algo merecido y noblemente. 

(b) Es una remuneracion cierta, pues el trabajo a las 

ordenes de otro puede presentar sus 

inconvenientes, pero en materia de cornperts ao i on 

ofrece la importante garantia de la certidumbre 

en la percepcion de la paga. 

(c) Una remuneracion anticipativa, el salario se 

entrega como una r-emurie r ao i.on anticipativa a la 

produccion de los bienes y servicios del 

trabajador y mas frecuentemente, se anticipa a la 

comercializacion y venta del producto realizado. 

(d) Una r emune r ac i on pe r i od i ca , el salario se recibe 

diariamente. 

(e) Una remuneracion preestablecida, el salario 0 

sueldo recibido esta previamente acordado, a 

conformidad de las partes, y tiene el caracter de 

obligatoriedad por ser parte del contrato de 

trabajo. 
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un salario minimo que sera ajustado cada ano, 

10 establecido en la Constitucion de la 

conforme a 

Republica 

(f) Sobre base contractual, la condicion del 

asalariado es de car ac t e r contractual, debido a 

que surge por un acuerdo de voluntades entre las 

partes, que genera obligaciones reciprocas 

(salario y trabajo) . 

(g) Es de libre estipulacion, segun el Art. 99 de la 

LOTT se indica que en ningun caso el salario 

fijado podr a ser menor al salario minimo 

decretado por el Ejecutivo Nacional. 

(h) Se basa en el principio de igual salario a igual 

trabajo, senalado en la LOTTT como"A trabajo 

igual, des ernperiado en puesto de trabajo, jornada 

y condiciones de eficiencia tambien iguales, debe 

corresponder salario igual." (p.81) 

3.2 Clases de salarios en la legislacion venezolana 

3.2.1 Salario minimo obligatorio 

La Leo i s Lac.i on venezolana establece el concepto de 

salario minimo en la Ley Organica del Trabajo, los 

trabaj adores y las trabaj adoras (LOTTT) en su articulo 

129 que senala "El Estado garantiza a los trabajadores y 

las trabajadoras del sector publico y del sector privado 

34 



Bolivariana 

para todos 

de Venezuela. El 

los trabajadores 

salario 

y las 

minimo sera igual 

trabajadoras del 

terri torio nacional y deber a pagarse en moneda en curso 

legal. En consecuencia, no podr a establecerse 

d.i s c.r i.mi.nac i on alguna en su monto 0 disfrute ... " 

3.2.2 Salario ajustado al costo de la vida 

La Ley Organica del Trabaj 0, los trabaj adores y las 

trabajadoras (LOTTT) en su articulo 111 sefiala que el 

salario debe ser suficiente para satisfacer las 

necesidades materiales, morales e intelectuales del 

trabajador 0 trabajadora y de su familia. Se aumentara en 

correspondencia a la justa d.i s t r i.buc i.on de la riqueza ... El 

ejecutivo Nacional podra decretar los aumentos de salario 

y medidas que estime necesarias, para proteger el poder 

adquisitivo de los trabajadores y las trabajadoras. 

3.2.3 Salario por Unidad de Tiempo 

La LOTTT sefiala en su articulo 113 que se entendera 

que el salario ha sido estipulado por unidad de tiempo, 

cuando se toma en cuenta el trabajo que se realiza en un 

determinado lapso, sin usar como medida el resultado del 

mismo. Cuando el salario sea estipulado por mes se 

entendera por salario diario la treintava parte de la 

r emune r ac i.on mensual. Se entendera por salario hora la 

alicuota resultante de dividir el salario diario por el 

numero de horas de la jornada diurna, nocturna 0 mixta, 

segun sea el caso. 
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3.2.4 Salario p~r unidad de Obra, pieza 0 a destajo 

En el articulo 114 de la LOTTT se indica que se 

entendera que el salario ha sido estipulado por unidad de 

obra, por pieza 0 a destajo, cuando se toma en cuenta la 

obra realizada por el trabajador, sin usar como medida el 

tiempo empleado para ej ecutarla. Cuando el salario se 

hubiere estipulado por unidad de obra, por pieza 0 a 

des taj 0, la base de ca l cu Lo no podr a ser inferior a la 

que corresponderia para remunerar por unidad de tiempo la 

misma labor. 

3.2.5 Salario p~r Tarea 

articulo 115 

el salario 

la define su de 

ha 

la LOTTT Lo en 

sido 

la 

siguiente manera, 

estipulado por 

entendera se que 

tarea, cuando se toma en cuenta 

pero con la obligaci6n de dar un duraci6n del trabajo, 

rendimiento determinado dentro de la jornada. 

3.2.6 Salario Base 

Al respecto (Urquijo y Bonilla, 2008) establecen que 

el salario base es el salario de arranque 0 basico, cuya 

importancia y jerarquia se determina mediante un sistema 

de valoraci6n objetiva de puestos cargos, y luego se 

asigna al trabajador, encomendandole las funciones, 

objetivos y tareas correspondientes. Los salarios basicos 

suelen establecerse en forma articulada, con pasos de 
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Morales y Velandia (2005) indican que se 

teoria que explique todos 

ha 

los 

arranque, minimos, medios y maximos, en los tabuladores 0 

escalas salariales de las empresas. 

3.3 Factores que inciden en la deter.minaci6n del salario 

intentado determinar una 

factores que inciden y repercuten de alguna manera en los 

niveles salariales y sus variaciones, 10 cual no ha sido 

posible dado la complejidad del entorno econ6mico y 

social en el que se encuentran involucrados los 

trabaj adores, por 10 tanto se mencionan las de mayor 

influencia: 

(a) Teoria de la productividad Marginal: basada en el 

juego de la Oferta y la Demanda como principal 

determinante de los niveles de salarios, esta 

teoria supone un mercado perfecto, con una 

completa movilidad de la mana de obra y 

condiciones ideales de competencia en donde todos 

los individuos se encuentran empleados, 10 cual 

no sucede en la realidad, debido a que el valor 

agregado del trabajador no se puede medir. 

(b) Teoria de la Negociaci6n: afirma que existen 

limites superiores e inferiores para las tasas 

salariales y que la ubicaci6n dentro de los 

limites va a depender de la necesidad con que las 

organizaciones necesiten a los trabajadores y de 

la urgencia de es tos por tener empleo y ganar 
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salarios para satisfacer sus necesidades, es 

decir, que se basa en la negociaci6n de ambos 

actores donde el limi te superior es determinado 

por la empresa y dependera de su nivel de 

capacidad competi ti va y el limi te inferior sera 

determinado por la resistencia del trabajador al 

descenso de su nivel de vida. 

(c) Teoria del Poder adquisitivo: sostiene que la 

competitividad de la empresa dependera de la 

demanda de sus productos en el mercado a precios 

que permitan obtener beneficios razonables, 10 

que qui ere decir que si los salarios y el poder 

adquisitivo de los trabajadores es alto habra una 

buena demanda y la producci6n empresarial sera de 

alto nivel; en cambio si el salario y el poder 

adquisitivo es bajo la producci6n de la empresa 

debera reducirse y por ende el resultado sera el 

desempleo. 

Por otra parte Rimsky (2005) indica que los salarios 

poseen su propia historia, las cuales fueron definidas 

por doctrinas, las cuales mencionamos a continuaci6n: 

(a) Doctrina del precio justo, la cual tiene su 

origen en la edad media, por medio de la cual la 

iglesia decret6 que los trabajos debian ser 

pagados a un precio jus to 0 salario j us to, 10 

cual correspondia a la ubicaci6n del trabajo en 

la j erarquia social, es decir, que el precio 



(b) Determinar la 

organizaci6n 

cargos. 

contribuci6n de 

por medio de 

cada pues to a 

la Valoraci6n 

la 

de 

resultar favorable, y si no es asi seria dificil para un 

empresario atraer y retener a los trabajadores 

calificados. Y en segunda instancia tenemos el ambito 

interno, en donde todo trabajador debe estar conciente de 

que su salario es equi tati vo en relaci6n con. el de los 

demas empleados de la organizaci6n. Por 10 tanto el 

establecimiento de los niveles salariales debe implicar 

cinco etapas que aseguren el principio de equidad, los 

cuales son: 

(a) Realizar una encuesta de sueldos para conocer 

cuanto pagan otras organizaciones 

desempefio en puestos comparables. 

por el 

(c) Agrupar los puestos similares en niveles de pago. 

(d) Analizar cada nivel de pago mediante las curvas 

de salario. 

(e) Ajustar los niveles de pago. 

3.5 La importancia del salario para el trabajador 

Una de las partes mas importantes, de acuerdo a Varela 

(2006) dentro de las organizaciones es el factor humano, 
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trabajo para 

justo era que el valor del puesto se derivaba 

del estatus del trabajo en la sociedad. 

(b) Teoria del valor del 

elaborada por Adam 

trabajo, 

Smith, y 

la cual fue 

se refiere 

directamente al valor que el trabajo aporta a un 

puesto. Smith proponia que los articulos de 

mayor consumo 

necesitaban 

ganaban mas valor, 

mas cantidad de 

debido a que 

producirlos, por 10 tanto el valor se creaba por 

la aplicaci6n del trabajo. 

(c) Teoria de Karl Max, en el siglo diecinueve en 

Inglaterra Max extendi6 la teoria sefialada por 

Smith, indicando que el trabajo es la unica 

fuente de valor en una economia, donde los 

salarios tienden hacia niveles de subsistencia y 

que la diferencia entre esos salarios y el valor 

total creado por el trabajo era un excedente del 

cual se apropiaban los capitalistas en forma de 

utilidades. 

3.4 La Equidad en el salario 

Este es un principio basico y claro que debe poseer 

el salario, Dessler y Varela (2004) indican que este es 

un factor crucial para determinar los niveles del salario 

en dos ambitos, el primero con 10 que tiene que ver con 

10 externo, comparando los pagos realizados por una 

empresa con el de otras empresas, en donde es te debe 
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ya que son ellos los que representan una ventaja 

competi tiva, pues determinan si el proceso concluye de 

manera satisfactoria 0 no, por 10 tanto mantener 

empleados motivados, comprometidos y capacitados es una 

condicion de suma importancia para el exito de la 

or qan i z ac i.on . De acuerdo a este autor existen ciertas 

teorias del comportamiento que pretenden explicar el 

fenomeno del pago como motivador, 10 cual detallaremos a 

continuacion: 

(a) Teoria del Intercambio, que se refiere a la 

recompensa que el empleado recibe a cambio 

de su tiempo, esfuerzo y habilidades. 

(b) Teoria de la equidad, que se define como una 

proporcion entre el aporte del individuo al 

trabajo y la recompensa que recibe, 

comparandolo con los que reciben sus 

semejantes; de acuerdo a esta teoria las 

personas se sienten motivadas cuando tienen 

satisfaccion con 10 que reciben y por el 

esfuerzo que realizan. 

(c) Teoria de la expectativa de X valor (modelo 

de las expectativas de Vroom), la cual 

colabora de forma importante con la gestion, 

ya que explica como a cada individuo 10 

motivan no tanto los factores objetivos, 

sino mas bien la percepcion de los factores 

y la valoracion subjetiva que haga de ellos. 
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Por otra parte Arnoletto (2007) indica que la 

rno t i vac i on dentro de las organizaciones se basa en la 

aplicacion de metodos cientificos de orientacion 

positivista y mecanicista, que buscan maximizar la 

eficiencia de la mana de obra y de las maquinas y 

herramientas, mediante la division sistematica de las 

tareas, la organizacion racional del trabajo en sus 

secuencias y procesos, y el cronometraj e de las 

operaciones, 10 cual conlleva a la ob t eric i on de 

trabajadores motivados, por medio del pago de primas al 

rendimiento. 

supervisados 

efectos de 

industrial, 

Debemos mencionar t amb i en los es tudios 

por el sociologo Elton Mayo, sobre los 

los cambios ambientales en la produccion 

que mostraron la importancia predominante de 

la moti vac i.on y de la forma de presentar los cambios a 

los trabajadores, 10 que tuvo gran impacto en el diseno 

del trabajo y en la creacion de departamentos de 

administracion de personal y de relaciones humanas. 

3.6 La administracion de sueldos y salarios 

La administracion de sueldos y salarios segun 

Sanchez (2007), es la fase de la administracion de 

Recursos Humanos que usa principios y tecnicas definidas, 

para lograr que la remuneracion total que recibe el 

trabajador sea la apropiada para al puesto de trabajo, a 

la eficiencia, a las necesidades personales del 

trabajador y a las posibilidades de la empresa. 



y 

La administraci6n de la Remuneraci6n debe centrarse 

en cri terios, de acuerdo a Morales y Velandia (2005), 

que lleven a establecer una politica salarial eficaz, 10 

cual se logra por medio de: 

(a) Adecuaci6n, basada en satisfacer los niveles 

minimos del salario estipulado por el Estado. 

(b) Equidad, que 

retribuciones 

esfuerzos, 

resultados. 

busca la justicia de 

de los empleados de acuerdo a 

habilidades, capacitaci6n 

las 

sus 

(c) Equilibrio, con todos los elementos que forman el 

paquete total de compensaci6n razonable. 

(d) Efectividad de los costos, 

presente que puede pagar 

propuesta. 

la empresa debe tener 

la politica salarial 

(e) Seguridad, el salario debe ser suficiente para 

los trabajadores para satisfacer sus necesidades 

y sentirse asi seguros. 

(f) Incentivo, debe inducir a un trabajo eficaz y 

productivo. 

(g) Aceptabilidad, tanto para el empleado como para 

la empresa. 
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Por 10 tanto al contar dentro de la organizacion con 

una pol i tica salarial ef icaz, sus obj eti vos deben es tar 

dirigidos a premiar el desempeno actual y futuro de los 

trabaj adores, mantener su equidad salarial, atraer 

empleados nuevos, cumplir con la normativa laboral 

vigente y mejorar la eficiencia de la organizacion. 

Urquijo y Bonilla (2008) indican que la remuneracion 

forma parte de las funciones gerenciales de la empresa, 

ocupando una posicion clave en el engranaje total de la 

organizacion, debido a que en todas las areas como: 

finanzas, pr-oducc i on , mercadeo, adnu.n.i s t r ac Lcn , 

informatica, recurs os humanos se implican costos 

orientados al personal de la o r qari.i z e c i.on . Esta f un c i.ori 

remunerativa busca como objetivo principal la 

determinacion del salario base, de los incentivos y 

promociones justas, es decir, con todo 10 que tiene que 

ver con la gratificacion del trabajo, teniendo como 

horizonte fundamental la productividad, por 10 cual toda 

actividad laboral esta orientada, desde el puesto de 

trabajo a la produccion, recibiendo una satisfactoria 

recompensa. Entonces para lograr una justa y 

satisfactoria adrni.n.i s t r e c i on de salarios se debe cubrir 

las necesidades fisiologicas y psicologicas primarias del 

trabajador (que sea suficiente para poder vivir), se 

ajusten a los niveles salariales de la region, tenga 

r e Lac i on con el rendimiento del trabaj ador y su 

productividad y tenga en cuenta los beneficios de la 

empresa. 



3.7 Aspectos Metodo1ogicos para determinar 1a 
compensacion 

Segun Chiavenato (2000) en una organizacion cada 

cargo tiene su valor individual y solo se puede remunerar 

con justicia y equidad al ocupante de un cargo, si se 

conoce el valor de ese cargo con r e Lac i on a los demas 

cargos de la organizacion y a la situacion del mercado. 

Para Mondy y Noe (2005) el instrumento mas 

importante para una efectiva administracion de sueldos y 

salarios es la descripcion del puesto de trabajo, 

especialmente cuando se trata de dar aplicacion al 

principio de a trabajo igual, salario igual. 

3.7.1 Ana1isis y c1asificacion de los cargos 

Segun Urquijo y Bonilla (2008) el sistema de 

clasificacion es conocido tambien como el metoda de 

pr edef i n i c i on de categorias (y grados), y representa un 

avance, por tratar de basarse en una vision mas completa 

de los puestos, que incluye aspectos parciales (0 ciertas 

exigencias elementales) de los mismos. Existen dos 

me t odos de c La s i f i ce.c i on propiamente dichos: el metoda 

ordinario de clasificacion, que suele describirse en 

todos los Manuales de Sueldos y Salarios, y es aplicable 

en la pequefia y mediana empresaj y el metoda de 

clasificacion por familias ocupacionales, que suele 

utilizarse en muchos paises dentro de la Admi n i s t r ac i on 

Publica, donde el inmenso universo de puestos tan 
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distintos exige un dificil esfuerzo de ordenamiento de 

los mismos. 

Al respecto Chiavenato (2000) sostiene que los 

cargos pueden clasificarse en clases de cargos. El 

agrupamiento de los cargos en clases busca facilitar no 

solo la admd.n i s t r ac i on salarial, sino permi tir t.amb i en 

que cada clase de cargo tenga un tratamiento generico en 

terminos de salarios, beneficios sociales, regalias y 

ventajas. La clasificacion de cargos se elabora de manera 

arbitraria, con el proposito de establecer salarios, las 

series suelen dividirse en grados 0 grupos de cargos 

(clases de cargos) a los que se les atribuyen franjas de 

clases de salarios con limites maximos y minimos. 

Chiavenato (2000), utilizando el termino cargo como 

equivalente de puesto 10 define como una unidad de la 

organizacion y consiste en un conjunto de deberes que 10 

separan y distinguen de los demas cargos. La posicion del 

cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la 

subordinacion, los subordinados y el departamento 0 

division donde es t.a situado. Por su parte Mondy y Noe 

(1997) plantean que un puesto de trabajo es la esencia 

misma del grado de productividad de una organizacion, por 

tanto, consiste en un grupo de tareas que se deben 

desarrollar para que una organizacion pueda alcanzar sus 

objetivos. 



instrumento mas importante para una efectiva 

ASl mismo Urquijo y Bonilla (2008 ) plantean una 

definicion de puesto de trabajo desde un aspecto 0 

dimension estructural, 10 plantean como la ultima unidad 

organica, estructural funcional, en que se fundamenta 

la actividad laboral colectiva. Es decir, el puesto de 

trabajo puede ser visto como la celula constitutiva del 

trabajo organizado. 

Considerando que cada puesto necesita diferentes 

conocimientos, cualidades y niveles de habilidad, es 

necesaria una planeacion efectiva de recursos humanos que 

tome en cuenta estos requerimientos para los puestos. El 

puesto de trabajo requiere de un buen diseno y una 

explicacion entendible para la persona que 10 ocupa. 

3.7.2 Analisis Objetivo de los Puestos de trabajo 
(Cargos/ roles) 

El autor Morales y Velandia (2005) s efia Lan que: "El 

ana Li s i s y la de s c r i.pc i on del puesto de trabaj 0 es el 

administracion de sueldos y salarios; ademas brinda 

informacion confiable sobre la organizacion, las unidades 

de trabajo y los empleados". (p.35) 

Segun Chiavenato (2000) define el analisis de cargos 

como, el proceso de obtener, analizar y registrar 
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informaciones relacionadas con los cargos, el ana Li s i s 

estudia y determina los requisitos calificativos, las 

responsabilidades que le a t afian y las condiciones 

exigidas por el cargo para su correcto desempeno. Al 

respecto Gomez (2000) sostiene que el analisis de puestos 

es un proceso sistematico de r eco Lecc i on de informacion 

para tomar decisiones respecto a los puestos. El analisis 

de puestos identifica las tareas, los deberes y las 

responsabilidades de determinado puesto. 

El analisis de puestos es "conocer todas y cada una de 

las tareas que ha de llevar a cabo una persona en un 

puesto de trabajo, asi como los requerimientos minimos 

para ocupar el mismo, para que sea desempenado en forma 

eficaz" (Gama, 1992). 

El analisis de puestos segun Mondy y Noe (1997) es 

el proceso sistematico de determinar las habilidades, 

deberes y conocimientos necesarios para desempenar 

puestos en una organizacion. Es una tecnica esencial 

siempre presente de recursos humanos, que proporciona 

datos sobre los requerimientos del puesto que mas tarde 

se u t i.Li z a r ari para desarrollar las descripciones de los 

puestos y las especificaciones del puesto. El mismo 

autor, propone desarrollar el analisis de puestos cuando: 

• Se funda una organizacion y se inicia un programa de 

analisis de puestos por primera vez. 

• Se crean nuevos puestos. 



puestos consiste 

especificas que se 

en determinar las 

deb en desarrollar, 

actividades 

los me t odo s 

• Se modifican de manera significativa los puestos 

como resultado de nuevas tecnologias, metodos, 

procedimientos 0 sistemas. 

Chiavenato, (2000) anade que la descripcion del 

cargo es un proceso que consiste en enumerar las tareas 0 

funciones que 10 conforman y 10 diferencian de los demas 

cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las 

funciones 0 tareas del cargo (que hace el ocupante), la 

periodicidad de la ejecucion (cuando 10 hace) , los 

me t odos aplicados para la e j ecuc i on de las funciones 0 

tareas (como 10 hace) y los objetivos del cargo (por que 

10 hace) Ba s i.camen t e , es hacer un inventario de los 

aspectos significativos del cargo y de los deberes y las 

responsabilidades que comprende. 

Por su parte Urquijo y Bonilla (2008) indican que 

es un proceso de investigacion que sirve para obtener, 

analizar y registrar informaciones relacionadas con los 

puestos de trabajo, 10 cual permite contar con un mejor 

conocimiento sobre el trabajo humano, su naturaleza, 

estructura y alcance y asi lograr mayor eficiencia en el 

mismo. 

Segun Mondy y Noe (1997) plantean que el diseno de 
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por 10 cual en la presente investigacion estas 

utilizados para desarrollarlas, y como se relaciona el 

puesto con los demas trabajos en la organizacion. 

Por su parte Gomez (2000) sefiala que el disefio de 

puestos es un proceso de organizacion del trabajo a 

traves de las tareas necesarias para desempefiar un cargo 

especifico. 

De acuerdo a Rimsky (2005) las descripciones de 

cargo no representan un documento fundamental, es solo 

una ayuda para la adminis t r ac i on de las remuneraciones; 

descripciones se realizaran como ayuda para establecer la 

valoracion de los cargos y poder finalmente alcanzar 

nuestro objetivo. 

3.7.2.1 Contenidos del Ana1isis de los Puestos de 
Trabajos (cargos/ roles) 

Rimsky (2005) sefiala que para la realizacion de los 

ana Li.s i.s de los puestos de trabajo, los elementos que 

deben ser considerados en las descripciones de cargo son 

las siguientes: 

(a) Encabezado, definido como la s ecc i.on que identifica 

el puesto 0 tarea. 
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(a) Contenidos Intrinsecos, basado 

responsabilidades del cargo, como 

en deberes 

10 son 

y 

la 

(b) Pr opo s i t.o del puesto, relacionado a que cada puesto 

tiene una razon de existir y la persona que 10 ocupa debe 

realizar una serie de tareas y deberes. 

(c) Tareas 0 deberes regulares, se basa en la descripcion 

del puesto de trabajo y en ella deben incluirse todas las 

tareas que se realizan con regularidad en el desempeno de 

un trabajo. 

Mientras que Urquijo y Bonilla (2008) indican que 

existen una serie de elementos que conforman los 

contenidos de los puestos de trabajos y que se pueden 

aglomerar en dos grandes grupos, los cuales son: 

identificacion, ubicacion, proposito, tareas, 

funciones, equipos, objetivos parciales y 

contenidos, es decir, 10 que coloquialmente 

denominados descripciones de los cargos en las 

organizaciones. 

(b)Contenidos Extrinsecos, son aquellos que hacen 

referencia a las exigencias del cargo, es decir, a 

la lista de criterios de capacidades personales 

necesarias para el buen desempeno de un cargo 

En la presente investigacion el analisis de los 

cargos tom6 en consideraci6n los contenidos intrinsecos y 
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extrinsecos, segun la propuesta de urquijo y Bonilla 

(2008. 

A cont.i nuac i on se describen varios me t.odos para el 

analisis del trabajo: 

3.7.2.2 Vision analitica del puesto de trabajo 

Entre los iniciadores de esta vision que contempla 

la de s i nt.eqr-ac i on de los factores de las exigencias de 

los puestos de trabajo, Urquijo y Bonilla (2008) senalan 

en primer lugar a M.R.LOTT, quien en el ano 1925 fue el 

creador del metoda de va Lor ac i.on de puestos, mediante 

puntos por factor, para la Asoc i ac i on de admi nd s t r ac i on 

de personal de Norteamerica, y en segundo lugar a KRESS, 

quien en 1940 trabajo para la National Electrical 

Manufacturing Association, con su plan de anal isis y 

valoracion de puestos. En esta vision las exigencias son 

vistas como polarizadas a traves de un proceso de 

discernimiento mental que actua como un prisma, donde el 

resultado es un amplio espectro de factores, cuya 

intensidad 0 valor puede ser estimado separadamente, en 

donde todo cargo posee los factores del Plan Kress 

(vision analitica) . 

