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1. INTRODUCCION

En la actividad laboral humana siempre ha existido la necesidad de alcanzar mas y
obtener mejores fuentes de ingresos para que el hombre pueda satisfacer sus
necesidades basicas. Es por esto, que las empresas remuneran a sus empleados
de distintas maneras, enfocadas en mantener el nivel de satisfaccion mediante un
acuerdo entre la labor prestada por el trabajador y la retribucion recibida por parte

de la empresa.

Actualmente, en gran parte de las organizaciones se observa la carga laboral, esta
es definida como un “conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve
sometido el trabajador a lo largo de su jornada de trabajo, lo cual para muchas
empresas, esta provoca cambio en el comportamiento del clima laboral, ya que
surge la falta de motivacién en los empleados porgue la remuneracién salarial no

compensa el trabajo exigido” (Santibafiez Lara, SAnchez Vega, 2007).

Cabe mencionar, que la descripcién y el analisis del cargo es el inicio para el disefio
de una estructura salarial equitativa y justa para los empleados con relacion al
mercado laborar actual, ya que mediante estd se conseguira la motivacion del
empleado con la productividad de las organizaciones con el fin de que responda
positivamente a las labores encargadas.

Debido a lo mencionado anteriormente, es importante indicar que la parte de talento
humano es un factor clave para el desempefio exitoso de las funciones de cada uno
de los cargos de trabajo y asi lograr los objetivos planteados dentro de la
organizacion, ademas la compensacion salarial por cargo representa una parte

esencial dentro de la empresa, de tal manera que su superacion depende de la



efectividad que se obtenga del control o vigilancia de la produccién, asi como del

logro de la productividad de los empleados a cambio de los pagos que ellos reciben.

Haciendo referencia a lo planteado, surge la necesidad de proporcionar a
Constructora Bernini SAS una estructura salarial con el objetivo de que cada
empleado conozca sus ocupaciones, las actividades que debe cumplir y ante quien
debe responder para asi ubicarse y saber cual es su rol dentro de la organizacion,
lo cual serd un instrumento de gran provecho para la adecuada administracion de

la empresa.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema

La CONSTRUCTORA BERNINI SAS es una organizacion con mas de 10 afios de
experiencia en Cartagena de Indias, cuya actividad econdémica es la prestacion de
servicios en construccion civil. La empresa esta constituida por 47 empleados entre
el area administrativa y operativa, entre los servicios ofrecidos se encuentra la
reconstruccion de estructuras, construccion vial, construccion de viviendas y

elaboracion de disefios arquitectonicos asi como planos técnicos.

Esta ha venido sufriendo cambios por el crecimiento del sector de la construccion
en Cartagena, por ejemplo, el boom de la construccion en la cuidad donde “se
incrementd el movimiento del sector en el afio 2015 en el cual se registré una
actividad edificadora general que en metros cuadrados ascendié a un total de
132.834 cuadruplicando en solo un afio el metraje de obras, Cartagena esta
demostrando ser un polo de inversiones inmobiliarias y turisticas en pleno
desarrollo” (Value, 2015).

Lo anterior ha provocado que desde sus inicios la empresa haya venido
experimentando una gama modificaciones que han causado un crecimiento
significativo en esta, hecho que ha ocasionado la integracion de nuevo personal a
nuevos cargos (inicié con 10 empleados), la asignaciéon de nuevas funciones a los
cargos ya existentes, conllevando al aumento de las cargas laborales para cada
cargo y manteniéndose la remuneracion salarial establecida para cada uno de ellos,

generando inconformidades lo que provocé un indice de rotacion del 55%.

Debido al resultado anteriormente mencionado, la empresa se preocupd e

implement6 al momento de renunciar el empleado, diligenciar una encuesta de retiro



donde predomina con el 80% la inconformidad con el salario recibido para las
funciones establecidas por el cargo. Por lo expuesto anteriormente, se plantea que
existen motivos que inquietan a la compafia, ya que esta invierte dinero por
contratacion, induccion, entrenamiento, capacitacion, entre otros, lo cual se
materializa en el conocimiento de la persona para desempenfar eficientemente sus

funciones.

Al rotar el personal tan frecuentemente se incrementan los costos traducidos en
nuevo entrenamiento y pérdidas operativas, ademas se pierde en el crecimiento del
conocimiento de la empresa, al presentarse esa fuga de talento hacia empresas del
sector donde las condiciones salariales sean atractivas en comparacion a
CONSTRUCTORA BERNINI SAS.

El hecho de que la compafiia carezca de una estructura salarial que permita planear,
desarrollar y fijar sistemas concretos de remuneracién, se convierte en un
desventaja en el sector, “dado que la productividad de los colaboradores se
relaciona proporcional y significativamente con la remuneracion” (Anaya Galeano,
2003)

El recurso humano es el principal elemento en la formacién, disefio y funcionamiento
de la empresa; por lo tanto la direccién del talento humano adquiere una importancia
basica para la consecucion de los objetivos de la misma. A través de los esfuerzos
de todas las areas contribuyen al alcance de las metas planteadas entrando en un
proceso de mejora continuada; por tal razén, se debe contemplar estructuras de
compensacion salarial en las organizaciones, y estas deben obedecer a criterios
validos cientificamente, permitiendo asi mejorar los remuneracién para cada una de

las personas que ocupan los cargos dentro de la empresa.



Tomando como justificacion lo expuesto, se plantea la necesidad realizar un estudio
sobre la remuneracién recibida actualmente por los empleados, que se
desempeiian en los diferentes cargos y funciones para compensar el esfuerzo y
carga laboral correspondiente, proponiendo algunas recomendaciones basadas en
reajustes salariales acordes a las actividades desempefiadas a través de una
estructura de compensacién salarial que permita proporcionar un escenario
satisfactorio para los empleados. Ademas de esta manera se logrard disminuir
costos asociados a la alta rotacion de los mismos en los diferentes puestos de

trabajo.

2.2. Formulacién del problema.

De acuerdo a lo anterior, el presente estudio pretende contribuir en la satisfaccion
a esta necesidad mediante la proposicion de una herramienta de soporte al proceso
de gestion humana y a la organizacion en general, ¢Cudl seria el disefio de la
estructura de compensacion salarial bajos los criterios del método HAY para la
Empresa CONSTRUCTORA BERNINI SAS?



3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Objetivo general

Disefiar una estructura de compensacion salarial a partir de la evaluacion y
valoracion de cargos de la empresa CONSTRUCTORA BERNINI SAS, utilizando el
método de HAY Group con el fin de disminuir la rotacion de personal y ser mas

competitivo en el mercado.

3.2. Objetivos especificos

v Realizar un diagndstico de la carga laboral de la empresa CONSTRUCTORA
BERNINI SAS, en el que se logre analizar la informacion contemplada en la
descripcion de cargos y manual de funciones establecido frente a las
responsabilidades y funciones que actualmente se encuentran

desempeiiando los empleados.

v' Aplicar la clasificacion y valoracion cuantitativa de cada cargo del

organigrama de la empresa, mediante el método de HAY Group.

v Disefiar una estructura de compensacion salarial, de acuerdo a los resultados
obtenidos en la valoracion de los cargos y los salarios actuales de cada uno

de ellos.



4. JUSTIFICACION

La realizacion de este proyecto de investigacion surge a partir de la necesidad que
se presenta en la empresa CONSTRUCTORA BERNINI SAS, con respecto a la
administracion de sus salarios, de manera que exista coherencia entre la carga
laboral que tolera el empleado y la remuneracién que obtiene. Esto con el fin de
identificar sus debilidades y fortalezas frente a la asignacion salarial en la actualidad
y procurar la permanencia o mayor estabilidad de su capital humano en los puestos
de trabajo y lo que al final incidird en disminucion de costos de rotacién de personal

y entrenamiento de nuevos empleados.

A través del disefio de escalas o franjas salariales determinadas por métodos de
valoracion cuantitativos que determine los salarios del personal de la
organizaciéon en forma equitativa, de acuerdo a las funciones que desempefian y
las responsabilidades asignadas, con el objetivo de fortalecer la administracion del
talento humano, debido a que busca la remuneracién otorgada, se encuentre acorde
con las funciones desarrollada en el cargo, manteniendo un equilibrio entre los
intereses financieros de la organizacion y las relaciones con los empleados. Ademas
el recompensar a los empleados de acuerdo a las funciones realizadas, atrae y

retiene el personal idoneo para alcanzar las metas y objetivos misionales.

Por lo anterior, hoy en dia las organizaciones que desean obtener los mejores
resultados, “deben tener estrechamente ligada la estrategia de remuneracién y la
estrategia del negocio, con el fin que la politica salarial de la empresa responda a
los criterios de equidad y transparencia de acuerdo con las funciones y
responsabilidades asignadas” (Anaya Galeano, 2003).Ya que la compensacion
salarial incide en el desempefio laboral de los empleados y por ende en la

materializacion de los objetivos trazados y el crecimiento de la empresa.



Finalmente, lograr una objetividad en la escala salarial determinada por la
organizacion, influye en atraer y retener el talento humano, que a su vez repercute
en el ambiente laboral como elemento reconfortante o por el contrario desmotivador

y fuente de conflictos que inciden en el buen desarrollo de la organizacion.

En virtud de lo anteriormente expuesto, se concluyé que la realizacion del proyecto
sera de vital importancia no solo para nuestro desarrollo profesional, puesto que nos
permitird poner en practica los conocimientos adquiridos en cuanto a la
administracion del recurso humano y la optimizacién de procesos que conllevaran
a la empresa a alcanzar y mantener altos niveles de productividad y calidad, sino
también para la poblacién académica ya que los trabajos de investigacion sustentan
la calidad de su funcion, constituyéndose en un aporte valioso para las empresas.



5. DELIMITACION

5.1.Delimitacion Espacial

Comprende a los empleados de la empresa CONSTRUCTORA BERNINI SAS. Con
el fin de desarrollar los objetivos planteados, esta informacion sera tomada del
proceso de gestion humana.

5.2 Delimitaciéon Temporal

Este proyecto tiene como termino de ejecucién un periodo de 6 meses, se realizara

entre el mes de Mayo y mes de Noviembre del afio 2018.



6. MARCO REFERENCIAL

Es pertinente identificar la variable objeto de estudio, para lo cual se citan una serie
de proyectos realizados con anterioridad, en los cuales se investiga el tema central

de la investigacion, aportando teorias al presente proyecto.