Rodriguez (2007) s efia La que el esquema de puntos 

desarrollado por Kress, fue muy interesante, debido a que 



(a) Habilidades, teniendo como subfactores 

la experiencia y 

es t.ud i o los puestos en base a 11 caracteristicas, las 

cuales mencionamos a continuacion: 

especificos la educac i on , 

la iniciativa 0 ingenio. 

(b) Esfuerzo, medido a traves del requisito 

fisico y mental 0 visual. 

(c) Responsabilidades, por equipos 0 procesos, 

materiales 0 productos, por seguridad de 

otros y por trabajo de otros. 

(d) Condiciones del puesto, ambiente y riesgo 

del puesto de trabajo. 

Urquijo y Bonilla (2008) hacen referencia al 

iniciador Kress, de esta vision anali tica que contempla 

la desintegracion en factores de las exigencias de los 

puestos de trabajo; quien indicaba que la actividad 

humana se puede descomponer en factores y que estos 

pueden ser medidos por separados, estos factores son: 

(a) La Habilidad, que es la f o rrna c i on , el 

conocimiento, la experiencia y la iniciativa 

de un individuo. 

(b) El esfuerzo, fisico 0 mental. 
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habilidades teorico- practicas y conocimientos de 

(c) La responsabilidad, por equipos, calidad 0 

por personas. 

(d) Las Condiciones de Trabajo ambientales, 

psicologicas y por riesgos. 

3.7 .2.3 vi sien Integrati va de las exigencias del puesto 
de trabajo: 

Segun Urquijo y Bonilla (2008) la vision integrativa 

de las exigencias del puesto se debio a Edward Hay y sus 

asociados, quienes en su investigacion destacaron que las 

exigencias del puesto de trabajo son vistas como 

relacionandose unas con otras en funcion de su objetivo. 

Los factores exigenciales de Hay indican que: En 
toda posiclon de trabajo, se parte de ciertos 
conocimientos necesarios, que se derivan del diseno mismo 
del puesto, con el fin de alcanzar los objetivos que 
marca su finalidad, 10 que se consigue resolviendo los 
problemas que surgen en el proceso que esto implica. Los 
conocimientos se integran con el pensar (pues se piensa 
con 10 que se sabe) , y ambos a su vez con el fin, en 
cuanto realizacion. A su vez, estos tres factores estan 
integrados, cada uno, por dimensiones intrinsecas que 10 
determinan. (p. 93) 

Por 10 tanto las exigencias de HAY serian entonces: 

(a) Saber (know how) , integrado por: Los 

conocimientos y habilidades gerenciales, conocimientos y 

relaciones humanas (trato social). 
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(b) Pensar 

ambito en que 

problema. 

(Problem Solving), 

se piensa y por 

conformado por 

la complejidad 

el 

del 

(c) Realizar (Accountability), 

magni tud de los obj eti vos a lograr, 

realizacion 0 falla lleva consigo y 

actuar. 

que comprende la 

el impacto que su 

la libertad para 

De acuerdo a Fernandez (2010) los puestos se evaluan 

para compensar y retribuir conforme a los val ores 

organizacionales (responsabilidades, capacidades, etc.), 

asi como para mantener un equilibrio entre el valor de 

mercado y el valor empresa y para comprender los puestos 

e identificar las posibles carreras de desarrollo para el 

crecimiento del personal, logrando que el ocupante logre 

entender que debe hacer, como 10 debe hacer y lograr que 

10 ejecute. 

Segun Otero y Martinez (2009) los factores comunes 

empleados en esta vision se basan en el actuar, que es la 

responsabilidad por los resultados I el pensar que 

consiste en la solucion de problemas y el saber que son 

las habilidades. 

En la presente investigaci6n se ap Li co la vision 

anali tica para el anal isis de los puestos de trabaj 0, 

debido a que se definieron los factores y subfactores que 

componen las exigencias de estos. Esta vision representa 

una ventaja para el estudio, debido a que se puede 
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efectua solicitandole al personal de la 

adaptar los factores de med.i c i.on para la va Lor ac i on de 

cargos a la cultura y caracteristicas de la empresa, 

representan un menor costo y tiempo para su aplicacion y 

no requiere de contratacion de asesores externos, debido 

a que se puede manejar con recurs os existentes en la 

empresa. Mientras que la vision integrativa de Hay, 

implica la con t r a t ac i.on de asesores externos, 10 cual 

representa un costo para la empresa y su contenido es 

utilizado principalmente para valorar los puestos 

administrativos y tecnicos; y en el presente estudio la 

mayoria de los puestos son de caracter operativo. 

3.7.2.4 Metodos para realizar los amilisis de puestos 
(cargos/roles) 

De acuerdo a Varela (2006) existen ciertos me t odo s 

que permiten llevar a cabo los analisis de puestos en las 

organizaciones y estos son: 

(a) La observacion directa, que consiste en 

observar directamente a los ocupantes de un 

cargo en la realizacion de sus funciones. 

(b) El cues tionario, que es un aria Li.s i s que se 

organizacion que llenen un cuestionario 

escri to de todas las indicaciones del cargo, 

en la cual se obtiene informacion compleja y 

concreta del cargo. 
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Por su 

procedimientos 

parte Rimsky (2005) senala 

para llevar a cabo el aria Li s i s 

otros 

de los 

(e) La entrevista, es un enfoque productivo, donde 

un analista lleva a cabo una entrevista al 

ocupante de un cargo y asi obtiene la 

informacion necesaria. 

(d) Mixto, que se basa en la oomb i riac i on de los 

metodos ya senalados, esto con la finalidad de 

obtener un mejor y mayor contenido acerca de 

las funciones del cargo estudiado. 

cargos, los cuales se mencionan a continuacion: 

(a) Diarios y anotaciones, que consiste en 

solici tarle al ocupante del puesto que haga anotaciones 

sobre su trabaj 0 por un periodo que puede variar, de 

acuerdo con la naturaleza del mismo. 

(b) Consultas tecnicas, definido como un metoda para 

recabar informacion de una serie de fuentes, como pueden 

ser ocupantes del puesto, supervisores 0 consultores con 

especialidad en el tema. 

(c) Entrevistas de grupo, que es una variacion de la 

entrevista individual y que se basa en seleccionar a 

todos los ocupantes del puesto y se les entrevista 

colectivamente, 0 se elige un grupo representativo de 
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ocupantes. Esta t ecn i ca es utilizada cuando el puesto 

tiene varias posiciones y conviene obtener las respuestas 

de mas de uno de los ocupantes. 

En la presente investigacion se utilizaron las 

tecnicas sugeridas por Varela (2006), especificamente el 

metoda mixto; para los cargos rutinarios u operativos se 

aplico la observacion directa y el cuestionario, mientras 

que para los cargos supervisorios se u t i Li z o la 

entrevista y el cuestionario. Estas tecnicas fueron 

escogidas por sus ventajas para el estudio. 

3.7.3 La Valoraci6n de los Puestos de Trabajo 

La eva l.uac i.on de cargos s equn Chiavenato (2011) la 

define como un termino generico que abarca varias 

tecnicas mediante las cuales se aplican criterios comunes 

de compar ac i cn de cargos para cons truir una es tructura 

logica, equitativa, justa y aceptable de los cargos. La 

evaluacion de cargos es el proceso de analizar y comparar 

el contenido de los cargos, con el fin de colocarlos en 

un orden de jerarquizacion, que sirva de base a un 

sistema de remuneracion. 

Por su parte Urquijo y Bonilla (2008) sostienen que 

la valoracion de puestos es el procedimiento sistematico 

utilizado para el estudio de los trabajos y la 

determinacion de la importancia de cada uno de ellos, en 
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relaci6n con los demas. Por ella la valoraci6n del 

trabajo (puesto) debe colocar todos los puestos de 

trabajo con independencia de su ocupaci6n por una persona 

dada en un momenta concreto en una relaci6n justa con 

respecto a los demas puestos de trabajo. Tambien se 

destacan tres puntos importantes la abstracci6n del 

puesto prescindiendo del ocupante, la relatividad de la 

valoraci6n por referencia a los demas puestos, y el 

caracter referencial derivada del diseno del puesto. 

Para Varela (2006) es un sistema metodo16gico para 

determinar la importancia que reviste cada puesto en 

relaci6n con los demas dentro de la organizaci6n, 10 cual 

tiene importancia relativa con respecto a los objetivos 

finales de la organizaci6n y mantiene una relaci6n 

directa con ellos y tiene como principal finalidad la de 

lograr una adecuada representaci6n de la j erarquia que 

facilite la organizaci6n y permita remunerar 

adecuadamente a los trabajadores. 

La valoraci6n de los cargos permi te determinar la 

importancia relativa de cada cargo con respecto a otros, 

basandonos en su contenido y requisitos minimos para 

ocuparlo. 

3.7.3.1 Sistemas de Valoraci6n: 

Para Morales y Velandia (2005) existen dos me t odo s 

de valoraci6n los cualitativos, los cuales consideran al 

puesto como un todo y no 10 desglosan en factores 
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compensables y los cuantitativos, denominados asi ya que 

parten de la descomposicion del cargo en factores, a fin 

de determinar el grado de intensidad de cada uno de ellos 

y ademas dan una va Lor ac i.on de los pues tos con base en 

puntos. Este autor sostiene que como resultado de la 

va.l or ac i.on de puestos cada cargo debe estar asociado a 

grados definidos previamente, en el caso de los m~todos 

cuali tativos la vinculacion del cargo a cada grado se 

determina en f unc i on del ni vel de importancia y 

complejidad asignada al grado, mientras que en los 

met.odes cuanti tati vos se deri van de las agrupaciones de 

puntos, que a su vez reflejan importancia y complejidad. 

Tambi~n sefialan que existen dos m~todos de 

va Lor ac i on cualitativos, el de jerarquizacion y el de 

categorias predeterminadas 0 de clasificacion por grados. 

Por su parte, entre los m~todos cuantitativos destacan el 

m~todo de puntos p~r factor, el de comparacion de 

factores, el m~todo Hay, y el de perfiles y escalas guias 

de Hay. 

A continuacion se detallan los M~todos de Valoracion 

de Cargos mas relevantes de acuerdo a su clasificacion: 

• Los Sistemas Cualitativos , que de acuerdo a Urquij 0 

y Bonilla (2008) son aquellos que ordenan los cargos 

en forma j er ar qu i oa , 

logico, mediante un 

es decir, siguiendo un orden 

simple proceso de estimacion 
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global de sus 

determinando 

pueden ser: 

contenidos, complej idad y categoria 

asi su importancia relativa, estos 

a) De Jerarquizacion: 

Segun Morales y Velandia (2005) en estos sistemas no 

existe una valoracion de los puestos de trabajo en 

terminos absolutos, que faciliten la estimacion en 

t.e rrn.i nc s monetarios, en consecuencia, se hace siguiendo 

las apreciaciones de la gerencia de la empresa 0 por 

medio de negociacion con los representantes de los 

trabajadores 0 con cada uno de los empleados. Urquijo y 

Bonilla (2008) sefialan que este sistema se caracteriza 

por llevar a cabo un ordenamiento jerarquico de los 

puestos, mediante la opinion de jueces, es decir, de un 

grupo de personas de larga trayectoria en la empresa, que 

los conocen muy bien, y realizan el proceso en forma 

comparativa, teniendo en cuenta la globalidad de sus 

contenidos y de sus caracteristicas. Por su parte Rimsky 

(2005) indica que este procedimiento es para evaluar 

puestos mas sencillos, ya que solo consiste en ordenar 

los puestos desde el mas importante hasta el menos 

importante 0 viceversa. Estos pueden ser: 

(a.1) Ascendente 0 Descendente, que se basa en 

ordenar los cargos desde el mas simple al mas 

complej 0 de acuerdo al orden, es ideal para 

empresas pequefias, pero si existen en estas 



empresas cargos de complej idad similar no se 

puede obtener gran diferenciacion entre ellos. 

(a.2)Tarjetas 0 subdivisiones, se fundamenta en 

elaborar tarjetas con resumenes de los cargos y 

dividiendolas en dos mitades una compleja y 

otra simple y cada grupo se vuelve a dividir 

hasta llegar a obtener una jerarquizacion. 

(a.3)Comparacion de Pares, el cual establece 

diferencias de cada cargo con respecto a los 

otros, realizando sucesivas comparaciones de 

pares de cargos. Este metoda es mas 

estratificado, pero es subjetivo y no determina 

la complejidad de los cargos. 

b) De Clasificacion en categorias predeterminadas, 

consiste en establecer un cierto numero de 

categorias, predefinidas p~r algun tipo dominante 

de las exigencias, este sistema se basa en 

realizar con antelacion una categorizacion de 

acuerdo a al gun requi s i to y con es to es que s e 

clasifica el cargo, mediante un proceso de 

cont r at.ac i on 0 compar-ac i.on entre la informacion 

que se tiene de cada puesto y la predefinicion que 

mej or se le adecua. Se requiere de pr epar ac.i on 
para la elaboracion de las categorias, y con ella 

no se discrimina bien los cargos porque existen 
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sistema de valoraci6n cuantitativo, debido a que 

cargos con mas de dos categorias, es un sistema de 

gran complejidad. 

• Sistemas Cuantitativos, urquijo y Bonilla (2008) 

senalan que los sistemas cuantitativos: 

En lugar de estimar y comparar contenidos, 
caracteristicas y dimensiones de cada puesto en forma 
global, como se hace en los sistemas cualitativos, se 
establece previamente una serie de factores que expresan 
las exigencias de los puestos de trabajo, que se derivan 
de sus contenidos y dimensiones, rni.d i endo Lo s por 
referencia a una escala mUltiple pre -estructurada. (p. 
141) 

En la presente investigaci6n el estudio aplicara un 

establecera factores exigenciales para cada puesto de 

trabajo. 

Este sistema cuantitativo se establece de acuerdo a 

una escala de puntos definida por un instrumento de 

medici6n que debe ser disenado, por 10 tanto estos pueden 

ser: 

(a) El metodo de comparaci6n de factores, Urquijo y 

Bonilla (2008)senalan que este procedimiento cruza dos 

formas de valoraci6n de los factores: una numerica 

(distribuyendo el salario entre los factores) y otra 

ordinal (estableciendo la importancia relativa de cada 

factor en cada puesto en forma parecida al metoda 

63 



64 

jerarquizador de comparaci6n por pares), para luego 

confrontarlos una con otra, para aSl establecer una tabla 

factorial especial, donde se van midiendo fraccionalmente 

los factores de cada puesto para establecer luego sus 

totales. Varela (2006) senala que este modelo fue 

d i s efiado por Eugene Benge en 1961 y se ha adopt ado en 

divers as organizaciones en el mundo, debido a que 

consiste en evaluar puestos comparando uno con otro, 

dividiendo el puesto en partes 0 factores; para su 

correcta aplicaci6n se deb en seleccionar previamente los 

"puestos claves" que se evaluaran conforme al peso de los 

factores escogidos para tal fin y una vez que se ha 

encontrado el valor de esos "puestos claves" y sus 

factores, se utilizan como escala de evaluaci6n 

comparandolos con los factores de cada puesto. 

(b) El metoda de integraci6n de factores, de HAY, 

segun urquijo y Bonilla (2008) se caracteriza por 

considerar y puntuar los factores de manera integrativa, 

mediante tablas ya pre-estructuradas de doble entrada; 

cada tabla integra dos 0 tres factores, que delimitan un 

conjunto de valores, distribuidos en las casillas 

intercruzadas de las tablas. 

Fernandez (2010) senala que para el metodo de Hayen 

total se crearon tres tablas, que representan a los tres 

factores principales de un puesto de direcci6n y que a su 

se encuentran integrados en varios elementos: 

responsabilidad, soluci6n de problemas y competencia, 

debido a que cada puesto en las organizaciones necesi ta 

ciertas competencias, capacidades para solucionar 



65 

problemas y responsabilidad ante las acciones realizadas, 

siendo conceptos medibles y analizables por un comite de 

valoraci6n que tratara de ordenarlos de forma 

descendiente. 

(c) Sistema de Puntos por Factor, de acuerdo a 

Urquijo y Bonilla (2008), consiste en determinar la 

importancia relativa de los puestos de trabajo de una 

empresa, estableciendo primero una serie de factores que 

explicitan sus exigencias y caracteristicas mas 

importantes y medirlos luego en terminos de un puntuaje 

que se distribuye en funci6n de la ponderaci6n previa de 

los mismos. Este sistema es t a basado en la teoria de 

Kress y en sus cuatro categorias de factores antes 

descritos como 10 son la habilidad, el esfuerzo, la 

responsabilidad y las condiciones de trabajo. En donde 

cada factor es un puesto de trabajo y se mide por 

separado, con la finalidad de que la puntuaci6n total del 

puesto no 

obtenidos 

se conoce 

en cada uno 

hasta que se suman los valores 

de los factores 0 exigencias del 

mismo; por otra parte los factores no poseen igual 

importancia, porque se encuentran basados en estimaciones 

empiricas y cada uno de ellos presenta una serie de 

indicadores que establecen un medidor cualitativo, al que 

acompafia un valor, en puntos progresi vo, bien sea en 

progresi6n aritmetica 0 geometrica. Finalmente el 

conj unto de factores con sus ponderaciones y mediciones 

es 10 que conforma la tabla de valoraci6n de los cargos, 

que sirve para medir los puestos en una determinada 

empresa. 



Para Puchol (2005) este metoda utiliza varias 

escalas de calificaci6n, cada una de ellas referidas a 

los factores comunes a todos los trabajos y a cada factor 

se le da un peso de ponderaci6n. 

Al respecto Rimsky (2005) sostiene que se basa en 

una serie de escalas expresadas en puntaj e, las cuales 

son de facil uso y permiten una razonable exactitud para 

evaluar los puestos. El aspecto fundamental de este 

metoda es que los puestos se descomponen en sus factores 

de medici6n, los cuales se analizan independientemente 

unos de otros. 

De acuerdo a Varela (2006), se puede iniciar la 

construcci6n del modelo con los factores mas conocidos, 

como habilidad, esfuerzo fisico mental, responsabilidad y 

condiciones de trabajo, y a partir de ellos establecer 

los subfactores necesarios. 

En cuanto a estos factores y subfactores Morales y 

Velandia (2005) contemplan que la naturaleza de la 

empresa, su funci6n 0 servicio, el sector de la 

organizaci6n donde esten ubicados los puestos de trabajo 

a valorar, son los elementos a tomar en consideraci6n 

para determinar los factores que permitiran la asignaci6n 

del puntaj e y su valor relati vo. Por su parte Rimsky 

(2005) establece que el primer paso para ponderar 

factores es ordenarlos con base a su importancia y llegar 

a un acuerdo unanime sobre este orden. Luego de ella y de 

66 



Para la presente investigacion el sistema de 

preferencia con la concurrencia de varias opiniones, se 

asigna el porcentaje de ponderacion al factor, 10 que una 

vez transformado en puntos representa el maximo de 

puntaje que un puesto puede recibir en ese factor. 

va Lor ac Lon cuantitativo a considerar es el de sistemas 

por puntos por factor, debido a que los puestos se 

desintegraron en factores de medicion basados en la 

metodologia de Kress, debido a que se adaptaron los 

factores de valoracion segun la naturaleza del negocio y 

caracteristicas de los puestos de trabajo. 

3.7.3.2 El comite de valoraci6n 

Morales y Velandia (2005), sefialan que 

independientemente del metoda a emplear en la valoracion, 

se debe consti tuir un comi te de va l or ac i on u organismo 

responsable de planear el proceso, programar, coordinar 

la recoleccion de informacion, aprobar las descripciones 

de puestos, valorarlos y atender las reclamaciones que se 

presenten. El comi te debe estar compuesto por personas 

que den confiabilidad al proceso, tanto por sus 

caracteristicas personales como por el conocimiento de 

los puestos de trabajo y de la organizacion. 

Urquijo y Bonilla (2008) establecen que dependiendo 

del tamafio de la empresa donde se vaya a realizar el 
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Segun Morales y Velandia (2005) el comi.t e de 

anAlisis y valoraci6n de los puestos de trabajo, con 

objeto de elaborar despues el tabulador de sueldos y 

salarios, la alta gerencia de la misma designarA y 

constituirA los comites que juzgue necesarios para llevar 

a cabo esta labor; mientras que para Rimsky (2005) un 

buen comi te debe es tar compues to por personas de alto 

nivel comparado con el nivel de puestos a evaluar. 

valoraci6n puede estar estructurado por: 

• Un representante de la empresa 

• Unos miembros permanentes que garanticen unidad de 

cri terio, que bien pueden ser los responsables de 

cada una de las dependencias afectadas y de los 

representantes de los trabajadores. 

• Miembros ocasionales representantes de cada una de 

las unidades, quienes intervendrAn mientras se 

estudian los puestos comprometidos en cada una de 

estas. 

• Un secretario. 

• Asesores tecnicos, que intervienen en la elaboraci6n 

y aplicaci6n del plan de valoraci6n elegido. 
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acuerdo a Varela (2006), 

distintos niveles 

establece a fin de 

de salarios que 

pagar el trabaj 0 

una organizacion 

a sus empleados, 

3.8 Elaboracion de Estructuras Salariales 

La estructura salarial 0 tabulador de sueldos es de 

la d.i s t r i.buc i.on y orden de los 

estas se encuentran compuestas por unos componentes 

basicos como el salario 0 sueldo base y la compensacion 

total recibida por el trabajador. 

Chiavenato (2000) indica que las estructuras 

salariales deb en ser equitativas y justas con relacion a: 

(a) Los salarios, respecto de los demas cargos de la 

propia o r qari i z a c i on , asi se busca el equilibrio interno 

de los salarios. 

(b) Los salarios, respecto de losjoismos cargos de otras 

empresas que ac t.uan en el mercado de trabajo, asi se 

busca el equilibrio externo de los salarios. 

(c) El equilibrio interno se alcanza mediante la 

informacion interna obtenida a traves de la evaluacion y 

la clasificacion de cargos, basadas en un programa previo 

de descripcion y analisis de cargos. El equilibrio 

externo se alcanza a traves de informacion externa 

obtenida de la investigacion de salarios. Con esta 

informacion (interna y externa), la organizacion define 

una poli tica salarial que normalice los procedimientos 

69 



70 

para fijar la r emune r ac i.on del personal. Esta politica 

salarial constituye siempre un aspecto particular y 

especifico de las politicas generales de la organizacion. 

(d) Con el establecimiento 0 mantenimiento de estructuras 

de salarios equilibradas, la admi.n i s t r ac i on de salarios 

se propone alcanzar los siguientes objetivos: 

1. Remunerar a cada empleado de acuerdo con el valor del 

cargo que ocupa. 

2. Recompensarlo adecuadamente por su desempeno y 

dedicacion 

3. Atraer y retener a los mejores candidatos para los 

cargos. 

4. Ampliar la flexibilidad de la o r qari i.z a c i ori , darido Le 

los medios adecuados para la movilidad del personal y 

racionalizando las posibilidades de desarrollo de 

carrera. 

5. Lograr que los empleados acepten los sistemas de 

remuneracion adoptados por la empresa. 

6. Mantener equilibrio entre los intereses financieros de 

la organizacion y su politica de relaciones con los 

empleados. 
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Urquijo y Bonilla (2008) senalan que una vez que el 

comi te de ve Lor ac.i on ha ponderado los cargos en es tudio 

se debe establecer un listado de puestos-clave, con los 

valores obtenidos en puntos sobre una determinada base, 

10 cual se denomina (x), y la cual es completada con los 

valores salariales que estos puestos reciben en el 

mercado de trabajo 0 con los promedios salariales 

internos que la misma empresa asigna a los puestos de 

trabajo, a 10 cual se le llama (y); con 10 cual se 

procede a la relacion entre los val ores de los puntos (x) 

y los niveles salariales (y), y se representa en un eje 

de coordenadas cartesianas, para asi obtener el diagrama 

de dispersion, 10 cual permi te visualizar e interpretar 

las caracteristicas del mercado salarial con respecto a 

los puestos de la muestra. Una vez que se observa la 

forma adoptada por el diagrama antes mencionado se debe 

determinar que ajuste estadistico lineal 0 geometrico 

seria el mas apropiado aplicar a la muestra, y si este no 

es claro, se debe comenzar con un ajuste lineal para 

obtener la correlacion del mismo y ensayar luego con el 

exponencial y su correlacion, para decidir el mas 

conveniente para el estudio. Finalmente se obtiene la 

curva 0 la recta escogida como tendencia central, la cual 

es dibujada sobre el diagrama de dispersion y es 

utilizada como eje central de la escala 0 tabulador 

salarial. 