6.1. Antecedentes

En primera instancia, el trabajo de grado, Disefio de una Estructura de
Compensacién Salarial para la Empresa Plexport S.A, como estrategia de
Retencién del Talento Humano, fue realizado con el objetivo de disefiar una
estructura de compensacion salarial que a partir del analisis de las cargas laborales
de los niveles organizacionales y los criterios de valoracion cuantitativa de cargos,
segun la metodologia de perfiles y escalas de guia de HAY Group. Ademas indica
que “como estrategia de retencion del talento humano se demuestra la importancia
sobre la valoracion de cargos ya que permiten evaluar y analizar las
especificaciones exigidas por cada empresa para el desempefio de las
responsabilidades y funciones de cada cargo” (Otero Padilla, 2014).

Esta investigacion sefiala que el disefio de una estructura de compensacion salarial
ha surgido como necesidad para la conservacion de su personal, ya que
actualmente este escenario ha sido una de los fundamentos que ha generado fuga
de talentos; este hecho quizas esté en correlacién con la no existencia de escalas
y politicas de compensacion salarial que resistan la remuneracién que recibe el

empleado por el desarrollo de las responsabilidades y funciones asignadas.

Adicionalmente en investigador mencion que las habilidades y competencias

técnicas, organizacionales y en relaciones humanas, tienen un impacto en los



resultados finales y capacidad en la toma de decisiones y solucién de problemas,
gue debe representar cualquier individuo que pretenda ocupar un lugar dentro de
una organizacion. Esta valoracién obtenida es prerrequisito fundamental para el

disefio de las estructuras de compensacion salarial.

Por su parte el proyecto de investigacion, Disefio de Manual de Funciones y
Estructura Salarial de la division limpieza en la Empresa de Servicios Eulen
Colombia S.A. Region Norte en la ciudad de Cartagena, desarrollada con el
propésito de que “cada empleado conozca las actividades por las que debe
responder, para que pueda ubicarse y saber cuales son sus funciones dentro de la
organizacién, constituyéndose en un factor clave de gran importancia para la

administracion de la empresa” (Gonzales Prada, Padilla Bottet, 2007).

Asi mismo, arrojo que la elaboracion de un manual de funciones y estructura salarial
es de gran beneficio en la empresa; facilitando un esquema de personal que apoye
a mejorar los procesos de seleccion y contratacion con el fin de asegurar la
introduccién de empleados Optimos para la empresa. Ademas, brinda informacién
adecuada para crear criterios sobre entrenamiento, desarrollo de personal,
evaluacion de desempefio y escala salarial, en la centralizacién de la funcion de
remuneracién en el area o cargo, estableciendo sus responsabilidades con el

objetivo de excluir posibles duplicidades en la ejecucién de la actividad.

Sumando lo expuesto anteriormente, se indica que la realizacion de una escala
salarias es de mucha importancia para el desarrollo profesional, puesto que permite
poner en practica las capacidades y conocimientos adquiridos en cuanto a la
administracion de recursos humanos y la optimizacion de técnicas que conllevaran
a que la empresa logre alcanzar y conservar altos niveles de productividad y calidad

para mejores resultados.



Por otro lado el proyecto de investigacion, Sistemas de compensacion en Empresas
del Sector Funerario de la ciudad de Cartagena, con el objetivo de analizar los
sistemas de compensacion que se utilizan en empresas del sector Funerario en la
ciudad de Cartagena para conocer coOmo son estos en la actualidad, su aplicacion y
su utilizacion para determinar si se establece o no un equilibrio entre la organizacion
y el trabajador. Ademas, esta investigacion es realizada con el fin de “determinar los
sistemas de compensacion salarial en la actualidad y como son utilizados” (Castro

Vargas, Sajona Narvaez, 2012).

Es importante decir, que los sistemas de compensacion salarial deben tener una
relacion con el cargo, la productividad, aptitud y la calidad, para optimizar el nivel de
colaboracion e identificacion del trabajador, y analizar si se aumenta los niveles de
compensacion propios. Se entienda ademas, que una buena ejecucion del sistema
de compensacion trae consigo muchos beneficios no solo para los empleados de la
organizacion sino también para la organizacion, el método de compensaciones es
un proceso que debe retroalimentarse con el fin de generar mas productividad y un

mejor ambiente laboral.

Cabe agregar la Propuesta de una Estructura de Sueldos y Salarios para la
Empresa Finamerica S.A, con el propésito de mostrar que “el area de talento
humano constituye uno de los factores méas relevantes dentro de cualquier
organizacion. Esto implica tener en cuenta el desarrollo del elemento mas

importante para una organizacion, el ser humano” (Sandoval Vargas, 2009).

Ademas hace referencia, a lo fundamental que es establecer y mantener estructuras
de salarios equitativas y actualizadas, ya que los cargos estan compuestos por
factores comunes, pero que se diferencian por la intensidad con que estos estan
presentes en cada uno. La estructura salarial de una empresa es significativa para

asumir el control sobre los recursos econémicos favorables para tal fin, de igual



manera, los empleados requieren conocer las bases sobre las cuales se basan sus
ingresos. De no tener claro el tema, pueden crearse escenarios de inconformidad
entre los trabajadores y se presentan inconveniencias entre los perfiles y los

ingresos para el cargo.