Guerrero (2011) realizo una investigacion para 

establecer una estructura salarial ajustada a las 

necesidades de los trabajadores del Servicio Autonomo de 
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registros y Notarias Publicas, para 10 cual elabor6 un 

modele diagnos tico para conocer la si tuaci6n actual del 

sistema de compensaci6n, obteniendo un diseno de la 

valoraci6n de los cargos y el sistema de clasificaci6n y 

remuneraci6n para la instituci6n. 

Barbella y Congiu (1995) realizaron un diseno de una 

estructura salarial para el personal administrativo de la 

firma de contadores KPMG, para 10 cual analizaron y 

evaluaron los cargos, contrastandolos con la competenciai 

la investigaci6n obtuvo como resultados que los salarios 

podian variar por merito, por antiguedad y por la 

promoci6n del empleado, y que estas categorias son las 

que deberian ponerse en practica para administrar de 

manera adecuada los salarios. 

3.9 Las politicas salariales: 

Moraca (2007) define la politica salarial como un 

conjunto de principios que ayudan a la orientaci6n y 

filosofia en las organizaciones, en 10 que se refiere a 

la administraci6n de remuneraciones. Toda politica 

salarial es dinamica, debido a que va cambiando de 

acuerdo a las diferentes circunstancias que se presentan 

dentro y fuera de la empresa, dentro de la politica 

salarial se encuentra: 
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(a) La c Las i f i cac.i on de los cargos y las escalas 

salariales para cada clase de cargo 

(b) El salario de admisi6n para los empleados 

calificados debe coincidir con el limite inferior de 

la escala salarial. 

(e) La prevision de reajustes salariales, 

determinados por los contratos colectivos, 0 por 

d i apos i c i on del ejecutivo, t.amb i en puede darse por 

promocion y meritos del empleado. 

De acuerdo a Fernandez (2010) las politicas sobre 

administracion de sueldos y salarios sirven para: 

(a) Administrar mejor los sueldos de los empleados, 

debido a que las poli ticas son normas de ac t uac i.on 

para todos los trabajadores con respecto a su 

sueldo, las cuales deb en de implementarse en todas 

las areas de la organizacion. 

(b) Y para lograr que en la organizacion haya menos 

inconformidad con los empleados. 
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Al respecto Fernandez (2010) indica que para 

establecer las politicas de sueldos en una organizacion, 

se tiene que tomar en cuenta 10 siguiente: 

(a) Ver el nivel de sueldos y salarios que 

tiene la empresa en relacion al mercado. 

(b) Observar en cuanto varian los sueldos de 

acuerdo con las tarifas establecidas a la hora 

de negociar con el empleado. 

(c) Determinar el nivel del pago que se les va 

a dar a los nuevos empleados. 

(d) Establecer que tanto influyen los me r i, tos 

y la antiguedad en el aumento de los sueldos. 
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4. El Marco Referencial (Empresa Bon Pain Industries C.A) 

4.1 La vision de la empresa 

Ser dentro del mercado gastronomico de Venezuela, la 

empresa vanguardia en ofrecer al cliente la mejor calidad 

en cuanto a sus productos. 

4.2 La mision de la empresa 

Brindar a nuestros clientes productos de la mayor 

calidad posible, con el proposito de ganarse su respeto, 

apoyo y lealtad. 

4.3 Los Valores empresariales 

(a) Compromiso con nuestro servicio. 

(b) Honestidad, a t.r-aves de la comun i cac i on 

abierta, de la etica, lealtad y confidencialidad. 

(c) Calidad de servicio que conduce a la confianza 

de nuestros clientes. 

(d) Integridad, contamos con un equipo de 

profesionales dedicados, que actuan con honradez 

para satisfacer las necesidades del cliente. 



tostado especialmente para la empresa. 

ha especializado en el catering 

Con el tiempo, se 

para empresas y 

(e) Orientacion al cliente, trabajamos 

clientes para satisfacer estrechamente con nuestros 

sus necesidades, yexpectativas. 

(f) Confiabilidad, en la satisfaccion y 

expectativa de los requerimientos del cliente. 

4.4 Historia 

La empresa Bon Pain Industries nace el 4 de Mayo de 

1998 con 10 empl eados y una gama de produc tos de al ta 

calidad. Al poco tiempo de haber nacido, Bon Pain 

industries se vio bendecido por la demanda de un 

sofisticado publico y paso a convertirse en un centro 

gastronomico integral, donde se sirven una gran variedad 

de productos de altisima calidad, esta gama de productos 

va desde pasteleria refrigerada y seca, a un gran surtido 

de panes y hojaldres, todos elaborados con mantequilla 

europea, harina francesa, las mejores materias primas del 

mundo y del mercado local, acompafiados de las mej ores 

tecnicas y la mas sofisticada maquinaria, sandwiches de 

3 pisos, sandwiches mas delicados, deliciosas ensaladas 

preparadas con los mas frescos ingredientes, pizzas, 

sopas natalales y un almuerzo que hoy en dia esta 

considerado el de mejor valor en la ciudad de Caracas. 

Asi como su cafe, el cual es elaborado por baristas 

profesionales, colado a partir de un grana cosechado y 
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corporaciones que requieren desayunos, almuerzos, coffee 

breaks, 0 aperitivos para cualquier tipo de eventos que 

tengan las empresas, para grupos entre 10 y 250 

personas. 

4.5 Estructura Organizacional 

En la actualidad Bon Pain Industries esta 

constituido por un equipo de aproximadamente 100 personas 

dedicadas diariamente a dar 10 mejor de si para 

satisfacer a un cliente exigente, que espera recibir la 

mejor atenci6n y productos de excelentisima calidad 

culinaria. 

La organizaci6n es t a compuesta por los siguientes 

departamentos: cocina, pasteleria, panaderia, pantry, 

atenci6n al publico, logistica y ventas; los cuales se 

encuentran bajo la direcci6n de la jefatura de 

operaciones y de producci6n; mientras que el area de 

recursos humanos y administraci6n, se encuentra bajo la 

directriz del gerente general, 10 cual se detalla a 

continuaci6n: 

(a) Cocina, es el area que 

preparaci6n de alimentos 

por el Chef y sus ayudantes. 

se encarga de la 

calientes, conformada 

(b) Pasteleria, es el area que se encarga de realizar 

todos los productos pasteleros como tortas, 

dulces, pasta seca; asi como los productos de 
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( d) Pantry, es 

realizacion 

el 

de 

area que se 

los sandwiches 

de pavo, salmon; 

encarga de la 

hojaldre llamados pan de chocolate, almendras y 

manzanas. Conformada por el jefe pastelero y sus 

ayudantes. 

(c) Panaderia, encargada de hacer el pan, en los 

cuales existen distintos tipos entre ellos 

tenemos: la canilla, el pan gallego, el sobado; 

asi como los de produccion artesanal entre ellos 

tenemos mozarella y tomates secos, pasas y 

almendras, nueces, linaza, 

Conformado por el jefe panadero, 

los horneros. 

entre otros. 

sus ayudantes y 

como de pollo, 

calientes 0 frios 

y las ensaladas 

como Capresa, griega, frutas secas, entre oalas. 

Integrado por el jefe de pantry y sus pantristas. 

(e) Atencion al publico, denominado al area que tiene 

como objetivo atender al cliente, esta integrada 

por los cajeros, anfitrionas, asistentes de 

barra, personal de mantenimiento, baristas, 

merengueros, pizzeros, bajo la dependencia del 

Supervisor de barra. 

(f) Logistica, es el area dedicada al almacenamiento 

de la mercancia necesaria para poder realizar los 

productos en la empresa. Es t.a conformada por el 

jefe de almacen y sus almacenistas. 
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(g) Ventas, area que se dedica a la venta individual 

y corporativa de los productos de la empresa, y 

es atendida directamente por el jefe de pedidos, 

quien se encarga de ofrecer la mejor a t eric i on a 

los clientes. 

(h) Administracion, es el pilar financiero de la 

organizacion, en ella se encuentran las analistas 

adminis trati vas y de finanzas, baj 0 la da r ecc.i on 

de la gerencia general. 

(i) Recursos Humanos, area que se encarga de reclutar 

al personal para cubrir las vacantes, realizar la 

nomina de los trabajadores y cumplir con todos 

los deberes contractuales de la empresa. Se 

encuentra integrada por el jefe de recursos 

humanos. 

4.6 Diagnostico de los procesos de recursos humanos 

En la empresa Bon Pain Industries los procesos del 

area de recurs os humanos se encuentran enmarcados dentro 

de 10 que conocemos como administracion de personal. 

Las funciones principales del area son: 

(a) Reclutar y seleccionar al personal para cubrir 

con las vacantes en cada area operacional. Para 
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ella el jefe de recurs os humanos publica avisos 

de prensa con los cargos requeridos por el 

personal operativo, los aspirantes que se 

postulan al cargo son convocados a una entrevista 

y si cumplen con el perfil requerido en cada area 

son contratados. 

(b) Realizar la nomina de pago de los trabajadores de 

manera quincenal, asi como todos los calculos 

referentes a sus relaciones contractuales: 

vacaciones, liquidaciones, prestaciones sociales 

y utilidades. El jefe de recurs os humanos recibe 

todos los movimientos realizados por el personal 

como 

faltas 

por el 

ingresos, egresos, reposos, suspensiones, 

y vacaciones, las cuales son reportadas 

jefe de cada area al departamento de 

recurs os humanos. 

(c) Velar por el cumplimiento de la normativa en 

materia de salud y seguridad laboral. El jefe de 

recurs os humanos es responsable de realizar la 

reunion con los delegados de prevencion y de 

cumplir con informar a la gerencia de todas las 

solici tudes de los mismos, a fin de cumplir con 

10 dictaminado en la LOPCYMAT. 

(d) Adiestrar al personal de acuerdo a los 

requerimientos exigidos por los lideres de area. 

El j efe de recursos humanos tiene el deber de 

buscar los proveedores para la realizacion del 



entrenamiento y presentar 

correspondientes al gerente 

encargara de aprobar el mismo. 

las cotizaciones 

general, quien se 

A pesar de que se puede observar que en el area de 

recursos humanos se cumplen con ciertos procesos, en 

cuanto a la r'emuner ac i on del personal, la empresa no 

cuenta con poli ticas establecidas y basadas en 

criterios tecnicos, que lleven a la objetividad al 

momenta de adjudicar un sueldo al trabajador tanto en 

el momenta de su ingreso, ascenso 0 promocion; y estos 

solo se basan en la subjetividad del jefe de area, en 

decretos presidenciales y en la demanda que realiza el 

aspirante al cargo. 

Toda esta situacion es la que lleva a que dentro de 

la organizacion exista un descontento entre los mismos 

trabajadores y es 10 que propicia la alta rotacion en 

las areas de trabaj 0, 10 cual nos evidencia que la 

empresa trata de atraer a los talentos pero no tiene 

criterios tecnicos para retenerlos ni mantenerlos 

dentro de la organizacion. 

Por todo ella es necesario que se disefie una 

estructura salarial para todos los niveles 

organizacionales de la empresa Bon Pain Industries, 

con la finalidad de que la empresa cuente con: 
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(a) Descripciones de cargo acordes a los puestos de 

la organizacion. 

(b) Un sistema de va Lor ac.i on de cargos, donde los 

lideres de area, formen parte de este, para 

obtener la ponderacion de cada uno de los cargos, 

de acuerdo a la realidad de la empresa. 

(c) Estructuras salariales acorde a cada uno de los 

cargos. 



CAPITULO III 

MARCO METODOLOGICO 

Tipo de Investigacion 

De acuerdo al problema planteado referido en esta 

investigacion Diseno del de una estructura acerca 

salarial para todos los niveles organizacionales de la 

Pain Industries, estudio el Bon es una empresa 

investigacion aplicada de tipo Proyecto Factible, ya que 

se busca proponer soluciones a una situacion determinada, 

implica describir, explicar explorar, y proponer 

alternativas de cambio. Segun Hurtado (2008) 

"Este tipo de Lnves t i.cac.i.on , consiste en la 
elaboracion de una propuesta, un plan, un programa 0 un 
modelo, como solucion a un problema 0 necesidad de tipo 
pr-ac t i.co , ya sea de un grupo social, 0 de una 
institucion, 0 de una reglon geografica, en un area 
particular del conocimiento, a partir de un d i aqnos t i co 
preciso de las necesidades del momento, los procesos 
explicativos 0 generadores involucrados y de las 
tendencias futuras, es decir, con base en los resultados 
de un proceso investigativo". 
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Diseno de la Investigaci6n 

La investigacion se basa en un disefio de Campo, 

debido a que el origen de la informacion se basa en datos 

primarios, recogidos de la empresa en estudio. 

Tal concepcion coincide con 10 sefialado por el autor 

Balestrini (2006): 

~Estos Disefios, permiten establecer una interaccion 
entre los obj eti vos y la realidad de la si t uac i on de 
campo; observar y recolectar los datos directamente de la 
realidad, en su si t.uao i on natural; profundizar en los 
hallazgos encontrados con la aplicacion de los 
.i ns t rumerit os , y proporcionarle al investigador una 
lectura de la realidad obj eto de estudio mas rica en 
cuanto al conocimiento de la misma ... en los estudios de 
campo el inves tigador usa la s e l ecc i on de suj etos y la 
medicion de las condiciones existentes en la situacion de 
campo como un metoda para determinar correlaciones. 
(p.132) 

La dimension de esta investigacion es de corte 

Transversal- Transaccional, porque la recoleccion de los 

datos se efectuo una sola vez en la empresa de estudio. 

Balestrini (2006) indica que los disefios transeccionales, 

son aquellos que proponen la descripcion de las 

variables, tal como se manifiestan y el analisis de 

estas, tomando en cuenta su interrelacion e incidencia en 

un tiempo unico. 
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Unidad de Analisis (Poblaci6n y Muestra) 

La unidad de anAl isis de la presente investigaci6n 

comprende la totalidad de los cargos de la organizaci6n 

Bon Pain industries, los cuales constituyen la poblaci6n 

o universo de estudio para la presente investigaci6n. De 

acuerdo a Balestrini (2006) se entiende por Poblaci6n: 

... cualquier conjunto de elementos de los cuales 
pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, 0 una 
de elIas, y para el cual serAn vAlidas las conclusiones 
obtenidas en la investigaci6n. Para esta estrategia, 
previo a la definici6n de la poblaci6n, se requiere 
establecer las unidades de anAlisis sujetos u objetos de 
ser estudiados y medidos ... Estas unidades de anAlisis son 
parte constitutiva de la poblaci6n. (p. 137) 

Por 10 tanto los cargos de estudio en la presente 

investigaci6n estAn conformados por la totalidad de 24 

cargos que existen actualmente en la organizaci6n Bon 

Pain industries, los cuales se detallan a continuaci6n: 

Ayudante de Cocina 5 

Cargos 

1 

Cantidad 

Jefe de producci6n 

Jefe de Almacen 1 

Almacenista 4 

Chef 1 

Jefe Panadero 2 

Ayudante de Panaderia 2 
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Hornero 2 

Jefe Pastelero 1 

Pastelero 4 

Ayudante de Pasteleria 8 

Jefe de Operaciones 1 

Supervisor de Barra 4 

Barista 3 

Asistentes de Barra 18 

Cajero 6 

Auxiliar de Mantenimiento 8 

Anfitriona 4 

Jefe de Pedidos 2 

Jefe de Pantry 1 

Pantrista 8 

Jefe de RRHH 1 

Analista Administrativo y 4 

de Finanzas 

Gerente General 1 

Total personas 92 

Tabla 1: Cargos de la empresa Bon Pain Industries 

Fuente: Bon Pain industries, 2012 

Finalmente debemos acotar que en la presente 

investigaci6n no se aplicaron criterios muestrales, 

debido a que se utilizaron la totalidad de los cargos 

mencionados en la poblaci6n. 
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resumida y resumen analitico, empleando como 

operacionales para el manejo de estas 

documentales el fichaj e, ci tas b i b l i.oq r a f i.oa s , 

referencias, construccion de indices y tablas. 

tecnicas 

fuentes 

notas de 

Instrumentos de Recolecci6n y procesamiento de los datos. 

En funcion a los objetivos definidos en la presente 

investigacion, basada en el disefio de una estructura 

salarial para todos los niveles organizativos de la 

empresa Bon Pain Industries, se aplicaron una serie de 

instrumentos de recoleccion y procesamiento de los datos 

para alcanzar los fines propuestos en el presente 

estudio, los cuales se mencionan a continuacion: 

(a)La dimension documental, de acuerdo a Balestrini 

(2006), utilizo materiales bibliograficos consultados en 

el proceso de la investigacion. Empleandose de estas 

tecnicas la observacion documental, de presentacion 

(b) Para la definicion de la estructura organizacional, 

la .i nve s t Lqac i on ernp l eo como t ecn i cas de r-eco l ecc i on de 

datos la revision de los documentos existentes en la 

empresa y la entrevista con los lideres de cada area, con 

la finalidad de obtener informacion acerca de sus 
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unidades departamentales y de los puestos de trabajo que 

la conforman; y poder ahondar y certificar que la 

informaci6n obtenida en la revisi6n documental, fuese la 

realidad organizacional de la empresa, para asi construir 

el organigrama. 

(c)En el analisis del trabajo, la investigaci6n se 

bas6 en los factores mencionados po r urquijo y Bonilla 

(2008) en la visi6n anali tica de Kress, con 10 cual se 

realizaron las descripciones de cargos, empleando un 

cuestionario (ver anexo 1), en el cual se defini6 el 

prop6sito del cargo, funciones principales, 

responsabilidades, posici6n dentro del organigrama, si el 

cargo posee personal a cargo, las condiciones de trabajo 

y el perfil del cargo, integrado p~r conocimientos, 

habilidades, experiencia, etc. Para ella se utilizaron 

distintas t eon i cas de recolecci6n de datos, las cuales 

fueron clasificadas de acuerdo ados categorias: para los 

cargos operativos y los supervisorios, debido a que los 

primeros son cargos rutinarios, mientras que los segundos 

son mas complej os y necesi tan de mayor informaci6n, 10 

cual se detalla a continuaci6n: 



El corru t.e de ana Li s i s de trabajo en la empresa Bon 

Pain Industries estuvo conformado po r el director, el 

Categorias de Cargos Tecnicas de 

recolecci6n de los 

datos 

Cargos Operativos (Almacenistas, Observacion directa 

ayudante de cocina, ayudante de y cuestionario 

panaderia, hornero, ayudante de 

pasteleria, barista, asistente de 

barra, cajera, mantenimiento, 

anfitriona, pasteleros y 

pantrista. ) 

Cargos Supervisorios ( Gerente Entrevista 

general, jefe de produccion, jefe cuestionario 

de almacen, Chef, jefe panadero, 

jefe pastelero, jefe de 

y 

operaciones, supervisor de barra, 

jefe de pedidos, jefe de pantry, 

jefe de recursos humanos, 

analistas de administracion y 

finanzas) 

Tabla 2: Tecnicas de recolecci6n de datos por categorias de cargos de la empresa Bon 
Pain Industries 

Fuente: Bon Pain industries, 2012 

el jefe de produccion, el jefe de gerente general, 

operaciones y el jefe de recursos humanos, debido a que 

son las personas que conocen todas las areas de la 

empresa. 
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Factor 1: La habilidad, 

aquellos aspectos que 

integrado por: 

es el factor que 

el hombre aporta 

agrupa todos 

a su trabajo 

(d)En la realizacion de la valoracion de cargos, 

se u t i Li z o el disefio de un instrumento, basado de 

acuerdo a Urquij 0 y Bonilla (2008) en un Sistema de 

Va Lo r ac i on Cuanti tativa Anali tica de Kress, a t r a've.s 

del metoda por puntos por factor; para 10 cual se 

r ea Li z o un instructivo, un manual de va Lor ac i on y el 

instrumento para realizar la valoracion de los cargos. 

(Ver anexo 2). Para la realizacion del formato de 

valoracion de cargos, se siguio el siguiente 

procedimiento: 

1. El establecimiento de Factores y subfactores con 

sus respectivas definiciones y escalas de medicion. 

a) Formaci6n: es el grado de instruccion que debe poseer 

el cargo valorado dentro de la empresa en estudio y sus 

grados son: 

Grado 1: Educacion Basica, se requiere la facultad para 

leer y escribir, sumar y restar. Corresponde a formacion 

escolar de Primaria. 

Grado 2: Bachiller, se exige conocimientos generales, 

capacidad de interpretacion y conocimientos propios del 

ciclo basico del bachillerato. 
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Tecnico Grado 3: Superior Universitario, exige 

conocimiento especializado manejar problemas para 

especificos de un area. 

Grado 4: Universitario, implica conocimientos especiales 

de un Licenciado. 

b) Experiencia: es el tiempo de experticia necesario para 

poder ocupar el cargo y sus grados son: 

Grado 1: se necesita al menos 6 meses de experiencia en 

el cargo. 

Grado 2: se necesita de 6 meses a 1 afio de experiencia en 

el cargo. 

Grado 3: se necesita de 1 afio a 3 afios de experiencia en 

el cargo. 

Grado 4: se necesita de 3 afios a 5 afios de experiencia en 

el cargo. 

Grado 5: se necesita de mas de 5 afios de experiencia en 

el cargo. 

c) Iniciativa: hace referencia a la actitud permanente de 

demas adelantarse accionar. los Es a en su 

p.r ed.i apos i c i on a actuar de forma proacti va y no solo 

pensar en 10 que hay que hacer en el futuro y sus grados 

son: 

Poca, ejecuta su trabajo enfocado en el Grado 1: 

presente, de acuerdo a estandares y procedimientos 

establecidos. 
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Grado 2: Media, se prepara y se adelanta para los 

acontecimientos que pueden ocurrir en el corto plazo. 

Grado 3: Mucha, se anticipa a las si tuaciones con una 

vision de largo plazo, actua para crear oportunidades. 

Factor 2: El esfuerzo, se refiere a aquellas cosas 

referidas con el nivel de energia que requiere el 

trabaj 0 en si mismo y que exige al hombre psiquica y 

biologicamente y se encuentra conformada por: 

(a) El esfuerzo Fisico es la energia corporal necesaria 

exigido en el puesto de trabajo, implica tareas manuales, 

y esta conformada por los grados: 

Grado 1: Poco, las actividades manuales requeridas 

implican minima movilizacion y utilizacion de musculos. 

Grado 2: Medio, las actividades manuales requeridas 

implican ocasionalmente movilizacion y utilizacion de 

musculos. 

Grado 3: 

implican 

musculos. 

Mucho, las 

constantemente 

actividades manuales requeridas 

movilizacion y utilizacion de 

(b)El esfuerzo mental definida por exigencias de energia 

psiquica e implica tareas intelectuales, los grados son: 

Grado 1: Poco, 

intelectual y 

trabajo. 

requiere un minimo de trabajo psiquico 0 

de toma de decisiones para realizar su 
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Grado 2: Medio, requiere ocasionalmente de trabajo 

psiquico 0 intelectual y de toma de decisiones para 

realizar su trabajo. 

Grado 3: Mucha, requiere constantemente de trabajo 

psiquico 0 intelectual y de toma de decisiones para 

realizar su trabajo. 

Factor 3: La Responsabilidad, agrupa aquellos factores 

que se refieren a la actitud moral que exige el trabajo 

al individuo, imponiendole obligaciones en relaci6n a los 

equipos, del producto que se obtiene(calidad y cantidad) 

y de las personas que se encuentran bajo su mando, 

conformado por: 

(a)Responsabilidad por equipos, que es la obligaci6n que 

exige el puesto con respecto al uso y custodia de las 

maquinarias, instrumentos 0 herramientas de la empresa, y 

sus grados son: 

Grado 1: se hace referencia al uso de herramientas 

cargo. Ejemplos: manuales 0 simples para ocupar el 

cuchillos, ollas, sumadoras, etc. 

Grado 2: implica utilizaci6n de equipos electricos, 

mecanicos 0 a gas, equipos de mecanizaci6n media. 

Ejemplos: hornos, batidoras, cocinas, licuadoras, etc. 

Grado 3: se refiere a una mecanizaci6n compleja, ya que 

se utilizan centros de computaci6n y comandos 

electr6nicos. Ejemplos: computadoras, camaras, maquinas 

fiscales, etc. 
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(b) Responsabilidad por personas, se basa en la funci6n 

supervisoria y se mide por el numero de cargos que 

supervisa, sus grados son: 

Grado 1: el cargo no tiene cargos bajo su dependencia. 

Grado 2: implica de 1 a 3 cargos bajo su dependencia. 

Grado 3: Mayor a 3 cargos bajo su dependencia. 

(c)Responsabilidad por Dinero, es el tipo de obligaci6n 

exigida en materia de manejo monetario, sus grados son: 

Grado 1: No, requiere el cargo manejo monetario. 

Grado 2: Si, requiere el cargo manejo monetario. 

Factor 4: Condiciones de Trabajo, condiciones ambientales 

y laborales donde se ejercen las funciones que impacta en 

la probabilidad de contraer enfermedades ocupacionales 0 

accidentes de trabajo, conformado por: 

(a) Condiciones ambientales, que es el ambiente donde se 

encuentra el puesto de trabajo. Factores como 

iluminaci6n, ventilaci6n, humedad, ruido, monotonia, 

temperatura, etc., sus grados son: 

Grado 1: las condiciones ambientales donde se encuentra 

el pues to de trabaj 0 son buenas, el cargo se ej erce en 

ambiente de oficina. 
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Grado 2: las condiciones ambientales donde se encuentra 

el puesto de trabajo son satisfactorias, el cargo se 

ejerce en los espacios de ventas. 

Grado 3: las condiciones ambientales donde se encuentra 

el puesto de trabajo son regulares, el cargo se ejerce en 

los espacios de produccion. 

(b) Los riesgos, definidos por los peligros que existen en 

cada puesto de trabajo, determinado p~r la probabilidad 

de presentar accidentes laborales 0 enfermedades 

ocupacionales, sus grados son: 

Grado 1: Probabilidad alta, pudiendo presentarse de forma 

frecuente accidentes y enfermedades. 

Grado 2: Probabilidad Media, pudiendo presentarse de 

forma ocasional accidentes y enfermedades. 

Grado 3: Probabilidad baja, pudiendo presentarse de forma 

minima accidentes y enfermedades. 

2. La ponderacion de los factores y subfactores, para 10 

cual se le entrego a cada miembro del comite un formato 

(ver anexo 3), para obtener el peso de cada factor y 

subfactores, de acuerdo a la importancia en el ejercicio 

de los cargos y segun la cultura de la empresa. 

Posteriormente se reunio dicho comite de valoracion, para 

llegar a un consenso de poride r ac i.on de los factores y 

subfactores, obteniendo los siguientes resultados 



para 10 cual se realiz6 la conversi6n de las 

JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ CONSENSO 
DEFNnVO 

FACTOR 1 2 3 • 6 MEDIA nil, 
HABILIDAD 38 45 35 41 39 39,6 40 

Formaci6n 14 14 19 15 13 15 15 

Experiencia 19 26 11 21 21 19,6 20 

Iniciativa 5 5 5 5 5 5 5 
ESFUERZO 22 20 24 19 17 20,4 20 

Fisico 11 9 13 9 9 10,2 10 

Mental 11 11 11 10 8 10,2 10 
RESPONSABILIDAD 25 23 30 30 40 29,6 30 

Porequipos 10 3 10 10 17 10 10 

Por Personas 10 10 10 10 10 10 10 

Pordinero 5 10 10 10 13 9,6 10 
CONDICIONES DE 

TRABAJO 15 12 11 10 4 10,4 10 

Condiciones Ambientales 10 5 4 5 2 5,2 5 

Riesgos 5 7 7 5 2 5,2 5 

Tabla 3: Ponderaci6n de los factores y subfactores. 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 

3. Distribuci6n de puntos para cada factor y subfactor, 

ponderaciones (%) a una escala de 1000 puntos. 

FACTOR % Puntos 
HABILIDAD 40 400 

Formaci6n 15 150 

Experiencia 20 200 

Iniciativa 5 50 
ESFUERZO 20 200 
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Fisico 10 100 

Mental 10 100 
RESPONSABILIDAD 30 300 

Por equipos 10 100 

Por Personas 10 100 

Por dinero 10 100 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 10 100 

Condiciones 
Ambientales 5 50 

Riesgos 5 50 
Total 100 1000 

Tabla 4: Distribuci6n de puntos para cada factor y subfactor 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 

4. Distribuci6n de puntos para cada grado de las escalas 

de los factores y subfactores, a traves del metoda 

ari t.rne t i.co , basado en que la ponderaci6n total de cada 

subfactor numero de grados dividida entre el es 

correspondientes a cada subfactor y cada grado aumenta en 

igual proporci6n hasta alcanzar la ponderaci6n total del 

subfactor (Anexo 4) 

(e) El Manual de valoraci6n fue sometido a un comite de 

valoraci6n (integrado mismas las personas que por 

conformaron el comite de analisis de trabajo), para 

obtener la puntuaci6n respectiva para cada uno de los 
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instrumento de valoraci6n de cargos tuvo una validez de 

contenido I debido a que los enunciados del instrumento 

son representativos de las propiedades que se desea medir 

para proponer el diseno de una estructura salarial en la 

empresa Bon Pain Industries I ya que fue sometido a un 

Juicio de Expertos, representado por profesionales en el 

area de estudio y metodologos, quienes estimaron de 

manera independiente la adecuaci6n de los i terns en el 

instrumento, para garantizar su coherencia y claridad de 

, 

. 

cargos de la empresa Bon Pain Industries. Este 
t\ 
I I ~ 

redacci6n con los objetivos de la investigaci6n. 

Finalmente la confiabilidad de los resultados obtenidos a 

traves del instrumento, se basaron en el conocimiento que 

posee el comite de valoraci6n acerca de los cargos y de 

sus exigencias necesarias para cada area. 

(f) Para construir el tabulador salarial se utiliz6 el 

metoda estadistico del ajuste exponencial, debido a que 

existe una mayor relaci6n entre las variables utilizadas, 

debido a que la relaci6n entre salario real y el estimado 

es mayor que en el ajuste lineal. 

Consideraciones de aspectos eticos 

La presente investigaci6n se encuentra enmarcada 

dentro de aspectos et.Lcos relevantes I los cuales fueron 

considerados a 10 largo de la realizaci6n de cada 
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capitulo, por 10 cual se busco mantener la 

confidencialidad de la informacion de la empresa en 

estudio, proporcionar informacion veraz en los analisis y 

resultados; asi como respetar la propiedad intelectual y 

los derechos de autor de las investigaciones 

documentales, libros y referencias, que sirvieron de 

apoyo para la realizacion del presente estudio. 



CAPITULO IV 

ANALISIS Y RESULTADOS 

La Estructura Organizativa de la empresa 

En la presente investigaci6n se obtuvo que la 

empresa Bon Pain industries, esta compuesta por dos 

grandes areas: la primera llamada de Producci6n y 

Operaciones, compuesta a su vez por siete departamentos 

operativos; y par otra parte por todo 10 relacionado al 

area administrativa de la empresa (Recursos Humanos y 

Administraci6n); ambas bajo la direcci6n principal de la 

Gerencia General. En total posee ocho unidades 

departamentales 0 areas de trabajo, dentro de las cuales 

se encuentran veintiseis cargos a puestos de trabajo, tal 

cual como se muestra a continuaci6n: 
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Figura 2: Estructura Organizativa Real de Bon Pain Industries C.A 

Fuente: Bon Pain industries, 2012 

Con este organigrama realizado de la estructura 

organizativa de la empresa, nos percatamos que la misma 

debia ser actualizada, en cuanto a sus cargos, debido a 

que existian se encontraban funciones cargos cuyas 

inmersas en otros cargos ya existentes. Tal es el caso 

del denominado Pizzero Merenguero, cargo y cuyas 

funciones, para el primer cargo mencionado se encuentran 

definidas en el cargo de Asistente de Barra y para el 

segundo, las tareas se hayan dentro de las funciones del 

cargo de Barista. 
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del cargo de Asistente de Barra y Barista 

Por 10 tanto en vista de este analisis realizado en 

la estructura interna de la empresa Bon Pain Industries 

el cargo de pizzero y merenguero, fue unificado dentro 

respectivamente, por 10 cual el organigrama de la empresa 

Bon Pain Industries, correspondiente al departamento de 

atenci6n al cliente, qued6 establecido de la siguiente 

manera: 

SUPERVISOR DE 
RARRA 

BARISTA 

ANFITRIONA 

CAlERO 

ASISTENTE DE BARRA 

AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 

cigura 3: Estructura Organizativa actualizada del area Atenci6n al Publico de Bon Pain 
:ndustries C.A 

Fuente: Bon Pain industries, 2012 
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Pain 

Finalmente 

industries 

debemos indicar 

quedo conformado 

que 

de 

el 

la 

organigrama de Bon 

siguiente forma: 

Figura 4: Estructura Organizativa actualizada de la empresa Bon Pain Industries C.A 

Fuente: Bon Pain industries, 2012 
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Analisis de Cargos 0 puestos de trabajo: 

Con la informacion obtenida se realizaron todos los 

analisis de los cargos 0 puestos de trabajo de la empresa 

Bon Pain Industries, un total de 24 descripciones de 

cargos: j efe de operaciones, j efe de Recursos Humanos, 

analista de administracion y finanzas, jefe de 

Produccion, jefe de pedidos, jefe de almacen, supervisor 

de barra, jefe panadero, jefe pastelero, jefe de pantry, 

chef, almacenista, barista, anfitriona, cajero, asistente 

de barra, mantenimiento, ayudante panadero, hornero, 

pastelero, ayudante de pasteleria, pantrista, ayudante de 

cocina y gerente general; adaptadas a la estructura 

organizacional de la empresa en estudio(ver anexo 5) 

Valoracion de Cargos 

El resul tado de la va l or ac i on de los cargos 

presentado por el comi te de va l o r ac i on fue el que se 

presenta a continuacion y el detalle de la misma se puede 

observar en el anexo 6. 
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~. ~ •• Boa Pain Xlldueu:1 •• .:ru..,1 .:ru..2 .:ru.. 3 .:rue •• .:ru..,S Consenso 

A1macenista 414 282 495 420 414 414 

Ana1ista de Administraci6n y Finanzas 621 414 461 614 682 621 

Anfitriona 478 607 366 404 533 477 

Ayudante de Cocina 456 600 489 414 366 489 

Ayudante Panadero 348 414 533 456 489 454 

Ayudante de Paste1eria 488 584 414 488 538 494 

Barista 602 607 533 639 602 602 

Asistente de Barra 552 584 461 538 489 552 

Cajero 552 698 673 584 538 568 

Chef 745 639 676 676 675 698 

Jefe de Pedidos 639 584 676 538 602 669 

Jefe de RRHH 785 738 698 745 788 785 

Hornero 448 366 366 448 461 420 

Jefe de Al.maceri 673 740 639 738 740 726 

Jefe Pastelero 785 698 740 745 676 740 

Jefe de Producci6n 788 740 639 738 698 786 

Jefe de Pantry 448 584 673 584 533 585 

Auxiliar de Mantenimiento 366 282 421 366 348 348 

Jefe Panadero 676 639 698 740 745 700 

Pantrista 448 461 533 538 533 494 

Pastelero 584 538 552 488 676 528 

Supervisor de Barra 738 740 822 740 676 778 

Gerente General 818 822 918 740 918 884 

Jefe de Operaciones 740 745 818 785 745 787 

Tabla 5: Valoraci6n de los cargos de la empresa Bon Pain Industries CA 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 

Estructura Salarial 

Una vez obtenida la valoraci6n de los cargos se 

procedi6 a: 

1) Realizar la estructura salarial, por 10 cual el primer 

paso fue construir la estructura salarial interna real de 



salariales registrados en n6mina, 10 cual se puede 

la empresa en estudio, de acuerdo a los niveles 

observar en el siguiente cuadro: 

Cu9M de 1. ~ _ PaiD induatn •• Nrc. De l'Wlw. Sueldo Sueldo 8ueldo • ~- M1JIJao -.dio .,._ D1f __ 

Auxiliar de Mantenimiento 8 348 2.400 2.450 2.500 5 

Almacenista 4 414 2.490 3.153 3.816 55 

Hornero 2 420 4.500 4.750 5.000 10 

Ayudante Panadero 2 454 2.500 2.850 3.200 28 

Anfitriona 4 477 2.562 2.781 3.000 17 

Ayudante de Cocina 5 489 2.650 3.153 3.656 38 

Ayudante de Pasteleria 8 494 2.550 3.075 3.600 41 

Pantrista 8 494 2.552 3.026 3.500 37 

Pastelero 4 528 2.751 3.626 4.500 63 

Asistente de Barra 18 552 2.400 3.100 3.800 58 

Cajero 6 568 2.550 2.775 3.000 15 

Jefe Pantrista 1 585 6.000 6.000 6.000 0 

Barista 3 602 5.200 5.850 6.500 25 

Analista de Administraci6n y Finanzas 4 621 4.500 5.250 6.000 35 

Jefe de Pedidos 2 669 6.000 6.500 7.000 18 

Chef 1 698 6.500 6.500 6.500 0 

Jefe Panadero 2 700 4.200 5.100 6.000 45 

Jefe de Almacen 1 726 6.000 6.000 6.000 0 

Jefe Pastelero 1 740 7.500 7.500 7.500 0 

Supervisor de Barra 4 778 4.000 5.250 6.500 62 

Jefe de RRHH 1 785 8.500 8.500 8.500 0 

Jefe de Producci6n 1 786 15.000 15.000 15.000 0 

Jefe de Operaciones 1 787 12.000 12.000 12.000 0 

Gerente General 1 884 15.000 15.000 15.000 0 

Tabla 6: Estructura Salarial Interna de la Empresa Bon Pain Industries CA. 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 

2) Realizar el diagrama de dispersi6n de acuerdo a los 

datos suministrados en la tabla anterior, 

presenta a continuaci6n: 

el cual se 
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Diagrama de Dispersion de la Empresa Bon Pain 
Industries CA 
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Figura 5: Diagrama de Dispersi6n Empresa Bon Pain Industries CA 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 
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Con los datos presentados en la tabla 6 y el 

diagrama de dispersion de la figura 5 debemos senalar: 

No existe una equidad interna salarial en la empresa 

Bon Pain Industries, debido a que el salario real 

establecido en la empresa para cada cargo no concuerda 

con el grado de responsabilidad de los mismos. Existe una 

distorsion de los datos, observando en primer lugar que 

el cargo de hornero que posee menos responsabilidad tiene 

una r-emurrer ac i on mayor, en r e Lac i.on a otros cargos que 

poseen mayor. responsabilidad, 10 cual se debe a que el 

cargo es considerado critico para atraerlo, mantenerlo y 

retenerlo en la organizacion. En segundo lugar se 

evidencia que el cargo de Supervisor de Barra, tiene mas 

responsabilidad y una remuneracion menor, con respecto a 

otros cargos que poseen menor responsabilidad, esto 

debido a que el cargo no es remunerado en proporcion a su 

responsabilidad. En tercer lugar, debemos indicar que el 

Jefe de Operaciones posee un minimo de responsabilidad 

mayor en relacion al Jefe de Produccion, y es menos 

remunerado con respecto a este, 10 cual se debe a que el 

cargo de Jefe de Produccion es un cargo considerado 

critico para su captacion y retencion en la empresa, por 

10 cual debe ser bien remunerado. Finalmente debemos 

senalar que el Gerente General tiene una responsabilidad 

y remuneracion mayor, con respecto a todos los cargos de 

la empresa; pero es remunerado igual que el cargo de jefe 

de produccion, 10 cual se debe a que este cargo posee una 
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comperis ac i on fija y variable, ya que recibe un salario 

fijo y el 1% del monto de las ventas mensuales de la 

empresa. Estos resul tados validan la debilidad que ha 

tenido la empresa en la adnu n i s t r ac i on de salarios sin 

criterios tecnicos; 10 cual tiene consecuencias en el 

al to nivel de dispersion de los datos y asignaciones de 

salarios al azar. Se observa que en los cargos mas 

operativos (desde auxiliar de mantenimiento hasta cajero) 

los promedios de salarios son muy parecidos, sin tomar en 

cuenta la diferencia en sus niveles de responsabilidades, 

al igual pasa con cargos intermedios (Jefe Pantrista 

hasta el Jefe de RRHH) . 

En los salarios reales de la empresa Bon Pain 

Industries, se evidencia que existe una brecha grande 

entre los salarios minimos y maximos correspondientes a 

un mismo cargo. Considerando aceptable un rango de 50% de 

diferencia entre el nivel minimo y maximo de salario para 

cada rango, vemos que en cuatro (4) cargos (Almacenista, 

Pastelero, Asistente de Barra y Supervisor de Barra) que 

estas diferencias superan este criterio. Esta distorsion 

se agrava cuando tomamos en cuenta que el numero de 

ocupantes por cada uno de estos cargos no supera a cuatro 

personas, con excepc i on del cargo de asistente de barra 

que presenta 18 ocupantes. El resto de los cargos, si 

bien no superan a tener ocho (8) ocupantes, presentan 

diferencias de hasta 45% entre el nivel minimo y maximo 

de cada rango salarial real. Esto confirma que la 

administracion de salarios en esta empresa no se basa en 
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criterios tecnicos, por 10 tanto no se evidencia equidad 

interna. 

3) Construir la tabla de los datos a t.r ave s del aj uste 

Cuanti tati vo lineal y exponencial, 10 cual se detalla a 

continuaci6n: 

(a)Cuantitativo Lineal 

(a.l)Tabla de datos 

x y XV 'If Y' 
348 2.450 852600 121104 6002500 

414 3.153 1305342 171396 9941409 

420 4.750 1995000 176400 22562500 

454 2.850 1293900 206116 8122500 

477 2.781 1326537 227529 7733961 

489 3.153 1541817 239121 9941409 

494 3.075 1519050 244036 9455625 

494 3.026 1494844 244036 9156676 

528 3.626 1914264 278784 13144250 

552 3.100 1711200 304704 9610000 

568 2.775 1576200 322624 7700625 

585 6.000 3510000 342225 36000000 

602 5.850 3521700 362404 34222500 

621 5.250 3260250 385641 27562500 

669 6.500 4348500 447561 42250000 

698 6.500 4537000 487204 42250000 

700 5.100 3570000 490000 26010000 

726 6.000 4356000 527076 36000000 

740 7.500 5550000 547600 56250000 

778 5.250 4084500 605284 27562500 

785 8.500 6672500 616225 72250000 

786 15.000 11790000 617796 225000000 

787 12.000 9444000 619369 144000000 

884 15.000 13260000 781456 225000000 

14599 139188,5 94435204 9365691 1107728955 

Tabla 7: Tabla de Datos Ajuste Cuantitativo Lineal 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 



(a.2) Aplicaci6n de F6rmulas Cuantitativo Lineal 

n 

y' =a+bx 

-6445,39 

(a.3) Coeficiente de Correlaci6n 

r= 0,95 

(b)Cuantitativo Exponencial 

(b.l)Tabla de datos 

x y Lny xLny ~ tnyI 
348 2.450 8 2716 121104 61 

414 3.153 8 3335 171396 65 

420 4.750 8 3556 176400 72 

454 2.850 8 3612 206116 63 

477 2.781 8 3783 227529 63 

489 3.153 8 3939 239121 65 

494 3.075 8 3967 244036 64 

494 3.026 8 3959 244036 64 

528 3.626 8 4327 278784 67 

552 3.100 8 4438 304704 65 

568 2.775 8 4503 322624 63 

585 6.000 9 5089 342225 76 

602 5.850 9 5222 362404 75 

621 5.250 9 5319 385641 73 

669 6.500 9 5874 447561 77 

698 6.500 9 6128 487204 77 

700 5.100 9 5976 490000 73 
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Tabla 8: Tabla de Datos Ajuste Cuantitativo Exponencial 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 

(b.2) Aplicacion de Formulas Cuantitativo Lineal 

salarial fue el Exponencial, debido a que el coeficiente 

de co.r.r e Lac i on fue de 0,99, mientras que en el ajuste 

lineal fue de 0,95; 10 cual senala que la relacion entre 

726 6.000 9 6316 527076 76 

740 7.500 9 6603 547600 80 

778 5.250 9 6664 605284 73 

785 8.500 9 7103 616225 82 

786 15.000 10 7558 617796 92 

787 12.000 9 7392 619369 88 

884 15.000 10 8500 781456 92 

L 14599 139188,5 204 125880 9365691 1747 

y' = a·ebx 
b = n(:Lx1nY)-(L>Xz)ny) 

n(:Lx2)-(:LxY 
(
LlnY-bLx) 

a= e n 

b= 0,00322 
a= 692,29 

(b.3) Coeficiente de Correlacion 

0,9981 r= 

obtenidos los resultados Con para 

investigacion, debemos indicar que 

112 

la presente 

el mejor ajuste 



ajustado al salario minimo real decretado por el 

el salario real y el estimado es mayor que en el ajuste 

lineal. 

4) Construir el tabulador salarial de acuerdo al ajuste 

exponencial para la empresa Bon Pain Industries CA, 

agrupando los cargos en seis (6) grados y para 10 cual 

los salarios fueron estimados en cinco (5 ) pasos, 

obteniendo los siguientes resultados: 

UMITES PASOS 
GIW'IO ......., JWIMO PUNn) 1 I iii 2 3 " 4 $ V.Ry MIDIO 

1 300 399 350 1.325 1.731 2.137 2.543 2.948 812 

2 400 499 450 1.873 2.411 2.948 3.486 4.024 1076 

3 500 599 550 2.434 3.229 4.024 4.819 5.614 1590 

4 600 699 650 3.481 4.548 5.614 6.680 7.747 2133 

5 700 799 750 4.804 6.275 7.747 9.218 10.689 2943 

6 800 900 850 6.629 8.659 10.689 12.720 14.750 4061 

950 14750 

Tabla 9: Tabulador Cuantitativo Exponencial de la Empresa Bon Pain Industries 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 

Con la tabla anterior debemos senalar que fue 

Ejecutivo Nacional (ano 2012), el cual corresponde a Bs. 

2.047,50 mensuales i para la empresa Bon Pain Industries 

se fija como salario minima Bs. 2050,00 mensuales, por 10 

tanto el tabulador de la empresa en estudio queda 

ajustado de la siguiente manera: 
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· ... •••• PASOS -- ••••• = ~ 2 I • I ¥My 
1 300 399 350 2.050 2.094 2.137 2.543 2.948 812 

2 400 499 450 2.242 2.498 2.948 3.486 4.024 1076 

3 500 599 550 2.434 3.229 4.024 4.819 5.614 1590 

4 600 699 650 3.481 4.548 5.614 6.680 7.747 2133 

5 700 799 750 4.804 6.275 7.747 9.218 10.689 2943 

6 800 900 850 6.629 8.659 10.689 12.720 14.750 4061 

950 14750 

Tabla 10: Ajuste Tabu1ador Cuantitativo Exponencial de la Empresa Bon Pain Industries 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 
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Figura 6: Grafico Tabulador Salarial de la Empresa Bon Pain Industries CA 

Fuente: Bon Pain Industries, 2012 
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CONCLUSIONES 

A traves de la presente investigacion se logro 

disefiar una estructura salarial para todos los niveles 

organizacionales de la empresa Bon Pain Industries, por 

10 cual podemos afirmar que se alcanzo el objetivo 

general planteado en el presente estudio. Se 

establecieron criterios t ecn i cos y objetivos en el area 

de la admi n i s t r ac.i on de los sueldos y salarios de los 

trabajadores de esta empresa; estos criterios fueron 

adoptados por la empresa, para determinar el salario del 

personal al momento de realizar los ingresos, promociones 

y ascensos de los mismos, con la finalidad por una parte 

de garantizar la equidad interna y por la otra de poder 

atraer, mantener y retener a los buenos talentos en la 

organizacion. 