Del mismo modo citamos la investigacion Disefio de una Escala Salarial para los
puestos de trabajo de las oficinas Administrativas del Colegio de Economistas,
Contadores Publicos, Auditores y Administradores de Empresas, donde se plantea
“‘que el salario representa un elemento importante y este, es la remuneracion en
dinero o su equivalente pagado por el empleador al empleado por las funciones que

ejerce durante determinado tiempo” (Aguirre Chacén, 2008)

Indica ademas, que una vez las empresas, llevan a cabo el propdsito de disefar
escalas salariales con caracteristicas de equidad y competitividad, se logran
objetivos como, recompensar adecuadamente a los empleados de acuerdo a las
funciones que desempefian, atraer y retener a los mejores candidatos para ocupar
los puestos, lograr objetividad en la escala salarial decidida por la organizacién,
conservar la competitividad salarial en el mercado laboral y mantener el equilibrio

entre los intereses financieros de la organizacion.

Por ende, arrojé que la actividad de valoracion, tiene por objetivo estudiar el
contenido del cargo, con el fin de determinar una retribucion justa con base a las
funciones y compromisos. Para lograr el objetivo de la valoracion, es ineludible
recurrir a los detalles del puesto, para dar a conocer de forma precisa las exigencias
de los puestos y asi ser desempefiados. Y por lo general los cargos requieren de
personas, requisitos intelectuales, fisicos, que implican desarrollar las actividades,

y condiciones a las que se debe de adaptar.



Otra investigacion que genera aportes, es el Desarrollo de un Sistema de
Remuneracion para la Empresa Incinerox, ubicada en la ciudad de Quito, con el
objetivo de plantear un” sistema de determinacion salarial para todos los cargos de
la empresa, lo cual servirh como elemento de motivacion para el personal y una
herramienta administrativa formal para la Direccién de la empresa. Por lo que se
refiere, a que el sistema de remuneracion logra establecer politicas salariales que
permita precisar lineamientos generales para tomar decisiones adecuadas”
(Arteaga Baldedn, 2013).

Por consiguiente, las empresas dia a dia se vuelven mas competitivas, por lo que
contar con un sistema de remuneracion es provocador para el area de recursos
humanos, ya que contiene elementos de andlisis y un efecto significativo sobre la
estrategia de la organizacion y la satisfaccion de los empleados. Planteando un
sistema de determinacion salarial para los cargos en la empresa, servira de

motivacion para el personal y una herramienta formal para la empresa.

En lo que sigue, la investigacion Disefio de un Plan de Compensacion fija en cargos
directivos de una compafia del sector Salud, a partir de la elaboracion de la
descripcion y analisis de los cargos, con el propdsito de mostrar “la importancia de
la arquitectura de cargos, la definicion de funciones, la valoracion y el disefio de
perfiles asi mismo como el disefio de curvas y estructura salariales. Estas se han
convertido en un mecanismo central para alinear el desempefio del personal con los
factores generados de ventaja competitiva para las organizaciones. Esto se debe
realizar con el fin de lograr el lineamiento del personal con los objetivos estratégicos

de la organizacion” (Juspian Chicangana, 2012).

Cabe mencionar, que el andlisis y valoracion de cargos es fundamental debido a
gue posibilitan definir adecuadamente el perfil de cargo con lo cual se obtienen los

puntos del mismo, para encontrar la limites de tendencia, asegurando asi el disefio



de la franja salarial especificando la estructura y con lo cual se puede conocer el
rango de variabilidad salarial para cada cargo. Las compensaciones fijas y variables
que recompensan el personal a nivel salarial, asi por el cumplimiento de objetivos o
metas propuestas por la organizacion, hacen que el equipo humano se sienta a
gusto, motivado, reconocido, generando la idea de mantener colaboradores que
contribuyan al cumplimiento de los presupuestos de ventas, logrando contribuir a la

conservacion del talento humano.

De la misma forma la investigacién, Impacto de la Valoracion de Cargos en el
rendimiento del personal en las empresas Pecuarias de la ciudad de Guayaquil
genera sus aportes, con el propdsito de indicar la importancia que implica “analizar
los cargos de una compafiia, ya que agiliza todos los sistemas de trabajo, clasifica
de forma correcta a las personas, asigna las responsabilidades especificas y define
perfiles adecuados para cubrir las necesidades del personal, con esto los
empleados ejecutan su aporte fisico e intelectual en sus labores frente a la
recompensa salarial y otros beneficios no econdémicos como reconocimiento,
integracion, crecimiento y poder, los cuales permiten su realizacion como ser

humano” ( Bermeo, Salinas, 2016).

La valoracion de cargos se convierte en una necesidad en la compafia cuando
surgen problemas de desmotivacion, inconformidad salarial, duplicidad de
funciones, estancamiento profesional, se puede notar que implementar una
metodologia de valoracion de cargos se vuelve imperioso contra todos los

problemas mencionados.

Esta investigacion aporta que, con la aplicacion de una técnica de valoracion de
cargos basado en tres enfoques (conocimiento, experiencia y aporte) se pueden
lograr crear puntos claros y técnicos que pueden llegar a permitir que los

trabajadores tengan un trato adecuado en la empresa, ademas también se facilitara



en el corto plazo la revision de los salarios y lo mas importante disminuir la rotacion
evitando el costo que implica cada nuevo proceso de seleccion. Aplicar este método
de valoracion de cargos, se puede definir de forma correcta las funciones y
responsabilidades de los puestos de trabajo, lo que contribuira a la reduccion del

trabajo y a la eliminacion de duplicidad de actividades entre los cargos.



6.2.MARCO TEORICO

6.2.1 Administracion de Sueldos y Salarios

Para las organizaciones, la determinacion de los salarios de los cargos se convierte
en una estrategia competitiva, ya que actiia como un rubro sobresaliente en los
costos y ademas es uno de los factores que afectan positiva 0 negativamente el
desarrollo satisfactorio de los objetivos organizacionales, ya que dicho nivel de pago
es lo que le permite atraer, conservar y motivar al personal que exige el negocio de
la empresa. También debe mencionarse que, en estricto sentido, con “el sueldo
normalmente se esta reconociendo el desempefio que las personas ya han

demostrado, es decir, el desempefio pasado “ (Juarez Hernandez, 2001).

Entonces, la administracion de salarios se define como el conjunto de normas y
procedimientos utilizados para establecer o mantener estructuras de salarios
equitativas y justas en la organizacién. “Como la organizacion es un conjunto
integrado de cargos de diferentes niveles jerarquicos en diferentes sectores de
actividades, la administracion salarial es un tema que implica la organizacion en

conjunto y repercute en todos sus niveles y sectores” (Aguirre Chacén, 2008).

Lo anterior mencionado, es expuesto con el fin de recompensar adecuadamente a
los empleados mediante un sistema de compensacion salarial de acuerdo a las
funciones que desempefian con el fin de atraer y retener a los mejores candidatos
para ocupar los puestos. Este debe alinearse con los objetivos y las estrategias de
la empresa, ya sea implementando programas de remuneracién variable o

aplicando incentivos econdmicos y planes de retencion.



Para establecer un sistema de compensacion salarial se debe contar con
informacion fidedigna y precisa de los niveles de compensacion existentes en el
mercado seleccionado. Estos estudios arrojardan informacion cuéles son las
tendencias en sueldos de ingreso, promedios y maximos de compensacion total que
prevalecen para los puestos equivalentes con los mas representativos de las

organizaciones del sector.

Por otra parte, es de vital importancia el conocimiento del perfil de puestos requerido
permitira establecer su valor relativo interno y la capacidad econ6mica de la
empresa para sustentar su estructura de compensaciones que resulta muchas

veces determinante para el éxito de la politica salarial a (Roig, 1996).

Finalmente, Los sistemas de compensaciones, persiguen un objetivo final que es el
minimo comun de la productividad, ya que la administracion busca la maximizacién
de los recursos (Roig Ibafiez, 1996). Por lo que, cuando la compensacion esta bien
administrada, sus reflejos se ven en la mejora del desempefio, en el aumento de la

motivacion y por ende una mejora en la calidad de vida del colaborador.

6.2.2. Estructura Salarial

La Estructura Salarial es un sistema que le permite a las organizaciones establecer
una politica de remuneracion global, la cual puede motivar un incremento en el
desempeiio del trabajador, principalmente por medio del manejo de sus aumentos.
Esta con el fin de determinarse lo mas objetivo posible el salario correspondiente a
cada cargo de acuerdo a la complejidad de cada uno de ellos. Emplea técnicas de
valoracion y clasificacion de cargos, el cual se define como “el proceso mediante el
cual se aplican criterios de comparacion de cargos para conseguir una valoracion

relativa interna de los salarios de los diversos cargos (Chiavenato, 2005). Y la



“clasificacion de cargos es el proceso de comparacion del valor relativo de los
cargos para situarlos en una jerarquia de clases utilizada como base para la
estructura salarial” (Chiavenato, 2005).

En el proceso de valoracion de cargos se miden y analizan las diversas
especificaciones exigidas en cada uno de ellos (responsabilidades, funciones,
condiciones de trabajo, requisitos intelectuales, etc), con el fin de asignar
objetivamente el salario o remuneracion, independientemente del individuo que
ocupa el cargo, la forma como lo desempefia o de las competencias y habilidades

de las personas que pretendan ocuparlo.



6.2.3. Métodos de Valoracion de Cargos

Durante la década de los afios 20, han venido desarrolldndose un gran nimero de
meétodos de valoracion de cargos, “con el propdsito de asignar salarios que cumplan
con dos principios fundamentales: ser atractivos, retener el personal calificado y

mantener un clima favorable en las relaciones laborales” (Gonzalez, 2006).

Existen diversos métodos que permiten llevar a cabo la valoracion de los cargos,

los métodos de valoracion se clasifican de la siguiente manera:

Los métodos cualitativos son aquellos en los que la ordenacién jerarquica de los
cargos esta sujeta a la valoracién considerada por el equipo evaluador, luego de un
andlisis realizado de las especificaciones y requisitos exigidos para el desarrollo del
cargo; este hecho conduce a que se sostenga subjetivismo dentro de este proceso.
A esta clasificacion pertenecen: Método de Jerarquizacion y Categorias

Predeterminadas.