'I'arnb i en se lograron los objetivos especificos 

planteados en la presente Lnvcs t i qac i on , detallando los 

alcances a continuacion para cada uno de los mismos: 

Se elaboraron las descripciones de cargos para cada 

uno de los puestos de trabajo de la empresa, por medio de 

un exhaustivo analisis del trabajo. Se establecieron las 

responsabilidades (contenido del cargo) como las 

exigencias minimas requeridas (perfil del cargo) para 
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ejercer cada puesto de trabajo de forma idonea a fin de 

lograr los objetivos del negocio. De esta manera, la 

empresa Bon Pain Industries, a partir de este resul tado 

puede tener una vision mas clara en cuanto al proceso de 

captacion del personal, debido a que se tomo conciencia 

de que este proceso no busca solo cubrir una vacante 

ocasionada en un momenta determinado, sino que debe 

garantizar la captacion de personal con las competencias 

necesarias para ocupar un cargo, debido a que esto es 10 

que garantiza el exi to en la ope r a.c i.on . Sabemos que la 

informacion de las descripciones de cargos es vital para 

ejecutar cada uno de los procesos del manejo de personal 

(reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo, 

evaluacion, entre otros) de forma exitosa, de tal manera 

que se logre mantener al personal capaz y motivado; 

permitiendo este resultado a la empresa Bon Pain 

Industries cerrar las brechas entre las competencias 

presentes en los empleados y las exigidas para cada 

puesto de trabajo. Tambien se concluye que las 

metodologias utilizadas para realizar el analisis del 

trabaj 0 fueron Ldcrieas para la empresa Bon Pain 

Industries. Se valida la aplicabilidad de la a dap t.a c.i on 

de la vision analitica de Kress (Urquijo y Bonilla, 

2008) , asi como de las t ecn i cas utilizadas para 

recolectar la informacion: obs e.rvac i on directa y 

cuestionario para cargos bases y operativos y 

cuestionario y entrevistas para cargos supervisorios. 
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Otro objetivo alcanzado en la presente investigaci6n 

es la realizaci6n de la valoraci6n de los cargos, de 

acuerdo a un sistema cuantitativo por puntos por factor 

(Urquijo y Bonilla, 2008). Se alcanz6 la jerarquizaci6n 

apropiada del universo de los cargos dentro de la empresa 

en es tudio y su valoraci6n de acuerdo a su importancia 

dentro de la misma, sirviendo como punto de partida para 

desarrollar planes de retribuciones al personal. De esta 

manera se garantiza la equidad interna, donde la empresa 

Bon Pain Industries podr a remunerar a cada uno de los 

empleados de acuerdo al nivel de responsabilidad del 

cargo que ejerza. De esta manera con la presente 

investigaci6n, tambien se confirma la aplicabilidad e 

idoneidad del sistema cuantitativo por puntos por factor 

para lograr la valoraci6n de cargos en la empresa Bon 

Pain Industries, logrando adaptar dicha metodologia a las 

caracteristicas de la organizaci6n. 

Finalmente se obtuvo el tabulador salarial para la 

empresa Bon Pain Industries, delimi tando los rangos de 

los salarios correspondientes a cada uno de los cargos de 

la empresa en estudio, para establecer poli ticas 

salariales equitativas. Es importante acotar que a traves 

de este tabulador salarial la empresa remunerara a cada 

uno de sus empleados de acuerdo al valor de su cargo y 

con ella mi n i rni z ar a las inconformidades que sienten los 

empleados, debido a que se estaria remunerando en forma 

obj etiva y no "a dedo" como se realizaba en el pasado, 

mejorando el nivel de satisfacci6n del personal y 

obteniendo un impacto posi tivo en el Clima 



Organizacional. Se debe esperar, como consecuencia, una 

reducci6n de los indices de rotaci6n del personal, 

siempre y cuando se mantenga la administraci6n de 

salarios segun los criterios tecnicos establecidos. 
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RECOMENDACIONES 

1) Mantener la admi.n i s t r ac i on de salarios en la 

empresa Bon Pain Industries, segun los 

criterios tecnicos resultantes de esta 

investigacion. Se debe mantener actualizadas 

las descripciones de cargos, valoracion de 

puestos y tabulador salarial de tal manera de 

mejorarlos a traves del paso del tiempo, 

adap t ando Los a los cambios tanto del entorno 

como del negocio especifico en cuestion. 

2) Extender el alcance de las mejoras en la 

administracion de las compensaciones en la 

empresa Boin Pain Industries, de tal manera 

de no solo tener criterios tecnicos para 

establecer salarios para cada cargo s equri el 

nivel de responsabilidad, si no t amb i en 

abarcar todos los elementos del modelo de 

compensacion integral; es decir evaluar y 

aplicar esquemas de compensacion variable y 

beneficios que puedan complementar la mej ora 

propuesta en la presente Lnves t i qac i on sobre 

la administracion de salarios. 



3) Realizar un estudio de mercado con empresas 

del mismo rubro, para asi obtener informacion 

acerca de los niveles salariales, compensacion 

variable y beneficios. Esto permitira 

determinar el posicionamiento de la empresa 

Boin Pain Industries en el mercado en cada 

uno de estos aspectos y contribuira a mejorar 

sus politicas de compensacion a fin de ser mas 

competitivos, asi 

mejores talentos. 

como atraer y mantener los 

La Ap l i ce c i on de mej o r a s en 

las poli ticas de compens ac i on garantizaran la 

equidad externa. 

4) Realizar otros estudios tanto sobre aspectos 

de admi.n i s t r ac i on de salarios, como de otros 

elementos de la compensacion integral a fin de 

poder contar con referencias objetivas para 

mejorar las practicas en esta materia. 
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Anexo 1: Cuestionario para e1 1evantamiento de 1a 
informacion para los ana1isis de cargos. 
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Cuestionario 
TiTULO DEL CARGO Pag, 

I GERENCIA 

1.- ORGANIGRAMA: Niveles de autoridad 

II. PERFIL DEL CARGO 

," Formacion sasica Requerida: 

," Formacion Complementaria: 

," Experiencia minima requerida en el cargo: 

," Competencias: 

111- PROPOSITO DEL CARGO: Enuncie el objetivo general del cargo, Debe establecerse que 
hace, como 10 hace y para que 10 hace (Accion, Funcion y Resultado), 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: Indique las acciones del 
cargo en los procesos: Que hace?, ~Como 10 hace? y Para que 10 hace? 



Descripcion de Cargo I TiTULO DEL CARGO Psg .. 

GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 
el cargo tiene autonomfa para su direccionalidad? Ya quien reporta directamente, indirectamente y 
que personal se encuentra bajo su cargo? 

Responsabilidad: 

Cuales son los niveles de responsabilidad que posee el cargo: con los equipos, la informacion, el 
dinero yel presupuesto. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con quien se relaciona el cargo internamente en la empresa. 
Externas: con quien se relaciona el cargo externamente. 

Riesgos: 

La notltlcaclon de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanlzaclon, en 
cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad 
Laboral, sequn Ley Organica de Prevenclon, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo. 

I 
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Anexo 2: Instructivo, Manual e instrumento de 
Valoraci6n. 



Manual de valoraci6n de cargos para la empresa Bon Pain 

Industries 

1) Instructivo: 

El presente manual esta destinado a valorar los 24 puestos de 
trabaj 0 de la empresa Bon Pain Industries, con el p ropo s i to de 
establecer los puntos de los puestos dentro de la empresa, para 
determinar el peso relativo de cada cargo con respecto al res to y 
asi poder posteriormente construir la estructura salarial que 
garantice la equidad interna en la admi.n i.s t r ac i on de salarios. 
Este manual es una adapt.ao i.on del met.odo de Kress, citado por 
Urquijo y Bonilla (2008). Corresponde a un sistema cuantitativo 
analitico de puntos por factor, por 10 tanto para su utilizacion 
debemos tener presentes las siguientes consideraciones: 

(a) Leer las descripciones de cargos, en detalle, para cada uno 
de los puestos de trabajo de la empresa Bon Pain 
Industries. 

(b) Para valorar correctamente, se debe tener presente que se 
valora el puesto de trabajo y no el ocupante. 

(c) Durante la reunion del corru t e de va Lo r ac i.on de los cargos 
es preciso mantener un unico criterio de evaluacion. 

Agradecemos de su colaboracion a fin de realizar la valoracion de 
cada uno de los cargos de la empresa, s equn los pasos descri tos a 
continuacion: 

1. Leer cada una de las descripciones de cargo 
2. Realizar la valoracion de forma individual de cada uno de los 

cargos, utilizando el formato de va Lo r ac i on correspondiente. 
Valorar para cada factor y subfactor, aquel grado que mejor se 
ajuste para el ej ercicio exi toso del mismo. Marque con una "X" 
el grado de la escala seleccionado para cada subfactor, 
obedeciendo estrictamente a la definicion del mismo. 

3. Participar en el Corru t.e de Va Lo r ao i.on , a fin de llegar a un 
consenso de las valoraciones de cada cargo. 



2. Definicion de los factores y grados: 

Factor 1: La habilidad, es el factor que agrupa todos aquellos 
aspectos que el hombre aporta a su trabajo integrado por: 

~ Formaci6n: es el grado de Lns t rucc i.on que debe poseer 
el cargo valorado dentro de la empresa en estudio y sus 
grados son: 

Grado 1: 
escribir, 
Primaria. 

Educacion Basica, se requiere la facultad para leer y 
sumar y res tar . Corresponde a f ormac i.on escolar de 

Grado 2: Bachiller, se exige conocimientos generales, capacidad 
de interpretacion y conocimientos propios del ciclo basico del 
bachillerato. 

Grado 3: Tecnico Superior Universitario, exige un conocimiento 
especializado para manejar problemas especificos de un area. 

Grado 4: Universitario, implica conocimientos especiales de un 
Licenciado. 

~ Experiencia: es el tiempo de experticia necesario para 
poder ocupar el cargo y sus grados son: 

Grado 1: se necesita al menos 6 meses de experiencia en el cargo. 

Grado 2: se necesita de 6 meses a 1 ano de experiencia en el cargo. 

Grado 3: se necesita de 1 ano a 3 anos de experiencia en el cargo. 

Grado 4: se necesita de 3 anos a 5 anos de experiencia en el cargo. 

Grado 5: se necesita de mas de 5 anos de experiencia en el cargo. 



c) Iniciativa: hace referencia a la actitud permanente de 
adelantarse a los demas en su accionar. Es la 
p r ed i apo s i c i.on a actuar de forma proactiva y no solo 
pensar en 10 que hay que hacer en el futuro y sus 
grados son: 

Grado 1: Poca, ejecuta su trabajo enfocado en el presente, de 
acuerdo a estandares y procedimientos establecidos. 

Grado 2: Media, se prepara y se adelanta para los acontecimientos 
que pueden ocurrir en el corto plazo. 

Grado 3: Mucha, se anticipa a las situaciones con una vision de 
largo plazo, actua para crear oportunidades. 

Factor 2: El esfuerzo, se refiere a aquellas cosas referidas con el 
nivel de energia que requiere el trabajo en si mismo y que exige al 
hombre psiquica y bio16gicamente y se encuentra conformada por: 

(a) El esfuerzo Fisico es la energia corporal necesaria 
exigido en el puesto de trabajo, implica tareas 
manuales, y esta conformada por los grados: 

Grado 1: Poco, las actividades manuales requeridas implican minima 
movilizacion y utilizacion de musculos. 

Grado 2: Medio, las actividades manuales requeridas 
ocasionalmente movilizacion y utilizacion de musculos. 

implican 

Grado 3: Mucho, las actividades manuales requeridas 
constantemente movilizacion y utilizacion de musculos. 

implican 

(b) El esfuerzo mental definida por exigencias de energia 
psiquica e implica tareas intelectuales, los grados 
son: 

Grado 1: Poco, requiere un minimo de trabajo psiquico 0 intelectual 
y de toma de decisiones para realizar su trabajo. 

Grado 2: Medio, requiere ocasionalmente de trabajo psiquico 0 
intelectual y de toma de decisiones para realizar su trabajo. 

Grado 3: Mucha, requiere constantemente de trabajo psiquico 0 

intelectual y de toma de decisiones para realizar su trabajo. 



(b) Responsabilidad por personas, 
supervisoria y se mide por 
supervisa, sus grados son: 

se basa 
el numero 

en 
de 

la funci6n 
cargos que 

Factor 3: La Responsabilidad, agrupa 
refieren a la actitud moral que exige 
Lmpon i erido Le obligaciones en relaci6n a 
que se obtiene(calidad y cantidad) y 
encuentran bajo su mando, conformado por: 

aquellos factores que se 
el trabajo al individuo, 
los equipos, del producto 
de las personas que se 

(a) Responsabilidad por equipos, que es la obligaci6n que 
exige el puesto con respecto al uso y custodia de las 
maquinarias, instrurnentos 0 herramientas de la empresa, y 
sus grados son: 

Grado 1: se hace referencia al uso de herramientas manuales 0 
simples para ocupar el cargo. Ejemplos: cuchillos, ollas, sumadoras, 
etc. 

Grado 2: implica utilizaci6n 
gas, equipos de mecanizaci6n 
cocinas, licuadoras, etc. 

de equipos e l ec t r i co s , mecan i cos 0 a 
media. Ejemplos: hornos, batidoras, 

Grado 3: se refiere a una mecanizaclon compleja, ya que se utilizan 
centr~s de computaci6n y comandos electr6nicos. Ejemplos: 
computadoras, carnaras, maquinas fiscales, etc. 

Grado 1: el cargo no tiene cargos bajo su dependencia. 

Grado 2: implica de 1 a 3 cargos bajo su dependencia. 

Grado 3: Mayor a 3 cargos bajo su dependencia. 

(c) Responsabilidad por Dinero, es el tipo de obligaci6n 
exigida en materia de manejo monetario, sus grados son: 

Grado 1: No, requiere el cargo manejo monetario. 

Grado 2: Si, requiere el cargo manejo monetario. 



Factor 4: Condiciones de Trabajo, condiciones 
laborales donde se ejercen las funciones que 
probabilidad de contraer enfermedades ocupacionales 
trabajo, conformado por: 

arnbientales y 
impacta en la 
o accidentes de 

(a) Condiciones ambientales, que es el arnbiente donde se 
encuentra el puesto de trabajo. Factores como iluminaci6n, 
ventilaci6n, humedad, ruido, monotonia, temperatura, etc., 
sus grados son: 

Grado 1: las condiciones arnbientales donde se encuentra el puesto de 
trabajo son buenas, el cargo se ejerce en arnbiente de oficina. 

Grado 2: las condiciones arnbientales donde se encuentra el puesto de 
trabajo son satisfactorias, el cargo se ejerce en los espacios de 
ventas. 

Grado 3: las condiciones arnbientales donde se encuentra el puesto de 
trabajo son regulares, el cargo se ejerce en los espacios de 
producci6n. 

(b) Los riesgos, definidos por los peligros que existen en cada 
puesto de trabajo, determinado por la probabilidad de 
presentar accidentes laborales 0 enfermedades ocupacionales, 
sus grados son: 

Grado 1: Probabilidad alta, pudiendo presentarse de forma frecuente 
accidentes y enfermedades. 

Grado 2: Probabilidad Media, pudiendo presentarse de forma ocasional 
accidentes y enfermedades. 

Grado 3: Probabilidad baja, pudiendo presentarse de forma minima 
accidentes y enfermedades. 
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Anexo 3: Formato de Ponderacion de los factores y 
Subfactores. 



Ponderacion de Factores y Subfactores 
FACTOR DEFINICION % 

Es el factor que agrupa todos aquellos aspectos 
HABILIDAD que el hombre aporta a su trabajo. 

Es el grado de instruccion que debe poseer e1 
Forrnacion cargo valorado. 

Es el tiempo de experticia necesario para poder 
Experiencia ocupar el cargo. 

Es la actitud permanente de adelantarse a los 
demas en su accionar. Es 1a predisposicion de 
actuar de forma proactiva y no solo pensar en 

Iniciativa 10 que hay que hacer en e1 futuro. 

Aquellas cosas referidas con el nivel de 
energia que requiere el trabajo en si mismo y 
que exige al hombre psiquica y biologicamente. 

ESFUERZO 

Es la energia corporal necesaria exigido en e1 
puesto de trabajo, implica tareas manuales. 

Fisico 
Definida por exigencias de energia psiquica e 

Mental implica tareas intelectuales. 

Agrupa aquellos factores que se refieren a la 
actitud moral que exige el trabajo al 
individuo, imponiendole obligaciones en 
relacion a los equipos, del producto que se 
obtiene(calidad y cantidad) y de las personas 

RESPONSABILIDAD que se encuentran bajo su mando. 

Es la ob1igacion que exige el puesto con 
respecto al uso y custodia de las maquinarias, 
instrumentos 0 herramientas de la empresa. 

Por equipos 
Se basa en la funci6n supervisoria y se mide 

Por Personas por el nlimero de cargos que supervisa. 

Es el tipo de obligacion exigida en materia de 
Por dinero manejo monetario. 

Condiciones ambientales y laborales donde se 
CONDICIONES DE ejercen las funciones que impacta en la 

TRABAJO probabilidad de contraer enfermedades 
ocupaciona1es 0 accidentes de trabajo. 

Es el ambiente donde se encuentra el puesto de 
trabajo. Factores como iluminacion, 
ventilacion, humedad, ruido, monotonia, 

Condiciones Ambientales temperatura, etc. 

Definidos por los peligros que existen en cada 
puesto de trabajo, determinado por la 
probabilidad de presentar accidentes laborales 

Riesgos 0 enfermedades ocupacionales. 

Total 100 



Anexo 4: Distribuci6n de los puntos para cada 
grado de las esca1as de los factores y 

subfactores. 
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Realizado por Fecha ----- 
VALORACION DE CARGOS 

Identificacion del cargo: _ 

fjl FACTOR % Puntas Dimenslones 0 gracias lr~ TOTAL I 
HABILIDAD 40 400 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion 15 150 38 76 114 150 1 

< 6 meses 6 meses a 1 aria 1 ario a 3 anos 3 aries a 5 aries 1 > 5 aries 
Exp_eriencia 20 200 40 80 120 1601 200 1 

Poca Media Mucha 
Iniciativa 5 50 17 34 50 1 

ESFUERZO 20 200 
Poca Media Mucha 

Fisico 10 100 34 68 100 1 
Poca Media Mucha 

Mental 10 100 34 68 100 1 
RESPONSABILIDAD 30 300 

Simple Media Compleja 
Por equipos 10 100 34 68 100 J 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas 10 100 34 68 100 1 

No existe Si existe 
Por dinero 10 100 50 50 1 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 10 100 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales 5 50 17 34 50 1 

Alta Media Baja 
Riesgos 5 50 17 34 50 1 

Total 100 1000 1 total 1 



Anexo 5: Descripciones de Cargos de la empresa 
Bon Pain Industries C.A. 
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Descripcion de Cargo 
TiTULO DEL CARGO pag .. 1 de2 ALMACENISTA 

GERENCIA 

1.- ORGANIGRAMA 

II, PERFIL DEL CARGO 

,- Formacion Basica Requerida: 
Educacion Basica 0 Bachiller 

,- Formacion Complementaria: conocimientos 
en almacenamiento de mercancia, 

,- Experiencia minima requerida: 
Un( 1 ) afic como almacenista 

,- Competencias: capacidad de planificaclon, 
capacidad organizativa, preocupaclon por el 
orden, trabajo en equipo, comunicaci6n 
efectiva, habilidad para trabajar bajo presion y 
atender multiples actividades, 

OPERACIONES 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Atender los requerimientos de diferentes unidades 0 dependencias en cuanto al 
suministro de materiales y equipos del almacen, recibtendolos y claslficandolos. para 
satisfacer las necesidades de estas unidades de producci6n. 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Recibir y revisar los materiales y equipos que ingresan al almacen. 

-Verificar que las caracterfsticas de los materiales y equipos que ingresan al almacen 
se correspondan con la requisici6n realizada, adem as de firmar nota de entrega con 
copia al proveedor. 

-Clasificar y organizar el material en el alrnacen a fin de garantizar su raplda 
localizaci6n. 

-Recibir y revisar las requisiciones internas. 

-Guardar y custodiar la mercancfa existente en el alrnacen, 

-Cumplir con las normas y procedimientos en materia de seguridad integral, 
establecidos por la organizaci6n. 

-Mantener en orden los equipos en el sitio de trabajo, reportando cualquier anomalfa. 

-Realizar cualquier otra tarea affn que Ie sea asignada. 

-Cualquier otra actividad inherente a su cargo. 



Descripcion de Cargo 

OPERACIONES 

pag .. 2 de 2 TITULO DEL CARGO ALMACENIST A 

GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gestion, de manera directa, ante el Jete de Almacen, se encuentra bajo la 
supervision indirecta del Gerente General y no tiene personal bajo su supervision. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: carretillas, cavas, retrigeradoras. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la orqanlzacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclen/ aprobaclen y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comlte de Analisis de trabajo 



Descripcion de Cargo 
TiTULO DEL CARGO pag .. 1 de 2 ANALISTA DE 

ADMINISTRACION Y FINANZAS 

GEREN CIA ADMINISTRACION 

I.·ORGANIGRAMA: 

GERENTE 

I GENERAL 

I ANALISTA DE I 
ADMINISTRACION 

YFINANZAS 

II, PERFIL DEL CARGO 

,- Formaci6n Basica Requerida: 
TSU 0 LlC EN ADMINISTRACION 

" Formaci6n Complementaria: 
En materia tributaria y contable 

,- Experiencia minima requerida: 
Cinco ( 5 ) ancs como analista 

administrativo, 

,- Competencias: manejo de PC, manejo de 
sistema administrativo A2, habilidad para 
establecer y mantener relaciones 
interpersonales, trabajo en equipo, 
comunicaci6n efectiva, capacidad analitica y 
critica, busqueda de informaci6n y capacidad 
organizativa, 

111.· PROPOSITO DEL CARGO: 

Ejecutar el proceso adrnlnlstrafivo de la empresa, aplicando las normas y 
procedimientos determinados, para elaborar la docurnentaclon necesaria de acuerdo al 
funcionamiento de la misma, a fin de cumplir con cada uno de esos procesos, logrando 
resultados oportunos y garantizando la prestacion efectiva del servicio. 

IV,· PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Realizar los desembolsos contra cad a proyecto de compromiso, tales como pagos a 
proveedores, pagos de servicios, incremento 0 creacion de fondos fijos, alquileres y 
otras asignaciones especiales, mediante la elaboraclon de cheques, a fin de cumplir 
con las obligaciones de la empresa. 

-Llevar registro y control de los recursos financieros asignados al departamento, como 
es el caso de la caja chica, a traves de comprobantes de solicitud de fondos y de 
rendlcion de gastos, para aquellos gastos menores que puedan originarse dentro del 
departamento. 

-Elaborar facturas de venta, mediante el sistema administrative y el uso de talonarios 
para registrar las ventas realizadas a los clientes que tienen credlto con la empresa y 
hacerle seguimiento a esas deudas, para su cobro. 

- Realizar el registro diario de las compras y ventas realizadas en el sistema 
administrativo, a fin de determinar la ganancia 0 perdida mensual de las operaciones y 
asi tambien determinar el pago 0 no deliVA, que se declara mensualmente. 
Entregar una vez por semana los cheques emitidos por concepto de cancelaclon de 
facturas a los proveedores. 

-Tramitar los depositos bancarios y mantener el registro de los mismos. 

- Registrar las operaciones bancarias diariamente en el sistema administrativo, para 
conciliar con el Estado de Cuenta del banco, a fin de verificar que los montos sean los 
correctos y los movimientos sean los reales. 

- Solicitar reposicion de chequera ante las entidades bancarias correspondientes, as! 
como solicitud de estados de cuentas, referencias bancarias, cheques de gerencia, 
entre otros. 

-Elaborar informes perlodicos de las actividades realizadas. 
Coordinar y hacer seguimiento a las acciones administrativas emanadas por el 
departam ento. 

- Cualquier otra tarea inherente al cargo .. 
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RECURSOS HUMANOS 

Psg .. 2 de 2 ANALISTA DE ADMINISTRACION Y 
FINANZAS TITULO DEL CARGO 

GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su qestion directamente con Gerente General e indirectament 
Presidente de la empresa. Este cargo no tiene personal a su cargo. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: computadoras, calculadoras. 
Por informacion: confidencialidad absoluta por las actividades realizadas en su c 
Por el dinero: la cantidad de ventas y gastos de la empresa, manejo de cajas chi 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con el departamento de recursos humanos, la Gerencia General y la Pr 
Externas: con los proveedores de Bon Pain Industries .. 