A diferencia de los métodos cualitativos, los clasificados como cuantitativos se
fundamentan en tres aspectos: Dividir el cargo en factores, intensidad con la que se
presentan éstos y la posicién de un cargo frente a los demas. Las alternativas de
valoracion que proporciona son: Método de comparacién de factores, método de

valoracion por puntos y la metodologia de perfiles y escalas de guia de HAY Group.

A continuacién se hace énfasis en el método de valoracion seleccionado por el
grupo encargado para realizar la respectiva valoracion, el cual el método de HAY

Group.



El método Hay, fue desarrollado en la década de los 50 en los Estados Unidos por
un grupo de consultores, entre los que figuraban Edward N. Hay y Dale Purves. Este
sistema es una combinacién de la técnica de asignacién de puntos y la técnica de
comparacion de factores. Actualmente se utiliza este sistema para cargos directivos,
administrativos y técnicos en mas de treinta paises, siendo Estados Unidos y el
Reino Unido los que méas uso hacen de ella.” En Colombia, es utilizado en un 10%.
Este sistema esta disefiado bajo la estructura de tres factores fundamentales, como
lo son”: (Ariza Ledn, 2010)

Conocimientos y
Habilidades

SABER

Solucién de Responsabilidad
Problemas por Resultados

llustracion 1.Dimensiones del método HAY Group

Cada uno de los factores descritos en la ilustracion 1, se compone de

subfactores detallados a continuaciéon (R. Wayne & Noe, 2005):

Factor de Habilidad: Es el conjunto de habilidades o competencias que tiene
que ver con los conocimientos adquiridos de cualquier modo, ya sea
formalmente o a través de la experiencia, se conforma por los siguientes

subfactores:



e Habilidad Técnica: Comprende el conocimiento especifico de normas,
procesos y procedimientos. Los elementos que son participes en este

subfactor se expresan en letras mayudsculas de la A a la H:

o Basica: Educacion elemental basica, equivalente a una instruccion
secundaria mas conocimientos esenciales de introduccion al
cargo. Fundamental para cargos en los que se desempeiian tareas

simples y repetitivas.

o B. Oficio o Especialidad elemental: Familiaridad con trabajo
rutinario, normalizado y/o uso de equipo 0 maquinaria sencilla.
Dentro del contexto administrativo los cargos estan orientados a la

rutina de oficina y/o habilidades para operar equipo comun

o C. Oficio o Especialidad: Conocimiento para el manejo de los
procedimientos y sistemas generales de la organizacién; manejo

de equipos especializados.

o D. Oficio o Especialidad Avanzada: Habilidades adquiridas por la
experiencia y/o entrenamiento técnico o tecnoldgico relacionado

con las funciones del cargo.

o E. Especializacion o Técnica: Habilidades que permitan la
aplicacién de principios tedricos o cientificos adquiridos mediante

una preparacion universitaria.

o F. Especializacion o Técnica Madurada: Conocimiento que se ha
complementado o reforzado a través de una considerable
experiencia de trabajo o de una especializacibn académica
adicional en un area particular con el fin de cubrir las necesidades

del puesto.



o G. La mas Alta Especializacion o Técnica: Maestria en técnicas,
practicas y teorias adquiridas por extensa experiencia y/o
desarrollo especial. Se incluye en estas posiciones a los expertos
cuya considerable experiencia y profundidad de conocimiento los

autoriza a determinar las politicas y practicas empresariales.

o H. Maestria Profesional: Competencia excepcional y maestria
Gnica en un campo profesional. Los titulares de estos puestos
normalmente son valorados por su liderazgo reconocido en un

campo cientifico, fuera del marco de la organizacion.

Habilidad Gerencial: Capacidad para integrar diferentes procesos en las
empresas; destreza para planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar los
resultados finales que impacten el desarrollo y sostenimiento de la
organizacién. Los subfactores pertenecientes a esta familia de

habilidades se expresan en nimeros Romanos (R. Wayne & Noe, 2005):

o |. Minima: Habilidad para el desarrollo de las actividades y tareas

cotidianas esenciales para el logro de objetivos a corto plazo.

o Il. Homogénea: Competencia para el desempefio de funciones

homogéneas en el mismo proceso, division o area.}

o lll. Heterogénea: Destreza para el manejo de diferentes procesos,

divisiones o areas.

o IV. Total: Habilidad gerencial total que implica la direccion de las
responsabilidades y funciones que conducen a la materializacion

de los objetivos estratégicos corporativos.

Habilidad en Relaciones Humanas: Competencia para la interaccion,

relacionamiento y servicio de atencion directa que tiene el cargo con el



cliente externo e interno de la organizacion. Los subfactores se expresan

en nameros arabigos (R. Wayne & Noe, 2005):

o 1. Basica: Habilidad para el manejo de un comportamiento cortés

con las personas.

o 2. Importante: Competencia para interactuar con los demas acerca

temas especificos, planteamientos de problemas y soluciones.
o 3. Critica: Destreza para influir, motivar, persuadir y cambiar

comportamientos.