Riesgos: 

La notificaclon de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenc 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Am 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclen/ aprobaclon y revision de la descripcion de ca 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Har 
Presidente Comite de Anslisis de Trabajo 



Descripcion de Cargo 
TITULO DEL CARGO ANFITRIONA 

OPERA ClONES 

pag .. 1 de2 

GEREN CIA 

1,- ORGANIGRAMA: 

II. PERFIL DEL CARGO 

,- Fotmacion Basica Requerida: 
Bachiller 

,- Formacion Complementaria: 
Cursos de atenclen al cllente, 

,- Experiencia minima requerida: 
Un (1 ) ano en atenclon al cliente 

,- Competencias: manejo de PC, comunlcaclen 
efectiva, orlentaclon hacia el cliente, trabajo en 
equipo, capacidad para atender multiples 
prioridades y trabajar bajo presion, 

111,- PROPOSITO DEL CARGO 

Atender al cliente de forma amable y distinguida, con la finalidad de que el cliente se 
sienta satisfecho. 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO 

-Identificar a los clientes que visitan por primera vez Bon Pain Industries para 
describirles la secuencia a seguir, a fin de ordenar y recibir sus productos, 
diriqiendolos hacia el mostrador adecuado. 

-Solucionar las dudas de los clientes que se encuentren observando los menus y 
las vitrinas. 

-Orientar y dar sugerencias de productos promocionales de acuerdo a las 
instrucciones de la Gerencia y de los encargados de barra. 

-Revisar constantemente las vitrinas y mostradores para asegurarse de que todos 
los productos estan adecuadamente exhibidos. 

-Hacer visitas peri6dicas por toda la terraza para asegurarse de que los clientes 
esten satisfechos con los productos y la atenci6n recibida. 

-Realizar entrevistas informales al azar para recibir las opiniones y sugerencias de 
los clientes, a fin de mejorar la calidad del servicio. 

-Atender la atenci6n al publico en la barra 0 en el area de pedidos, si 10 solicitan 
los encargados de barra. 

-Comunicar a la Gerencia las inquietudes que reciba de los clientes y las propias, 
acerca de c6mo mejorar los productos y la atenci6n en Bon Pain Industries. 

- Elaborar informes escritos si es necesario, para su supervisor inmediato. 

-Cualquier otra actividad inherente a su cargo. 
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OPERACIONES 

pag .. 2 de 2 TiTULO DEL CARGO ANFITRIONA 

GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su qestion, de manera constante, ante el Supervisor de la Barra, se encuentra 
bajo la supervision indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervision 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: vitrinas y mostradores. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con los clientes de Bon Pain industries. 

Riesgos: 

La notificaclon de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la orqanlzacicn, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracion! aprobaclon y revision de la descripclen de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefe de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comlte de Analisis de Trabajo 



Descripcion de Cargo 
TITULO DEL CARGO Psg .. 1 de 2 ASISTENTE DE BARRA 

GERENCIA 

1.- ORGANIGRAMA 

II. PERFIL DEL CARGO 

.• Formacion Basica Requerida: 
Bachiller 

.• Formacion Complementaria: 
Cursos de atenelon al cliente, trabajo en 

equipo y manlpulaclon de alimentos 

.• Experiencia minima requerida: 
Un (1 ) afic como atencion al cliente 

.. Competencias: orlentaclon hacia el cliente, 
comunicaclon efectiva, capacidad 
organizativa, habilidad para trabajar bajo 
presion y atender multiples actividades. 

OPERACIONES 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Atender a los clientes de Bon Pain Industries en todo momento, trabajando en equipo 
con el personal de barra para lograr satisfacer las necesidades de cad a uno de ellos. 
EI personal de barra es responsable inmediato de la imagen de la empresa a traves 
del cuidado que se pone en cada producto, en la adecuada presencia del local y el 
trato calldo y am able hacia los clientes. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Dar la bienvenida a los clientes con una sonrisa, saludando con los Buenos Dfas 
(tardes - noches) y preguntando l,Puedo ayudarle? 

• Despachar la mercancfa a los clientes de la manera mas am able y eficiente, 
sugiriendo productos y aclarando las dudas, sirviendo solamente productos en 
excelente estado, ya que no pod ran ser entregados si no cum pie con este parametro. 

·Entregar los productos en bandejas colocandolos al lado de las cajas registradoras y 
explicando a las cajeras el contenido de las bolsas y paquetes. 

·Abastecer correcta y oportunamente todas las vitrinas y exhibidores, para mostrar 
todos los productos y dar una impresi6n agradable a los clientes a toda hora . 

. Elaborar las pizzas, de acuerdo al manual de procedimientos establecido por la 
empresa para esta tarea, con la finalidad de satisfacer la demanda del cliente. 

·Estudiar oportunamente el listado de productos y precios para dar la informaci6n 
correcta a los clientes. Presentar los examenes que la gerencia considere necesarios 
para asegurar el aprendizaje de esta informaci6n. 

··Informar al encargado cuando un producto no tenga buena apariencia para que este 
tome la acci6n correctiva. 

·Retirar la mercancfa sobrante al cierre y guardarla adecuadamente para evitar que se 
deteriore . 

-Colaborar con la apertura de la tienda, determinando que productos van para la 
exposici6n y venta al cliente, los cuales deben ser pintados con brillo si son caracolas, 
peras y manzanas en hojaldre, colocandolos en las bandejas de exposici6n y 
ubicandolos en las vitrinas. 

-Atender el area de terraza cuando se requiera ubicar a los clientes en las mesas, 
recoger los platos, tazas y bandejas usados, llevandolos al area de lava do, ademas 
de suministrar los cubiertos, servilletas, pan y cualquier producto 0 servicio que los 
clientes necesiten. 

·Entregar y recibir • sequn sea el caso - la barra en perfecto estado de acuerdo a las 
norm as de entrega que se han publicado para este fin, incluyendo el abastecimiento 
de com ida, papel y la limpieza del area. 

·Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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OPERACIONES 

pag .. 2 de 2 TITULO DEL CARGO ASISTENTE DE BARRA 

GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n, de manera constante, ante el Supervisor de Barra, se encuentra 
bajo la supervisi6n indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervision 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: hornos, pinzas, dispensadores de bebidas, neveras. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con el cliente de Bon Pain Industries. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanizacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanlca de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraciers aprobaclon y revision de la descrlpclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornite de Analisis de trabajo 



Descripcion de Cargo 
TiTULO DEL CARGO AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 

GERENCIA OPERACIONES 

Pag"1 de2 

1.- ORGANIGRAMA 

JEFEDE 
OPERACIONES 

Auxiliar 
e Mantenimient 

II. PERFIL DEL CARGO 

,- Formacion Basica Requerida: 
Educacion Basica 0 bachiller 

,- Formacion Complementaria: 
Cursos de atenclen al cliente, trabajo en 
equipo y manlpulaclon de alimentos 

,- Experiencia minima requerida: 
Seis (6 ) meses como personal de 

mantenimiento 

,- Competencias: 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Llevar a cabo actividades de limpieza, mantenimiento y conservacion de equipos e 
instalaciones propiedad de la pastelerla St. honore, contribuyendo de esta manera a 
que las actividades de la empresa se realicen en un ambiente adecuado y optirno 
para su desarrollo, 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Mantener limpio el area de trabajo que se Ie ha asignado, para 10 cual debe desarrollar 
las siguientes actividades: barrer, trapear, lavar todo tipo de ventanas, muros y plsos, 
Recoger la basura, deposita ria en los cestos y despues en los lugares que se han 
destinado para ello. Efectuar la limpieza de sanitarios, deslntectandolos con 
regularidad. Preparar y aplicar soluciones detergentes y desinfectantes. 

-Reportar a su jefe inmediato cualquier irregularidad que se presente durante el 
desarrollo de sus actividades, a fin de que se tomen las medidas necesarias para 
corregirlas. 

-Detectar y reportar descomposturas y fallas en los equipos de las instalaciones. 

-Orientar a los visitantes sobre la ubicaclon de cualquier area de las instalaciones, 
cuando Ie sea solicitado. 

-Healizar todas aquellas propuestas que considere convenientes para lograr la mejor 
realizacion de sus funciones. 

-Mantener en condiciones favorables de usc, todos los materiales e implementos de 
trabajo que Ie han sido asignados para el desarrollo de sus actividades. 

-Asistir a reuniones de trabajo convocadas por su jefe inmediato. 

-Las dernas que se deriven de la naturaleza de su puesto y las que Ie sean 
expresamente encomendadas por su superior inmediato. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 



Descripcion de Cargo 

OPERA ClONES 

pag .. 2 de 2 TiTULO DEL CARGO AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 

GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gestion directamente con el Supervisor de Barra, se encuentra bajo la 
supervision indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervision. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: lavaderos, grifos, utensilios para recoger los escombros. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la orqanlzacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclen' aprobaclon y revision de la descripcion de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornlte de Analisis de Trabajo 
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Descripcion de Cargo 
TiTULO DEL CARGO pag .. l de 2 AYUDANTE DE COCINA 

GEREN CIA OPERA ClONES 

I.- ORGANIGRAMA 

II. PERFIL DEL CARGO 

. - Formaci6n Basica Requerida: 
Bachiller 0 estudios gastronomicos 

.- Formaci6n Complementaria: 
Curso de cocina 

. - Experiencia minima requerida: 
Un (1) ario como ayudante de cocina 

. - Competencias: trabajo en equipo, 
comunicaci6n efectiva, preocupaci6n por el 
orden y la calidad, capacidad para atender 
multiples prioridades y trabajar bajo presi6n. 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Preparar, cocinar y distribuir alimentos y bebidas para garantizar un eficiente servicio 
en la Organizaci6n. 

I IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Preparar platos sencillos de acuerdo al menu que se establece en la empresa 
semanalmente. 

-Preparar condimentos y especies sequn los requerimientos del chef. 

-Limpiar adecuadamente las verduras, frutas, hortalizas, aves, carnes y pescados 
para su preparaci6n. 

-Ordenar los utensilios de cocina. 

-As ear las mesas, mesones, estantes, baldosas, pisos, fregaderos y dernas areas . 

-Seleccionar los alimentos sequn las instrucciones del chef. 

-Leer el ingreso de las 6rdenes de servicio y del menu de buffet a diario (desayuno, 
almuerzo y cena) . 

-Prsparar mise en place de las diferentes preparaciones a ser elaboradas . 

-Mantener el stock minima de los diferentes productos que estan disponibles, previa 
consulta con el chef para determinar las cantidades. 

-Lirnpiar sus utensilios de trabajo asi como equipo de preparaci6n y refrigeraci6n, 
mesa de trabajo y piso de cocina antes de retirarse. 

-Mantener refrigeradoras organizadas, ordenadas con todos los productos 
etiquetados y tapados. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 

: 

:, 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su qestion, de manera constante, ante el Chef, se encuentra bajo la 
supervision indirecta del Jefe de Produccion y no tiene personal bajo su supervision. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: ollas, calderos, cocina, cuchillos .. 

Entorno y Relaeiones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanizacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracien/ aprobaclon y revision de la descrlpclon de cargo: 

Elaborado Por Aprobado Revisado por: 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefe de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comite de Analisis de Trabajo 
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GERENCIA 

v. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su qestion, de manera constante, ante el Jefe Panadero, se encuentra bajo la 
supervision indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervision 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: amasadora y horno. 
Por la informacion: confidencialidad en las recetas. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanlzacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comite de Anslisis de Trabajo 
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GEREN CIA 

I.. ORGANIGRAMA: 

Ayudantede 
Pasteleria 

II. PERFIL DEL CARGO 

- Formacion Basica Requerida: 
Bachiller 0 estudios en pasteleria 

.- Formacion Complementaria: 
Curso de paste Ie ria francesa 

.- Experiencia minima requerida: 
Un (1) ano como ayudante de pasteleria . 

. - Competencias: trabajo en equipo, 
comunlcaclen efectiva, preocupaclon por el 
orden y la calidad, capacidad para atender 
multiples prioridades y trabajar bajo presion. 

OPERACIONES 

III.· PRop6sITO DEL CARGO 

Colaborar con las diferentes estaciones del departamento, de acuerdo a los 
estandares de calidad establecidos, para garantizar la produccion de la pasteleria. 

IV.· PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Preparar y verilicar la producclon del dia, bajo los lineamientos de los pasteleros y 
del jele de pasteleria. 

-Escoger los productos de calidad que se van a utilizar para realizar la produccion del 
dia. 

-Mantener las instalaciones y equipo de trabajo limpios. 

-Producir los pedidos de los centros de consumo en tiempo y forma requerida. 

-Garantizar que la produccion se realice en base a los recetarios, siguiendo los 
estandares de calidad. 

- Elaborar y decorar pasteles, panes y croissant. 

-Elaborar productos, de acuerdo a 10 solicitado por el departamento de pedidos. 

- Surtir el area de pasteleria en el piso de ventas, de acuerdo a 10 inlormado por el 
supervisor de barra. 

-Proponer nuevos productos para mejorar e innovar la pasteleria. 

-Ayudar a los pasteleros a tener toda la produccion minima requerida para la apertura 
de la tienda. 

-Reallzar la pasta seca propias del negocio, a fin de garantizar su existencia en el 
inventario de la orqanlzacion. 

-Cualquier otra actividad inherente a su cargo 
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GERENCIA OPERACIONES 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n, de manera constante, ante el Jefe Pastelero, se encuentra bajo la 
supervisi6n indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervisi6n 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: horno, batidoras industriales, calderos, mangas, moldes 
Por la informaci6n: manejo de confidencialidad de las recetas. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ aprobaclon y revision de la descrlpclon de cargo: 

Morris Harrar 
Presidente 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

EI ccrnite de Analisis de Trabajo 
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GEREN CIA OPERACIONES 

I.· ORGANIGRAMA 

II. PERFIL DEL CARGO 

. - Formacion Basica Requerida: 
Bachiller 

. - Formacion Complementaria: 
Cursos basicos de baristas conocimientos 

sobre el origen del grano, botanica, beneficio, 
tostado, preparaclon y servicio . 

. - Experiencia minima requerida: 
Tres (3 ) aiios como baristas 0 ayudantes 

. - Competencias: orlentacion hacia el cliente, 
comunlcaclen efectiva, busqueda de 
informacion, preocupaclon per el orden y la 
calidad, habilidad para trabajar bajo presion y 
atender multiples actividades. 

1111 •• PROPOSITO DEL CARGO: 

Elaborar bebidas a base de cafe, usando distintos rnetodos de preparacion, sequn 
los estandares establecidos en la orqanizacion. para garantizar la satisfaccion del 
cliente. 

IV.· PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Preparar todos los tipos de bebidas calientes existentes en la carta de la empresa, 
sea te 0 cafe corto, expreso, late, negro, con leche, con crema, empleando las 
maquinarias adecuadas para su realizacion y ast satisfacer al cliente. 

-Realizar los tipos de cafe frios existentes en la carta de la empresa, como el 
mocachino, late, con crema, utilizando el rnetodo del granizado y con ello, 
contribuir a la satlstacclon del cliente. 

-Preparar chocolate caliente 0 frio, utilizando los implementos necesarios y de 
acuerdo al gusto del cliente . 

-Realizar las merengadas de oreo, vainilla y chocolate, empleando las cantidades 
estandarizadas para su procedimiento y de acuerdo a 10 requerido por el cliente . 

-Velar par mantener abastecido de tazas grandes y pequef\as el lugar destinado 
para la realizacion del cafe, con la finalidad de atender rapldarnente al cliente. 

-Abastecer la nevera del area de pasteleria, con los refrescos de lata, agua mineral 
y otras bebida, a fin de que se encuentren trios al momento de ser entre gad os al 
cliente . 

-Atender al publico en general en el area del cafe. 

-Cualquier otra actividad inherente a su cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su qestion, de manera constante, ante el Supervisor de Barra, se encuentra 
bajo la supervision indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervision 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: maquina de cafe. 

Entorno y Relaeiones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con el cliente de Bon Pain Industries. 

Riesgos: 

La notificaclon de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la orqanlzacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenclon, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclen/ aprobaclon y revision de la descripclcn de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefe de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comlte de Analisis de Trabajo 
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OPERACIONES 

CAJERO 

GEREN CIA 

1.- ORGANIGRAMA 

II. PERFIL DEL CARGO 

.- Formacion saslea Requerida: 
Bachiller 

.- Formaclcn Complementaria: 
Cursos de atenclen al cliente, trabajo en 
equipo y manlpulaclen de alimentos, 
habilidades numericas. 

. - Experiencia minima requerida: 
un (1 ) ario en atenclon al publico 0 de 

cajera. 

. Competencias: erlentaclon hacia el cliente, 
comunieaclon efectiva, capacidad 
organizativa, habilidad para trabajar bajo 
presion y atender multiples actividades. 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Atender a los clientes de Bon Pain Industries en todo momento a traves del trabajo en 
equipo para lograr asi la completa satlstaccion de cada cliente. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Dar la bienvenida a los clientes con una sonrisa, saludando con los Buenos Dias 
(tardes - noches) y preguntando 6Puedo ayudarle? 

·Registrar la mercancia que los clientes desean comprar en la maquina fiscal de la 
manera mas amable y eficiente, suqiriendoles productos y aclarando sus dudas. 

-Indicar el monto a cancelar al cliente y la forma de pago en que se realizara la 
transaccion, si es en efectivo debe reintegrar el cambio al mismo si existiese y si es 
por metodo de pago por tarjetas de credito 0 debito debe realizar la operacion en los 
puntos de ventas del establecimiento. 

-Estudiar el listado de productos y precios para dar la informacion correcta a los 
clientes. 

-Presentar los exarnenes que la gerencia considere necesarios para asegurar el 
aprendizaje de esta informacion . 

- Mantener abastecidos los mostradores con las cestas de exhibicion de los productos 
de la pasteleria, con la finalidad de que los clientes los puedan ver y posteriormente 
adquirir . 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su gestion, de manera constante, ante el Supervisor de Barra, se encuentra 
bajo la supervision indirecta del Jefe de Operaciones y no tiene personal bajo su supervision 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: rnaquina fiscal. . 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con el cliente de Bon Pain Industries. 

Riesgos: 

La notiticacion de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanizacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracion! aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornlte de Analisis de Trabajo 
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GEREN CIA OPERACIONES 

I.. ORGANIGRAMA: 

II, PERFIL DEL CARGO 

" Formacion Basica Requerida: 
Chef certificado 

, Formacion Complementaria: 
Cursos gastronomicos 

,- Experiencia minima requerida: 
cinco( 5 ) aiios 

,- Competencias: orientaclon hacia el cliente, 
capacidad de planlticaclon, capacidad 
organizativa, habilidad para establecer y 
mantener relaciones interpersonales, formar 
grupos de trabajo, comunlcaclcn efectiva, 
busqueda de informacion, preccupacion por el 
orden y la calidad, habilidad supervisoria y 
toma de decisiones, habilidad para trabajar 
bajo presion y atender multiples actlvldades, 

11.· PROPOSITO DEL CARGO: 

Elaborar platos de cocina y productos salados para la venta del mostrador, a traves de 
la escogencia de los ingredientes en el mercado hasta su presentaci6n final, para la 
satisfaccion del cliente de acuerdo a los estandares establecidos por St. Honore 

111.· PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Comprar en los mercados de Coche y Quinta Crespo para asegurar la calidad de los 
productos que se adquieran para la cocina y verificando los precios notificando 
cualquier variaci6n a la gerencia. 

-Asegurar de que se sigan los procedimientos correctos para el almacenamiento de 
los ingredientes frios, congelados y naturales con el fin de minimizar las mermas. 

-Preparar la mise en place de los platos que se elaboraran para el menu y para la 
vitrina, garantizando asi la suficiente producci6n. 

-Ayudar a los dernas cocineros si term ina sus labores antes que los otros, ya que es 
importante destacar que la cocina debe trabajar como un equipo unido y que todos 
sus integrantes persiguen el mismo fin, que es brindar la mejor calidad posible 
mediante la contribuci6n de cada miembro del grupo. 

-Elaborar los platos de los menus de desayunos y almuerzos, siguiendo las 
indicaciones del jefe de la cocina y las directrices de la gerencia. 

-Elaborar los productos que se venderan en la vitrina salada, incluyendo tam bien 
pedidos especiales y banquetes. 

-Asistir a las reuniones con la gerencia para la elaboraci6n de los menus semanales 
de almuerzos y contribuir en la misma con sus ideas e iniciativa. 

-Mantener limpio el area de cocina en los dias acordados y de la cava sequn las 
fechas que se indican en la hoja respectiva. 

-Estudiar los libros indicados de la biblioteca de St. Honore como parte de su proceso 
de formaci6n continua en la empresa. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente ante el Jefe de Producci6n, se encuentra bajo la 
supervisi6n indirecta del Gerente General y tiene como personal bajo su supervisi6n a los 
ayudantes de cocina. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: horno, batidoras industriales, calderos, mangas, mol des. 
Por la informaci6n: manejo de confidencialidad de las recetas. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con los proveedores de mercancfas. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ aprobacion y revision de la descripcion de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornlte de Analisis de Trabajo 
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1.- ORGANIGRAMA: 

I PRESIDENTE 

I 
"" 

I GERENTE 
GENERAL 

II. PERFIL DEL CARGO 

. - Formacion Basica Requerida: 
LlC en Administracion 

. - Pormaclon Complementaria: 
cursos en materia tributaria, legal y 

administrativa 

. - Experiencia minima requerida: 
Seis ( 6 ) aiios como Gerente General en 

empresas gastronomicas. 

. - Competencias: manejo de PC, manejo de 
sistema administrativo A2, orlentaelon hacia el 
cliente, habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcaclon efectlva, capacidad anaiftica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria y toma de decisiones. 

111.- PROPOS ITO DEL CARGO: 

Supervisar las areas de producclon, operaciones, recursos humanos y 
administracion, coordinando con cada jefe de area las actividades que se deben 
realizar, para obtener la mejor calidad de trabajo organizacional. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Dirigir, coordinar, supervisar y dictar normas en todas las areas, para el eficiente 
desarrollo de las actividades de la empresa Bon Pain industries. 

-Presentar a la junta directiva los planes que se requieran para desarrollar los 
programas de crecimiento de la empresa Bon Pain Industries. 

-Realizar los ascensos y promociones del personal a otros cargos, dentro de la 
empresa Bon Pain Industries . 

-Representar a la empresa y autorizar con su firma los actos y contratos en que ella 
tenga que intervenir . 

-Ordenar los gastos, reconocer y disponer de los pagos a cargo de la empresa . 

-Cumplir todas aquellas funciones que se relacionen con la orqanizacion y 
funcionamiento que no se hallen expresamente atribuidas a otra autoridad . 

-Delegar las funciones que considere necesarias para el cumplimiento de las 
funciones propias de la empresa. 

-Presentar a la Junta directiva el balance de la empresa, con la finalidad de que los 
mismos tengan conocimiento de las ganancias y perdidas. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su qestion directamente con el Presidente, cuenta con su propia autonomfa 
para las tomas de decisiones en la empresa y tiene personal bajo su supervision: Jefe de 
produccion, Jefe de Operaciones, Jefe de RRHH y el analista de adrninistraclon y finanzas .. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: computadoras, calculadoras. 
Por informacion: confidencialidad absoluta por las actividades relacionadas a su cargo. 
Por dinero: la cantidad de ventas y manejo de efectivo. 

Entorno y Relaeiones: 

Internas: con todo el departamento operacional , de recursos humanos, adrntnistracion y 
Presidencia. 
Externas: con los proveedores de mercancfa y con los cliente de Bon Pain Industries .. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la orqanlzacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracion/ aprobacion y revision de la descripcion de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comite de Analisis de Trabajo 
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GEREN CIA OPERACIONES 

I.- ORGANIGRAMA 

HORNERO 

II, PERFIL DEL CARGO 

,- Formaclon Basica Requerida: 
Educacion Basica ° bachiller 

,- Formacion Complementaria: 
Curso de horneo de productos de panaderia 

,- Experiencia minima requerida: 
Seis (6) ) meses como hornero 

,- Competencias: trabajo en equipo, 
comunicaclon efectiva, preocupaclon por el 
orden y la calidad, capacidad para atender 
multiples prioridades y trabajar bajo presion, 

HORNERO 

1111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Operar el homo de tal manera que garantice un producto terminado de optima calidad. 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Graduar el homo a temperaturas adecuadas, sequn las especificaciones para 
cada producto. 

-Dar el acabado final al pan. 

-Introduclr y retirar el pan del homo. 

-Mantener el orden y limpieza en su area de trabajo. 

-Velar por el funcionamiento de la maquinaria a su cargo. 

-Informar a su jefe inmediato de cualquier anomalfa que se presente en su lugar de 
trabajo. 

-Ayudar al area de la panaderfa en la realizaci6n de los productos. 

-Atender al cliente en la barra en caso de ser necesario. 

-Cualquier otra inherente a su cargo. 
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GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomla y Autoridad: 

Es responsable de su qestion directamente ante el Jefe Panadero, en constante cornunicacion 
con el ayudante de panaderfa, se encuentra bajo la supervisi6n indirecta del Jefe de Produccion y 
no tiene personal bajo su supervision 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: homo. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento de panaderfa, pastelerfa y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por : Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornite de Analisis de Trabajo 
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GERENTE 
GENERAL 

Jefe 
de producci6n 

Jefede 
Almacen 

II. PERFIL DEL CARGO 

. - Formacion sastea Requerida: 
TSU en administracicn 

. - Formacion Complementaria: conocimientos 
en contabilidad, elaboraclon y control de 
inventarios y tecnicas de almacenamiento de 
materia prima 

. - Experiencia minima requerida: 
Cinco( 5) alios como jefe de almacen, 

. - Competencias: manejo de PC, sistemas 
administrativo A2, capacidad de planificaclon, 
capacidad organizativa, preocupacion por el 
orden, trabajo en equipo, comunicaclon 
efectiva, habilidad para trabajar bajo presion y 
atender multiples actividades, habilidad 
supervisoria y liderazgo. 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Supervisar los procesos de almacenamiento y despacho de materiales y equipos 
adquiridos, revisando, organizando y distribuyendo los mismos; a fin de mantener los 
niveles de inventarios necesarios y garantizar un servicio eficiente a la organizaci6n. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Supervisar y distribuir las actividades del personal a su cargo. 

-Supervisar la entrada y salida de materiales y equipos del almacen, 

-Verificar la codificaci6n y registro de mercancias que ingresa al almacen, 

-Elaborar la programaci6n mensual de las adquisiciones para la dotaci6n del almacen. 

-Elaborar 6rdenes de compra para la adquisici6n de materiales e informar a la unidad 
de compras y suministros. 

-Supervisar los niveles de existencia de inventario establecidos. 

-Mantener actualizados los sistemas de registros. 

-Revisar, firmar y consignar inventarios en el alrnacen . 

-Supervisar el despacho de mercancia a las dependencias que realizan las 
requisiciones . 

-Realizar reportes diarios de entrada y salida de material del almacen. 

-Revisar y conformar informes, correspondencias de caja chica, control de asistencia, 
relaciones de gastos y otros . 

-Llevar el control de mercancia despachada contra mercancia en existencia. 

-Establecer los rnetodos de trabajo, registro y control en el alrnacen . 

-Retirar de las empresas proveedoras, los materiales y equipos adquiridos por la 
organizaci6n. 

-Mantener en orden los equipos en el sitio de trabajo, reportando cualquier anomalia. 

-Elaborar informes peri6dicos de las actividades realizadas. 

- Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su gestion directamente con Gerente General, tiene autonornla para tomar 
decisiones para la compra de la mercancfa necesaria para la operatividad de la empresa y tiene 
personal bajo su supervision: los almacenistas. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: el computador, las carretillas y las cavas de refrlqeracion. 
Por informacion: confidencialidad absoluta por las actividades realizadas en su cargo. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional, de recursos humanos y la Gerencia General. 
Externas: con los proveedores externos de Bon Pain Industries. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanizacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraci6n! aprobaci6n y revisi6n de la descripci6n de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornite de Anslisis de Trabajo 
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GERENCIA OPERACIONES 

I.. ORGANIGRAMA: 

I GTE 
GENERAL I 

I JEFE DE I 
OPERACIONES 

II. PERFIL DEL CARGO 

,- Formacion Basica Requerida: 
tlc, 0 tsu en admlnlstraclon 

,- Formacion Complementaria: 
cursos de atenclon al cliente, manlpulaclen 

de alimentos, equipos de trabajo, 

,- Experiencia minima requerida: 
cinco( 5 ) aiios como jefe de operaciones en 

empresas astronemlcas. 

,- Competencias: manejo de PC, manejo de 
sistema administrativo A2, orientaclcn hacia el 
cliente, habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
cornunicaclon efectiva, capacidad anaiftica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria y toma de decisiones, 

UBICACI6N GEOGRAFICA 

III.· PRop6sITO DEL CARGO: Enuncie el objetivo general del cargo, Debe establecerse que 
hace, como 10 hace y para que 10 hace (Accion, Funcion y Resultado), 

Asegurar el correcto manejo y custodia de los productos crudos desde su compra, 
transporte, almacenaje y traslado a las areas de producci6n, asf como el cumplimiento 
de las tareas de mantenimiento planificado de los equipos, incluyendo la soluci6n de 
fallas eventuales y la coordinaci6n de los tecnicos especializados. 

IV.· PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Verificar las actividades referente a la compra de productos crudos. Esto incluye la 
revisi6n de las listas de compra, chequeo de inventarios en alrnacen, lIamadas de 
verificaci6n a los proveedores y planificaci6n de compras semanales. 

-Comprobar la correcta recepci6n de mercancfas en el alrnacen, incluyendo pes ado 
de las mismas y el chequeo de calidad. 

-Confirmar las condiciones de almacenamiento de las mercancfas en dep6sito, 
incluyendo la rotaci6n y el control de mermas. 

-Coordinar el traslado y conteo de la mercancfa que se envfa diariamente hacia las 
areas de producci6n, entregando un reporte de las cantidades a la gerencia general. 

-Chequear las areas de producci6n para verificar que las cantidades de mercancfa 
que se trasladan a estas no superan las necesidades de producci6n y asf evitar el 
sobrealmacenamiento. 

-Actualizar constantemente las fichas de mantenimiento de los equipos de 
producci6n y verificar peri6dicamente el funcionamiento de los mismos con los 
encargados de area. 

-Permanecer en los recorridos de mantenimiento ffsico, conjuntamente con la 
gerencia general, en todas las areas de la pastelerfa y verificar el cumplimiento de las 
actividades programadas. 

-Participar en sesiones de trabajo con la gerencia general sobre temas relativos al 
mantenimiento de equipos y a la elaboraci6n y revisi6n de presupuestos de 
mantenimiento. 

-Coordinar con los tecnlcos especializados en equipos, la planificaci6n de trabajos, 
revisi6n de los mismos y seguimiento a los presupuestos y pagos de reparaciones. 

-Realizar seguimiento diario a las tareas de preparaci6n de productos crudos como el 
procesamiento de naranjas para jugos, selecci6n de verduras del mercado y lavado 
de las mismas y aquellas serialadas por la gerencia. 

-Verificar el cumplimiento de las actividades del personal de la empresa de seguridad 
contratada por Bon Pain Industries, incluyendo horarios de asistencia y 
posicionamiento. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con Gerente General, cuenta con su propia 
autonomfa para las tomas de decisiones en la empresa y tiene personal bajo su supervisi6n: 
supervisores de barra. 

Responsabilidad: 

Par los equipos de trabajo: hornos, utensilios especiales para despacho de mercancfa, 
dispensadores de bebida, mostradores, vitrinas, cajas registradoras. 
Por informaci6n: confidencialidad absoluta por las actividades realizadas en su cargo. 
Por dinero: la cantidad de ventas y manejo de efectivo. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional , de recursos humanos y la Gerencia General. 
Externas: con los clientes de Bon Pain Industries y con los proveedores de mercancfa. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracion' aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por: Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornlte de Analisis de Trabajo 
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GERENCIA 

1.- ORGANIGRAMA: 

II. PERFIL DEL CARGO 

. ' Formacion Basica Requerida: 
Tecnico medio en gastronomia, especialista 

en el area de la cocina tria. 

.- Pormaclon Complementaria: 
Curso gastronomicos en productos trios y 

ensaladas. 

. - Experiencia minima requerida: 
Cuatro ( 4 ) aiios como jete de area de 

cocina tria. 

. - Competencias: orlentaclen hacia el cliente, 
habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcaclon efectiva, capacidad analitica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria y toma de decisiones. 

OPERACIONES 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Controlar toda la producci6n del area de pantry, en base a la planificaci6n 
realizada por el jefe de producci6n. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

- Supervisar la preparaci6n de las ensaladas y sandwiches realizados por el pantrista 
y requeridos por el cliente, a fin de garantizar su optima calidad. 

-Entrenar al personal a su cargo, para que cum plan con las recetas y procedimientos 
ya estandarizados, a fin de realizar todos los productos pertenecientes a la cocina 
fria. 

-Estar a cargo de la mise en place del area, con la finalidad de garantizar que el 
producto este preparado todos los dias. 

-Mantener limpios y bien organizados en todo momenta los equipos y utensilios de 
trabajo. 

-Ayudar a la preparaci6n de presupuestos, de acuerdo a los requisitos del jefe de 
producci6n . 

-Asistir a las reuniones con la gerencia, a fin de mantener inform ada a la misma de 
todo 10 que ocurre en el departamento. 

-Oirigir el area 0 departamento dandole 6rdenes a los pantristas de las normas y 
procedimientos que deben realizarse. 

-Velar por mantener un estandar de la producci6n, asl como la cantidad minima 
requerida para el funcionamiento de la empresa . 

-Realizar las requisiciones de materia prima al jefe de alrnacen todos los dias, a fin de 
garantizar que esta se encuentre en el area de trabajo . 

-Controlar el estado y correcto funcionamiento de equipos, maquinarias e 
instalaciones, informando al jefe de producci6n correspondiente sobre las 
necesidades de ajuste 0 reparaci6n. 

-Promover el desarrollo profesional del personal a su cargo, a traves de la transmisi6n 
de buenas practicas y de conocimientos aplicados a la elaboraci6n de los productos 
de la empresa. 

- Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con el Jefe de Producci6n y tiene personal bajo su 
supervisi6n: los pantristas. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: homos, freidoras y utensilios especiales para la elaboraci6n de los 
productos. 
Por informaci6n: confidencialidad absoluta por las recetas del area. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracicn/ aprobaclon y revision de la descrlpclen de cargo: 

Elaborado Por Revisado por : Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comite de Analisis de Trabajo 
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TITULO DEL CARGO JEFE DE PEDIDOS 

GEREN CIA OPERACIONES 

Psg .. 1 de 2 

1.- ORGANIGRAMA: 

I 
GERENTE 
GENERAL I 

I JEFE DE PEDIDOS I 

II. PERFIL DEL CARGO 

. - Formacion Basica Requerida: 
Lic. 0 tsu en admlnlstraclon, publicidad 0 

mercadeo. 

. - Formacion Complementaria: 
Cursos de atenclon al cliente, manlpulaclon 

de alimentos, equipos de trabajo. 

.- Experiencia minima requerida: 
Cinco (5) afios como jete de area de 

atencion al cliente. 

. - Competencias: manejo de PC, manejo de 
sistema administrativo A2, orlentaclon hacia el 
cliente, habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcaclon efectiva, capacidad analitica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria y toma de decisiones. 

111.- PRop6sITO DEL CARGO: 

Brindar una excelente atenci6n, calida y personalizada a cada cliente que ordene 
personalmente 0 per via telef6nica un pedido. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Atender las lIamadas de los clientes a Bon Pain Industries de acuerdo a los 
procedim ientos establecidos. 

-Garantiza un comportamiento adecuado de las cajeras 0 el personal de barra 
cuando atiendan a los clientes para poder brindar un mejor servicio. 

-Tomar los pedidos de los clientes de acuerdo a los procedimientos establecidos: 
tomar el nombre completo, empresa donde trabaja, nurnero de telefono y direcci6n 
de correo electr6nico. 

-Aclarar muy bien la descripci6n de cad a producto consultando, si es necesario, con 
el personal de producci6n, repitiendo todo el pedido al cliente para que no haya 
dudas y totalizar el monte a cancelar por el cliente, solicitando el pago del anticipo 0 
del monte total sequn cad a caso. 

-Verificar personalmente la cancelaci6n del monte acordado en caja y colocar la 
nota correspondiente en el pedido, entregando copia del mismo al cliente . 

-Dlstribulr copias del pedido a todos los departamentos involucrados en el mismo y 
dejar el original en la carpeta de ventas . 

-Mantener actualizado el registro de los pedidos en la computadora de ventas. 

-Supervisar la calidad de todos los productos que se exhiben en los mostradores, 
haciendo observaciones y correcciones a los jefes de pasteleria, hojaldre, cocina y 
panaderia. 

-Mantener y actualizar la base de datos (menus, fotos, listas de precios) que sirven 
para la atenci6n a los clientes . 

-Enviar correspondencia peri6dica a los clientes por via Internet, incluyendo los 
menus semanales y promociones. 

-Revisar el material POP que se recibe de la agencia de publicidad y colocarlos en 
los lugares designados para ello, rnanteniendolos en 6ptimas condiciones a traves 
del personal de barra. 

-Participar en las actividades, reuniones y sesiones de trabajo de la gerencia que 
traten sobre el establecimiento y revisi6n peri6dica de las metas de ventas. 

- Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GERENCIA 

v. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con Gerente General, no tiene autonornla para tomar 
decisiones en las ventas corporativas y no tiene personal bajo su supervisi6n. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: el computador , la caja registradora, las neveras. 
Por informaci6n: confidencialidad absoluta por las actividades realizadas en su cargo. 
Por dinero: la cantidad de ventas corporativas realizadas. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional, de recursos humanos y la Gerencia General 
Externas: con los clientes de Bon Pain Industries. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ eprobacion y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comlte de Anslisis de Trabajo 
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GEREN CIA 

1,- ORGANIGRAMA: 

GERENTE 
GENERAL 

II. PERFIL DEL CARGO 

," Fotmacicn Basica Requerida: 
TSU en Administracion 

," Formacion Complementaria: 
Cursos de cocina caliente y tria, pasteleria, 

panaderia y horneo 

," Experiencia minima requerida: 
Cinco ( 5 ) aiios como Jete de producclen en 

empresas gastronomicas, 

," Competencias: manejo de PC, manejo de 
sistema administrativo A2, orientacton hacia el 
cliente, habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcacton etectiva, capacidad analitica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria y toma de declslones, 

OPERACIONES 

111,- PRop6sITO DEL CARGO: 

Supervisar las areas de producci6n de la empresa, coordinando con cada jefe de 
area las actividades que se deben realizar, para obtener la mejor calidad en los 
productos elaborados. 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

- Cumplir con las actividades semanales establecidas a traves de un cronograma, 
para cubrir todas las areas operativas de la empresa con el fin de garantizar la 
existencia de los productos. 

-Supervisar el area de pasteleria, pantry, panaderia y cocina, estableciendo los 
parametres para su buen funcionamiento. 

-Verificar las condiciones en que se encuentran las maquinas para el horneo en cad a 
area, utilizando una lista de revisi6n de las partes de la rnaquina, con la finalidad de 
garantizar que la misma se encuentra en optimas condiciones para su uso. 

-Asistir a las reuniones gerenciales para indicarle al Gerente General las condiciones 
en que se encuentran las areas de producci6n y brindar posibles propuestas a los 
problemas que se puedan presentar. 

-Prestar apoyo a todas las areas operativas de la empresa, cubriendo las vacantes 
que se puedan presentar en los distintos departamentos, para garantizar la producci6n 
del dia. 

-Verificar las listas de pedidos de materias primas realizadas por los jefes de area, a 
fin de garantizar que se utilicen correctamente en las cantidad requeridas asf como en 
la calidad del mismo. 

-Coordinar en los dias especiales de alto volumen de ventas, la producci6n necesaria 
que debe realizar cad a area, para garantizar el producto exigido por la demanda del 
dia. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomia y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con Gerente General, cuenta con su propia 
autonomia para las tomas de decisiones en la empresa y tiene personal bajo su supervisi6n: Jefe 
Panadero, Jefe Pastelero, Jefe de Pantry y el Chef. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: hornos, amasadoras, cavas refrigerantes y los utensilios especiales 
para cada area. 
Por informaci6n: confidencialidad absoluta por las recetas. 
Por dinero: la cantidad de ventas y manejo de efectivo. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional , de recursos humanos y la Gerencia General. 
Externas: con los proveedores de mercancia. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclen/ aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comite de Analisis de Trabajo 
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GERENCIA 

1.- ORGANIGRAMA: 

I PRESIDENTE I 

JEFE DE RRHH 1 

GTE ~ GENERAL 
'-------' 

II. PERFIL DEL CARGO 
," Formacion saslea Requerida: 

LlC, En Relaciones Industriales, 

," Formacion Complementaria: en materia de 
seguridad social, reclutamiento, selecclon y 
legislacion laboral. 

," Experiencia minima requerida: 
Cinco ( 5) aiios como jefe de recursos 
humanos 

," Competencias: manejo de PC, manejo de 
sistema administrativo A2, habilidad para 
establecer y mantener relaciones 
interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcaclen efectiva, capacidad analitica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, busqueda de informacion, 
capacidad organizativa, habilidad supervisoria 
y toma de decisiones, 

RECURSOS HUMANOS 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Controlar todo el proceso de los recursos humanos, a traves del funcionamiento correcto de todos sus 
subsistemas, con el fin de garantizar el cumplimiento de la relaci6n obrero-patronal, de acuerdo al 
marco legal viqente. 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Elaborar la nomina, liquidaciones, vacaciones, anticipo de prestaciones sociales, utilidades, abono e 
intereses de prestaciones sociales y pedido de ticket alimentaci6n, con la finalidad de cumplir cabalmente 
con la normativa legal vigente e interna de la orqanlzacion. 

-lntorrnar al departamento de administraci6n acerca del flujo de caja semanal, por medio del envfo de un 
correo electr6nico, para informar a dicho departamento de todos los pagos que se deben realizar en 
materia de recursos humanos 

-Efectuar los cierres mensuales de pagos gubernamentales y no gubernamentales (IVSS, INCES, FAOV) 
Y cierres contables de los pasivos laborales de todos los trabajadores (acumulado de intereses, anticipos, 
prestamos de prestaciones sociales, pago de liquidaciones y vacaciones), emitiendo los reportes 
necesarios al departamento de administraci6n y contralorfa .a traves del sistema A2, cumpliendo asl con 
la normativa legal vigente y con la informaci6n necesaria para lIevarla a la contabilidad de la empresa. 

-Coordinar todo el proceso de reclutamiento y selecci6n en todas las areas operacionales, con la finalidad 
de cubrir con las vacantes presentes en la organizaci6n. 

- Proceder al ingreso e inducci6n de los trabajadores dentro de la organizaci6n, a traves deillenado de los 
formatos establecidos en la misma. 

-Proceder al ingreso y egreso de personal y cambios de salarios de todos los trabajadores de la empresa 
en ellVSS y Banavih, por medio de la utilizaci6n del sistema TIUNA y FAOV, cumpliendo con los nuevos 
requisitos de dichas instituciones, ast como realizar las declaraciones trimestrales de las horas trabajadas 
por nuestro personal ante el MINTRA y de todas las permisologfas necesarias para nuestra organizaci6n. 

-Cumplir con todas las disposiciones legales establecidas en materia de Salud y Seguridad Laboral, a fin 
de garantizar su cumplimiento cabal. 

-Realizar y Actualizar las descripciones de cargos de la empresa, de acuerdo a los cargos reales 
existentes en la misma. 

-Realizar y actualizar las estructuras salariales de la organizaci6n, para garantizar una equidad interna y 
externa en la empresa. 

-Notificar al Gerente General sobre todos los procesos y toma de decisiones realizadas en materia de 
recursos humanos, por medio de una comunicaci6n eficiente, eficaz y continua, para cumplir con los 
objetivos planteados dentro de la organizaci6n. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 
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GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomla y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con Gerente General, cuenta con su propia 
autonomfa para las tomas de decisiones en la empresa hacia el personal operativo. Este 
cargo se encuentra en relaci6n indirecta con el Presidente de la empresa. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: computadoras, calculadoras. 
Por informaci6n: confidencialidad absoluta por las actividades realizadas en su cargo. 

Entorno y Relaeiones: 

Internas: con todo el departamento operacional y la Gerencia General. 
Externas: con los proveedores para las actividades propias de recursos humanos. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon' aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comlte de Analisis de Trabajo 



-------------------------------------------- -- 

Descripcion de Cargo 
TiTULO DEL CARGO Pag, 1 de 2 JEFE DE PANADERIA 

GERENCIA 

I.. ORGANIGRAMA: 

JEFE DE I 
PRODUCCION 

JEFE I PANADERO 

II, PERFIL DEL CARGO 

,. Formacion Basica Requerida: 
Educacion Basica 0 bachiller 

,- Formacion Complementaria: 
Curso de productos de panaderfa, cocina y 

pastelerfa 

,- Experiencia mfnima requerida: 
Un (1) ) ano como maestro panadero. 

,- Competencias: orlentaclon hacia el cliente, 
habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcaclon efectiva, capacidad analftica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria, 

OPERACIONES 

III,· PRop6sITO DEL CARGO: 

Controlar toda la producci6n de la panaderfa, en base a la planificaci6n realizada por 
el jefe de producci6n. 

IV,· PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

- Mantener listos los ingredientes principales de la masa durante la operaci6n, con 
la finalidad de agilizar el proceso. 

-Preparar la f6rmula para la elaboraci6n de la masa. 

-Operar la amasadora. 

-Determinar el punto de crecimiento del pan. 

-Verificar que la materia prima se encuentre en buen estado. 

-Supervisar a los ayudantes y al hornero, para garantizar que el producto este en 
buen estado para su venta. 

-Mantener de manera confidencial las f6rmulas de los ingredientes para la 
elaboraci6n del pan. 

-Velar por la seguridad y mantenimiento de las rnaqulnas que estan a su cargo. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 



Descripcion de Cargo 

OPERACIONES 

Psg .. 2 de2 TiTULO DEL CARGO JEFE PANADERO 

GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con el Jefe de Producci6n y tiene personal bajo su 
supervisi6n: los ayudantes de panaderla y el hornero. No tiene autonornla para tomar decisiones 
empresariales. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: hornos, amasadoras y utensilios especiales para la elaboraci6n de los 
productos. 
Por informaci6n: confidencialidad absoluta por las recetas del area. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclen/ aprobaclon y revision de la descripcion de cargo: 

Elaborado Por Revisado per Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefe de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comlte de Analisis de Trabajo 



D ",., # d C eSCrlpClon "e ' ,argo 
TITULO DEL CARGO JEFE PASTELERO 

GERENCIA OPERACIONES 

Psg, 1 de 2 

1.- ORGANIGRAMA: 

JEFE DE 
PRODUCCION 

JEFE 
PASTELERO 

II. PERFIL DEL CARGO 

" Formacion Basica Requerida: 
Tecnico medio en gastronomia, especialista 

en el area de la paste Ie ria 

" Formacion Complementaria: 
Curso de productos pasteleria francesa 

" Experiencia minima requerida: 
Cinco (5) ) alios como maestro pastelero, 

" Competencias: orlentaclon hacia el cliente, 
habilidad para establecer y mantener 
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, 
comunlcaclon efectiva, capacidad anaiftica y 
critica, con iniciativa y liderazgo para dirigir y 
motivar al personal, capacidad organizativa, 
habilidad supervisoria, 

111.- PROPOSITO DEL CARGO: 

Controlar toda la producci6n de la pasteleria, en base a la planificaci6n realizada por 
el jefe de producci6n. 

IV,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Preparar los desiertos, pasteles y pasta seca de la empresa. 

-Asequrar que todos los desiertos, pasteles y productos de pasteleria sean 
preparados y servidos bajo los lineamientos de la empresa. 

-Mantener limpios y bien organizados en todo momenta los equipos y utensilios de 
trabajo. 

-Ayudar a la preparaci6n de presupuestos, de acuerdo a los requisitos del jete de 
producci6n. 

-Asistir a las reuniones con la gerencia, a fin de mantener inform ada a la misma de 
todo 10 que ocurre en el departamento. 

-Dirigir el area 0 departamento dandole ordenes a los pasteleros y ayudantes de 
pastelerias de las normas y procedimientos que deben realizarse. 

,Velar por mantener un estandar de la producci6n, asi como la cantidad minima 
requerida para el tuncionamiento de la empresa. 

-Reallzar las requisiciones de materia prima al jete de alrnacen todos los dias, a tin de 
garantizar que esta se encuentre en el area de trabajo. 

-Proponer y aplicar mejoras e innovaciones en productos, procesos y tormas de 
trabajo, realizando la evaluaci6n de los resultados de producci6n por utilizacion de 
nuevas materias prim as, equipos 0 herramientas de trabajo. 