A continuacion se muestra la guia para la valoracion de cargos segun la

metodologia de perfiles y escalas de guia de Hay Group para el factor de habilidad



Habilidad Gerencial
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Tabla 1. Guia para valorar cargos en el factor Habilidad segun Método HAY




Factor de Solucion de Problemas: Este factor mide la intensidad del proceso

mental con que se emplea la habilidad, primer factor, para analizar, evaluar, crear,

razonar y formular conclusiones. Este factor comprende dos dimensiones (R.
Wayne & Noe, 2005):

e Marco de Referencia: Son parametros y patrones con que cuenta cada cargo

para resolver los problemas. Los subfactores constituidos en este factor se

expresan en letras mayusculas de la A ala G. (R. Wayne & Noe, 2005)

o

A. Rutina Estricta: Los procedimientos se encuentran especificados
en tiempo y forma de ejecucion, lo que impide que el empleado tenga

alternativas adicionales.

B. Rutina: Las instrucciones normalmente dan libertad para considerar
otras alternativas con base en hechos encontrados en el entorno de
trabajo. Existen actividades que permiten variar el orden de ejecucion

sin alterar los resultados finales.

C. Semi-rutina: Los procedimientos dan flexibilidad para considerar

opciones de soluciones.

D. Estandarizado: Las soluciones optadas por el empleado deben
estar basadas en procedimientos sustancialmente diversificados y

estandares especializados.

E. Claramente Definido: Razonamiento dentro de politicas y principios

claramente definidos.

F. Ampliamente Definido: Razonamiento dentro de politicas generales
y objetivos finales. Para cargos que definen y determinan procesos y

procedimientos necesarios para lograr los objetivos
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Genéricamente Definido: Razonamiento dentro de politicas amplias y
mision de la empresa. Estas posiciones determinan las directrices del

funcionamiento de la organizacion.

e Complejidad de Pensamiento: Capacidad requerida en el cargo para la

deteccion, identificacion, analisis, evaluacion y solucién de dificultades. Los

subfactores se expresan en numeros arabigos (R. Wayne & Noe, 2005):

O

1. Sencillo: Solucién de problemas simples, a partir de cosas sencillas

aprendidas en el cargo.

2. Modelos: Soluciones de problemas a partir de situaciones

conocidas y previamente establecidas.

3. Interpretacion: Eleccion de soluciones ante situaciones que
presentan material nuevo, pero que en lo general se ajustan a

patrones o modos establecidos.

4. Analitico: Capacidad analitica, interpretativa y/o constructiva en

situaciones variables.

5. Sin Guias o Creativo: Competencia conceptual y creativa en
situaciones que requieren ser investigadas, en las cuales tanto el

método, proceso y procedimiento son inciertos.

A continuacion se muestra la guia para la valoracion de cargos segun la

metodologia de perfiles y escalas de guia de Hay Group para el factor de solucion

de problemas



** COMPLEJIDAD
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Tabla 2 Guia para valorar cargos en el factor Solucién de Problemas segun Método HAY




Factor de Responsabilidad: Este factor tiene que ver con los resultados finales

de la organizacion. Estd compuesto por tres dimensiones (R. Wayne & Noe,

2005):

Libertad de Actuacién: Es el grado de orientacién y control del proceso y
sus procedimientos respectivos. El principio de autonomia prima para la
toma de decisiones, sosteniendo el hecho de que las decisiones tomadas
deben estar sujetas a fundamentos corporativos y legales. Los
subfactores sujetos de este factor se expresan de la A ala G. (R. Wayne
& Noe, 2005)

o Prescrito: Estos cargos estan sujetos a 6rdenes e instrucciones
directas y detalladas asi como a una supervision y control del jefe

inmediato.

o B. Controlado: Aunque estos cargos estan sujetos a instrucciones
y rutinas de trabajo establecidas, tienen la libertad para reorganizar
y modificar la secuencia sefalada para llevar a cabo las diversas

tareas y obligaciones.

o C. Estandarizado: Estan sujetos a practicas y procedimientos
estandarizados, instrucciones generales de trabajo y supervision
sobre el avance. El titular no est4 autorizado a desviarse de las
practicas y procedimientos marcados, pero se le puede permitir
establecer sus propias prioridades, bajo el visto bueno de su

supervisor.

o D. Reglamento en General: El desarrollo, las aplicaciones, los
procesos y procedimientos se encuentran sujetos a las normas y

politicas establecidas por la empresa.
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E. Dirigido: Por su naturaleza o dimension estan sujetos a practicas
amplias y procedimientos respaldados por precedentes y politicas
especificas y direccidn general. A estos cargos se les permite
determinar sus propias prioridades y pueden desviarse de los
procedimientos y practicas establecidas, siempre y cuando los

resultados finales cumplan los niveles de aceptabilidad.

F. Direccion General: Estos cargos por su naturaleza o dimensién
estan holgadamente sujetos a politicas funcionales y metas. Estas
posiciones, que son generalmente gerentes de areas funcionales
o contribuyentes individuales de algun nivel, gozan de grado de
independencia necesaria para lograr los objetivos operacionales,
asumiendo que las actividades sean consistentes con los planes y
objetivos y/o consecucion de resultados operacionales concretos

y/o direccion general.

Orientacion: Estos cargos estan sujetos solo a amplias politicas y
orientacion general. Estas posiciones normalmente reportan a las
cabezas de las principales areas operacionales de la organizaciéon
y se les permite un amplio margen discrecional. Las acciones que
puedan afectar otras areas operacionales o funcionales, requieren

aprobacion para implementarse.