-Controlar el estado y correcto tuncionamiento de equipos, maquinarias e 
instalaciones, intormando al jete de producci6n correspondiente sobre las 
necesidades de ajuste 0 reparaci6n. 

-Prornovsr el desarrollo profesional del personal a su cargo, a traves de la transmisi6n 
de buenas practicas y de conocimientos aplicados a la elaboraci6n de los productos 
de la pasteleria. 

- Cualquier otra inherente a su cargo. 



Descripcion de Cargo 

OPERACIONES 

Psg .. 2 de 2 TiTULO DEL CARGO JEFE PASTELERO 

GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su qestion directamente con el Jefe de Produccion y tiene personal bajo su 
supervision: los pasteleros y los ayudantes de pastelerfa. No tiene autonomia para tomar 
decisiones empresariales. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: hornos y utensilios especiales para la elaboracion de los productos. 
Por informacion: confidencialidad absoluta por las recetas del area. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la orqanizacion, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por ellnstituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanlca de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ aprobaclon y revision de la descrlpclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI comite de Anslisis de Trabajo 



Descripci6n de Cargo 

TITULO DEL CARGO pag .. 1 de2 PANTRISTA 

GEREN CIA 

1.- ORGANIGRAMA: 

II. PERFIL DEL CARGO 

,. Formacion Basica Requerida: 
Bachiller 

,. Formacion Complementaria: 
Curso de cocina fria 

,. Experiencia minima requerida: 
Un afio ( 1 ) como ayudante de cocina 0 

pantrista 

,. Competencias: orlentaclen al cliente, 
capacidad de planificacien, capacidad 
organizativa, comunicacion efectiva, 
preocupaclon por orden y calidad, trabajo en 
equipo, habilidad para trabajar bajo presion y 
atender multiples actividades 

OPERACIONES 

111,- PRop6sITO DEL CARGO: 

Elaborar platos de cocina frla y productos para la venta del mostrador, 10 cual incluye 
desde la escogencia de los ingredientes en el mercado hasta la presentaci6n final del 
plato, de acuerdo a los estandares de Bon Pain Industries. 

111,- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

·Adquirir los productos de los mercados de Coche y Quinta Crespo para asegurar la 
calidad de los productos que se compran para el pantry y verificar los precios 
notificando cualquier variaci6n a la gerencia. 

·Asegurarse de que se sigan los procedimientos correctos para el almacenamiento de 
los ingredientes trios. congelados y naturales con el fin de minimizar las mermas. 

-Preparar la mise en place de los sandwiches, ensaladas y productos para la vitrina, asl 
como ayudar a los dernas pantristas si term ina sus labores antes que los otros, ya que 
es importante destacar que el area de pantry debe trabajar como un equipo unido y que 
todos sus integrantes persiguen el mismo fin, que es brindar la mejor cali dad posible 
mediante la contribuci6n de cada miembro del grupo. 

-Elaborar los sandwiches y ensaladas, siguiendo las indicaciones del jefe de pantry y 
las directrices de la gerencia. 

-Elaborar los productos que se venderan en la vitrina salada, incluyendo tarnbien 
pedidos especiales y banquetes. 

-Hacer mantenimiento semanal del area de pantry en los dias acordados y de la cava 
sequn las fechas que se indican en la hoja respectiva. 

-Estudiar los libros indicados de la biblioteca de Bon Pain Industries como parte de su 
proceso de formaci6n continua en la empresa. 

. Cualquier otra actividad inherente al cargo. 



Description de Cargo 

OPERACIONES 

pag .. 2 de 2 TITULO DEL CARGO PANTRISTA 

GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomfa y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con el Jefe de Pantry, se encuentra bajo la 
supervisi6n indirecta del Jefe de Producci6n y no tiene personal bajo su supervisi6n 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: homo, planchas, freidoras, cuchillos, cucharas. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con los proveedores de mercancfa en los mercados nacionales. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclon/ aprobaclon y revision de la descrlpclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornlte de Analisis de Trabajo 



Descripcion de Cargo 
TITULO DEL CARGO pag .. 1 de2 PASTELERO 

GEREN CIA 

1.- ORGANIGRAMA: 

II. PERFIL DEL CARGO 

.- Formacion Basica Requerida: 
Bachiller 

. - Formacion Complementaria: 
Curso de paste Ie ria 

.- Experiencia minima requerida: 
Dos ( 2 ) aries como pastelero. 

.- Competencias: capacidad de planificaclon, 
capacidad organizativa, comunlcaclon 
efectiva, trabajo en equipo, preocupaclon por 
orden y calidad, busqusda de informacion, 
habilidad supervisoria y de toma de decisiones 

OPERACIONES 

111.- PROPOS ITO DEL CARGO: 

Elaborar todos los productos de pastelerfa Bon Pain industries, para contribuir al 
mejoramiento constante y al desarrollo de nuevos productos de acuerdo a los 
sstandares de calidad requeridos. 

111.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Realizar todas las recetas de pastelerfa de Bon Pain Industries, aprendiendo los 
procedimientos que se siguen en cad a estaci6n y asegurar el seguimiento estricto de 
las recetas por parte de todos los integrantes del equipo. 

-Elaborar todos los productos de pastelerfa de acuerdo a la programaci6n que Ie 
suministre la gerencia: deben preparar tortas, dulces y adornos de chocolate, 
plaquitas, bizcochos, brillos y todos los productos intermedios para mantener siempre 
una reserva en las neveras. 

-Sacar tortas y dulces diariamente para la venta, decorados de acuerdo a los modelos 
suministrados. Esta producci6n se hace todas las mananas pero tarnbien se puede 
necesitar en las tardes de acuerdo a la venta, por 10 que se deben hacer guardias 
vespertinas con este fin. 

-Chequear en la barra, la existencia de productos para la venta y para esto, debe 
comunicarse con el encargado y pedir su opini6n. 

-Elaborar productos para pedidos especiales y banquetes . 

-Colaborar con la empresa para la elaboraci6n de los productos de temporada y para 
fechas especiales, como el Dfa de la Madre 0 Navidad. Para esto se requiere 
pernoctar en las instalaciones de la empresa y hacer la producci6n en la madrugada. 

-Mantener limpio el area de pastelerfa y de las cavas utilizadas sequn las fechas que 
se indican en la hoja respectiva. 

-Estudiar los libros indicados de la biblioteca de Bon Pain Industries como parte de su 
proceso de formaci6n continua en la empresa. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 



Descr;ipcion de Cargo 

OPERACIONES 

pag .. 2 de2 TITULO DEL CARGO PASTELERO 

GERENCIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonom[a y Autoridad: 

Es responsable de su qestion directamente ante el Jefe Pastelero, se encuentra bajo la 
supervision indirecta del Jefe de Produccion y tiene como personal bajo su supervision a los 
ayudantes de pastelerla. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: horno, batidoras industriales, calderos, mangas, moldes. 
Por la informacion: manejo de confidencialidad de las recetas. 

Entorno y Relaciones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: no posee. 

Riesgos: 

La notificacion de Riesgos es entregada al trabajador al momento de su ingreso a la orqanizaclon, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboracion/ aprobaclon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lic. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jefede RRHH 

Morris Harrar 
Presidente EI comlte de Analisis de Trabajo 



Descripcion de Cargo 
TiTULO DEL CARGO pag .. 1 de 2 

OPERACIONES 

SUPERVISOR DE BARRA 

GEREN CIA 

I.- ORGANIGRAMA: 

II. PERFIL DEL CARGO 

. - Fcrmaclon Basica Requerida: 
Tsu en adminlsfracion 

." Formacion Complementaria: 
Cursos de atenclon al cliente, trabajo en 
equipo y manipulacion de alimentos 

.- Experiencia minima requerida: 
Tres ( 3 ) aiios como supervisor de atenclon 

al cliente. 

. - Competencias: manejo de PC, orientaclon 
hacia el cliente, habilidad para establecer y 
mantener relaciones interpersonales, trabajo 
en equipo, comunlcaelen efectiva, capacidad 
analitica y critica, con iniciativa y liderazgo 
para dirigir y motivar al personal, capacidad 
organizativa, habilidad supervisoria y toma de 
decisiones. 

111.- PRop6sITO DEL CARGO: 

Asegurar una excelente atenci6n a los clientes de Bon Pain Industries en todo 
momento, orientando y coordinando el trabajo propio y del personal de barra hacia 
la completa satisfacci6n de cada clientes. Son los responsables inmediatos de la 
imagen de la empresa a traves del cuidado que se pone en cada producto y en la 
adecuada presencia del local y de los miembros del equipo. 

IV.- PRINCIPALES RESPONSABILIDADES DEL CARGO: 

-Determinar que productos van para la exposici6n y venta al cliente, los cuales deben 
ser pintados con brillo si son caracolas, peras y manzanas en hojaldre, colocandolos 
en las bandejas de exposici6n y ublcandolos en las vitrinas. 

-Chequear que las rnaquinas de Nestea, de jugos y de granizados tengan suficiente 
producto y que el estado del mismo sea el adecuado. 

-Chequear que todo el personal se encuentre en la barra con su uniforme completo y 
en perfecto estado de limpieza a la hora en punto del inicio de su turno. 

-Colocar en cada una de las cajas registradoras el fondo correspondiente y realizar la 
apertura de la caja, asf como supervisar el cierre de las mismas . 

-Chequear el abastecimiento de vasos, platos de cart6n, pitillos servilletas, bolsas de 
papel, cubierto de plasticos, azucar, removedores, chocolate, cate, envases de 
plasticos para sopas, envases de plasticos para jugos ( litro, Y2 litro y v.. de litro ), de 
manera que se pueda brindar un excelente servicio con todos los productos y 
utensilios. 

-Ordenar la apertura de la tienda a las 7:00 a.m. entre lunes y viernes y a las 8:00 
a.m. los dfas sabados, domingos y feriados. 

-Chequear que los ayudantes de barra esten manipulando adecuadamente los 
alimentos, con las herramientas adecuadas, espatulas, pinzas y guantes . 

-Coordinar el almuerzo del personal de barra de tal manera que su inicio sea a las 
11 :00 a.m. y que finalicen antes de las 11 :50 a.m. 

-Chequear, controlar y dirigir al personal del Lobby durante la hora del almuerzo, con 
el fin de que los clientes esten atendidos debidamente y les lIeguen sus pedidos de 
inmediato. 

-Verificar constantemente el trabajo del encargado del cafe y asignarle personal de 
ayuda en caso necesario. 

-Reportar por escrito al gerente de recursos humanos las faltas, retrasos e 
inasistencias del personal de barra, incluyendo asf mismo los turnos dobles realizados 
por el personal. 

-Cualquier otra actividad inherente al cargo. 



Descrip·cion de Cargo 

OPERACIONES 

pag .. 2 de 2 TITULO DEL CARGO SUPERVISOR DE BARRA 

GEREN CIA 

V. Naturaleza y Alcance 

Autonomla y Autoridad: 

Es responsable de su gesti6n directamente con el Jefe de Operaciones, se encuentra bajo la 
supervisi6n indirecta del Gerente General y tiene personal bajo su supervisi6n: asistente de barra, 
anfitriona, auxiliar de mantenimiento, barista y cajero. 

Responsabilidad: 

Por los equipos de trabajo: horn os, utensilios especiales para despacho de rnercancla, 
dispensadores de bebida, mostradores, vitrinas, cajas registradoras. 
Por informaci6n: confidencialidad del reporte de las ventas diarias. 
Par dinero: la cantidad de venta diaria realizada. 

Entorno y Relaeiones: 

Internas: con todo el departamento operacional y de recursos humanos. 
Externas: con los clientes de Bon Pain Industries. 

Riesgos: 

La notificaci6n de Riesgos es entregada al trabajador al momenta de su ingreso a la organizaci6n, 
en cumplimiento de los criterios establecidos por el Instituto Nacional de Prevenci6n, Salud y 
Seguridad Laboral, sequn Ley Orqanica de Prevenci6n, Condiciones y Medio Ambiente de 
Trabajo. 

VI. Responsables de la elaboraclcn/ aprobaelon y revision de la descripclon de cargo: 

Elaborado Por Revisado por Aprobado 

Lie. Rosa Maria Barbiero Giraldi 
Jete de RRHH 

Morris Harrar 
Presidente 

EI cornlte de Analisis de trabajo 
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Anexo 6: Consenso para 1a va10raci6n de los 
Cargos de 1a Empresa Bon Pain Industries C.A. 



3.lnstrumento de Valoracion 

Realizado por Fecha ----- 
Identificacion del cargo: _ 

/'\m FACTOA'@r ti1W }; 
E§ Dltiten.'ones 0 grad08 TOTAlSi$ii 

HABILIDAD 
Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 

Formacion 
< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 

Experiencia I 
Poca Media Mucha 

Iniciativa 
ESFUERZO 

Poca Media Mucha 
Fisico 

Poca Media Mucha 
Mental 

RESPONSABILIDAD 
Simple Media Compleja 

Por equipos x 
No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 

Por Personas 
No existe Si existe 

Por dinero 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales 

Alta Media Baja 
Riesgos 

[ . totall I 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _;G:c..e;;..;,r_;;,e_;nt.;_;e_;G.::c..;;..e_;ne.;..r_;;,a;,;_I _ 

',FACTOR¥? ss Dlmension.,o gradof! I!i TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 150 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ario a 3 alios 3 alios a 5 alios I > 5 alios 
Experiencia I x 200 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 34 
Poca Media Mucha 

Mental x 100 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 100 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 50 

[ . total! 8841 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _.;_A.;_lm.:..;,;:a..:.ce..:.n.;_i..:.s.:.,;ta:...._ _ 

FACTOR Dlmenslones 0 grados TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 38 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ario a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia X I 40 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 100 
Poca Media Mucha 

Mental X 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 34 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 50 

Alta Media Baja 
Riesgos X 17 

r- -to@[ ---3I4] 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: Analista de Administracion y Finanzas 

FACTOR ;kTh Ormensiones 0 grados I TOlTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 114 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 arios a 5 aries I > 5 anos 
Experiencia X I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 34 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 34 
Poca Media Mucha 

Mental X 68 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 17 

Alta Media Baja 
Riesgos X 50 

1 tota" 6211 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _ _;_A;;.;n.;,;,fit.:.;_r;.:io_;_;n..:;a _ 

FACTOR Dlmenslones 0 gradC)8 ~ I TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachilier TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ario a 3 aries 3 arios a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia X I 80 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 34 
Poca Media Mucha 68 

Mental X 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 34 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares I 

Condiciones Ambientales X 34 
Alta Media Baja J 

Riesgos X 50! 

I total! 47'7] 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornlte de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _;_A.;J.y_;:u_;:d..:;a,;_;.nt.:.,:e;_d:;_e:......:;C_;:o_:.c;,;_in:..:;a;__ _ 

FACTOR Dimenslones 0 grados. I TOTAl. 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 38 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ario a 3 aries 3 aries a 5 an os I > 5 aries 
Experiencia X I 80 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 68 
Poca Media Mucha 

Mental X 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 50 

Alta Media Baja 
Riesgos X 50 

r _n t()tal! 4891 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _;.A.:J.Yc...:uc...:d;.:;;:a~nt;;..:e,-,p:;.:a::;.n;;..:a;;..:d;.:e..:...ro;:._ _ 

FACTOR Dimensiones 0 grado8 I TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ario a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia X I 40 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 68 
Poca Media Mucha 

Mental X 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 50 

Alta Media Baja 
Riesgos X 17 

1 total! 4541 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: Ayudante de pasteleria 

FACTOR Dimens10neS 0 grados I TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 afios 
Experiencia X J 80 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 68 
Poca Media Mucha 

Mental X 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 50 

Alta Media Baja 
Riesgo_~_ L__ X 17 

----- -- 

r-----iotafj 4941 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: __ .::B.,:.a;;.;ri.,:.s.:,:ta;;__ _ 

FACTOR Dlmens.ones 0 grados TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica BachiJler TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 afio 1 ano a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 arios 
Experiencia X I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 68 
Poca Media Mucha 

Mental X 68 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 34 

Alta Media Baja 
Riesgos X 34 

r- total! 6021 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: ..:.A,;;s:;:is::.;t:.:::e;.:n,;;te:..d.::.e:::_:B:;,:a:.:.r.:..:ra=-- _ 

FACTOR OImensiones 0 gracias + TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 aria 1 aria a 3 arias 3 arias a 5 arias I > 5 arias 
Experiencia X I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 34 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 68 
Poca Media Mucha 

Mental X 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares I 

Condiciones Ambientales X 34 
Alta Media Baja I 

Riesgos 
- L _____ .. _. _________ X 34! 

-- 

[~taTI-- -5521 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: __ ...,:C...,:aLje;_r...;_o _ 

r IFACTOA Dhriension.'o grados ¥fW ' -TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ano a 3 aries 3 arios a 5 arios I > 5 anos 
Experiencia X I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 34 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 34 
Poca Media Mucha 

Mental X 68 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 34 

Alta Media Baja 
Riesgos X 50! 

1 total 1 5681 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

I total! 6981 

Identificacion del cargo: __ ...:C::.:h~e::.:ff.:..,_ _ 

;; FACTOR !if, Dimen,lones 0 grados * !~d ",TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ano 1 ano a 3 afios 3 aries a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia X I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 34 
Poca Media Mucha 

Mental X 100 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos X 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 68 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 50 

Alta Media Baja 
Riesgos X 50 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI comite de valoracion Fecha 28/11/2012 

1 -total r 6691 

Identificacion del cargo: _J_e_f_e_d_e ...• p_e_d_id_o_s _ 

FACTOR Dlmensiones 0 grados I TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 114 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ario a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia X I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa X 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico X 34 
Poca Media Mucha 

Mental X 100 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Complela 
Por equipos X 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas X 34 

No existe Si existe 
Por dinero X 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales X 17 

Alta Media Baja 
Riesgos X 50 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: __::.Je.::.;f;,.=e_;d:..:e:....;R_:.R:..:..:....:H.;_;H:...._ _ 

FACTOR D1mensiones 0 arqdos TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 150 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 arios a 5 aries I > 5 afios 
Experiencia I x 200 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 34 
Poca Media Mucha 

Mental x 100 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Cornpleia 
Por equipos x 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 34 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 17 

Alta Media Baja 
Riesgos x 50 

1 total! 7851 



Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI comite de valoracion Fecha 28/11/2012 

3. Instrumento de Valoracion 

Identificacion del cargo: __ Hc..;...:.o;..;_rn.;_;e;..;_r.:;_o _ 

FACTOR he .W Dimensiones 0 grades ,. TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion X 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ano 1 ario a 3 arios 3 aries a 5 aries I > 5 anos 
Experiencia x I 40 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 68 
Poca Media Mucha 

Mental x 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 34 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 34 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 17 

1 . -totafl- -4201 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI comite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _;;J_;;e.;_;fe:;....::.de::....:...A:.:,:lm..:..:..=ac=-e::..:n.:...._ _ 

FACTOR Olmen81ones 0 grados as TOtAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 150 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia x I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 34 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 68 
Poca Media Mucha 

Mental x 68 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 68 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 50 

C . total! . 7261 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: Jefe Pastelero -------------------------------------- 
" FACTORw " q; Oimenslones 0 grad08 I TOTAL 

HABILIDAD 
Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 

Formacion x 76 
< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 

Experiencia x I 160 
Poca Media Mucha 

Iniciativa x 50 
ESFUERZO 

Poca Media Mucha 
Fisico x 68 

Poca Media Mucha 
Mental x 100 

RESPONSABILIDAD 
Simple Media Compleja 

Por equipos x 68 
No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 

Por Personas x 68 
No existe Si existe 

Por dinero x 50 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Rie_~g()E>_ 

- ---------- .. _----- --- 
x 50 

1 tota" 7401 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: .,;;J-=e.;_;fe:....::,dec:;....l:p.;_;ro:;_;d:;_;u:,.:c-=c:..:io:..;_n;__ _ 

FACTOR s» Dlmenslo"" 0 grad~ 1M I TOTAL1} 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 150 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 arios a 5 anos I > 5 aries 
Experiencia I x 200 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisica x 34 
Poca Media Mucha 

Mental x 100 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Campleja 
Por equipos x 100 

Na existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 68 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactarias Regulares 
Condiciones Ambientales x 17 

Alta Media Baja I 

Riesgos x 171 

[ tobll[ 7861 



3.lnstrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI comite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: __;_J_;_ef_;e_d;_e;...._P..;_;a_nt.;_ryL.- _ 

Yi M FAeTOR :IF 4~ H Dimens'ones 0 grados w , w] TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 an as 3 aries a 5 an as I > 5 arios 
Experiencia x I 120 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 34 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 68 
Poca Media Mucha 

Mental x 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 68 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 

-- 
17 

-- - 

C total[ --- 585] 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: Auxiliar de Mantenimiento 

FACTOR Dirnensiones 0 grados ~I TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 38 

< 6 meses 6 meses a 1 aria 1 aria a 3 arias 3 arias a 5 arias I > 5 arias 
Experiencia x I 40 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 34 
Poca Media Mucha 

Mental x 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 34 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 34 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 17 

r totaif 3481 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI comite de valoracion Fecha 28/11/2012 

I total! 700 I 

Identiticacion del cargo: Jete Panadero -------------------------------------- 
FACTOR DimensJones 0 grados &1 TOTAL 

HABILIDAD 
Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 

Formacion x 76 
< 6 meses 6 meses a 1 alia 1 alia a 3 alios 3 alios a 5 alios I > 5 alios 

Experiencia x I 120 
Poca Media Mucha 

Iniciativa x 34 
ESFUERZO 

Poca Media Mucha 
Fisico x 100 

Poca Media Mucha 
Mental x 68 

RESPONSABILIDAD 
Simple Media Compleja 

Por equipos x 100 
No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 

Por Personas x 68 
No existe Si existe 

Por dinero x 50 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satistactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 

- 
34 

------ -------- -------- 



1 total! 4941 

3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: __ P_a_n_t_ris_t_a _ 

FACTOR Dimensiones 0 grados TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 anos 3 aries a 5 aries I > 5 arios 
Experiencia x I 80 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 68 
Poca Media Mucha 

Mental x 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 34 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 17 

.•.... 



r -tota" 5281 

3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _ _;_P.=;a;;;,st:.::e~le:;,;,r;;;,o _ 

FACTOR Dimensiones 0 grados TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 76 

< 6 meses 6 meses a 1 ario 1 ario a 3 aries 3 aries a 5 aries I > 5 aries 
Experiencia x I 80 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 17 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 68 
Poca Media Mucha 

Mental x 34 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 68 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 68 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 50 

Alta Media Baja 
Riesgos x 17 



3. Instrumento de Valoraclon 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI cornite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: _:S;_:u:.<;p_:e.;_rv;.;_is;:_o:..;r_;d:...;e;_B=ar;.;_ra;:;_ _ 

Ii§r FACTOR w w Dlmenalone&'o grados ' ,4 W '!1 TOTAL '" 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 114 

< 6 meses 6 meses a 1 ana 1 ana a 3 aries 3 aries a 5 arios 1 > 5 aries 
Experiencia x I 160 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 50 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 68 
Poca Media Mucha 

Mental x 68 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Por equipos x 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 100 

No existe Si existe 
Por dinero x 50 

iCONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 34 

Alta Media Baja 
Riesgos x 34 

I total! 7781 



3. Instrumento de Valoracion 

Realizado por 
VALORACION DE CARGOS 

EI comite de valoracion Fecha 28/11/2012 

Identificacion del cargo: ..=J..=e.:..;fe:....::.de=--.:0:..tp:...:e:..:_ra=c:..:.io.=n:..:_e::..;s=-- _ 

FACTOR Dlmenslones 0 grados TOTAL 
HABILIDAD 

Educ. Basica Bachiller TSU Universitaria 
Formacion x 150 

< 6 meses 6 meses a 1 aria 1 aria a 3 arias 3 arias a 5 arias I > 5 arias 
Experiencia I x 200 

Poca Media Mucha 
Iniciativa x 34 

ESFUERZO 
Poca Media Mucha 

Fisico x 34 
Poca Media Mucha 

Mental x 100 
RESPONSABILIDAD 

Simple Media Compleja 
Par equipos x 100 

No existe 1 a 3 cargos > a 3 cargos 
Por Personas x 68 

No existe Si existe 
Par dinero x 50 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

Buenas Satisfactorias Regulares 
Condiciones Ambientales x 17 

Alta Media Baja 
Riesgos x 34 

I total! 7871 