Magnitud: Es el tipo de cifras en pesos que nos ayudan a comprender la

operacion y el tamafio de la empresa. Tiene cuatro niveles que incluyen:

Ingresos, egresos, presupuesto a cargo, inventarios, cartera, equipos, materia

prima, etc. Las cifras referentes correspondientes a cada subfactor son

consideradas y planteadas por los Consultores Gerenciales Integrados en su

seminario Método HAY para la Valoracion de Cargos.

o

o

1. Muy Pequefia: de$0 a 90 millones
2. Pequefia: + de $90 a 900 millones



o 3. Mediana: + de $900 a 9.000 millones

o 4. Grande: + de $9.000 millones en adelante

e Impacto: Es el grado de incidencia del desarrollo y funcionalidad del cargo
frente a los resultados finales. En este factor participan cuatro niveles

representados con las letras R, C, Sy P. R. (R. Wayne & Noe, 2005)

o Remoto: El impacto que pueda ocasionar el desarrollo de las

funciones del cargo es pequeiio.

o C. Contributario: Este tipo de impacto corresponde a las posiciones
gue pueden aportar asesoria, consultoria e informacién para la

toma de decisiones.

o S. Compartido: Participar con otros, dentro o fuera de la unidad de
organizacioén, para tomar medidas. Los impactos compartidos

pueden existir entre cargos y/o funciones que estan al mismo nivel.

o P. Primario: Existe control y supervision del impacto que se pueda
generar en los resultados finales de la organizacién en general. La

responsabilidad no esta compartida con otros

A continuacion se muestra la guia para la valoracion de cargos segun la
metodologia de perfiles y escalas de guia de Hay Group para el factor de
responsabilidad



* LIBERTAD PARA ACTUAR

s MAGNTUD —* 1. MUY PEQUENA 2. PEQUENA 3, MEDIANA 4 GRANDE
wppACTO —— | R | c|s|P|R|c|s|P|R|]C|S]|P|R|C]|S]| P
A. PRESCRITO 10 |14 |19 | 25| 14| 19| 25| 33|19 | 25| 33| 43| 25| 33| 43 | 57
Estos puestos estan sujetos a drdenes o
instrucciones directas y detalladas, asicomo a 12 8 | 2 28 16|22 ] 29 ¥ | 2 29 3 | S0 |28 | 38| S0 66
estrecha supervision. 14 19 | 25 33| 19| 25| 33 | 43 | 25 33 | 43 | 57 | 33 | 43 | 57 | 76
B. CONTROLADO 16 | 22 |29 | 38| 22| 20| 38| s0 | 20 | 38| s0 | 86| 38| 50| 68 | 87
Estos puestos estan sujetos a instrucciones y
rutinas de trabajo establecidas asicomo a estrecha| 19 | 25 [ 33| 43 [ 25 | 33 [ 43| 57 (33 | 43 | 57 | 76 | 43 | 57 | 76 | 100
supervision. 2 |20 | 28| 50| 29| 38| 5s0|e6s|38|50|66| 87| 5s0]|se6]| 87115
C. ESTANDARIZADO 25 | 33|43 | s7| 33| 43| 57| 6|43 |s7| 76|100]| 57| 76| 100] 132
Estos puestos estdn sujetos parcial o totalmente a 28 | 35 |50 | o6 | 38 160 | e | e7l5 | oo |87 laeles| arl|ael 1
practicas y procedimientos estandarizados.
Instrucciones generales de trabajo. Supervision 33|43 |57 | | 43| 57| 76 |100]| 57| 76 |100]|132| 76 | 100 | 132 | 175
D. REGLAMENTADO EN GENERAL 38 [s0 |es | 87 | s0o|es | 87 |115| 68 | 87 | 15| 152| 87 | 115 | 152 | 200
Estos puestos estan sujetos total o parciaimente a
practicas y procedimientos respaldados en 43 | s7 | 76 |100| 57 | 76 | 100 | 132| 76 | 100 | 132 | 175 | 100 | 132 | 175 | 230
precedentes o polticas muy especificas.
Supervisién general 50 | 66 | 87 | 115| 66 | 87 | 115 | 152 | 87 | 115 | 152 | 200 | 115 | 152 | 200 | 264
E. DRIGDO 57 | 76 | 100 | 132 | 76 | 100 | 132 | 175 | 100 | 132 | 175 | 230 | 132 | 175 | 230 | 304
Estos puestos, por su naturaleza o dimension, v » - . 3
estén sujetos a précticas amplas y procedimientos | €8 | 87 [ 115 | 152 [ &7 | 115 [ 152 | 200 | 115 | 152 | 200 | 264 | 152 | 200 | 264 | 350
respaldados. 76 | 100 | 132 | 175 | 100 | 132 | 175 | 230 | 132 | 175 | 230 | 304 | 175 | 230 | 304 | 400
F. DIRECCION GENERAL 87 | 115|152 | 200 | 115 | 152 | 200 | 264 | 152 | 200 | 264 | 350 | 200 | 264 | 350 | 450
Razonamiento dentro de polticas gencrales y 100 | 122 | 175 | 230 | 132 | 175 | 230 | 304 | 175 | 230 | 304 | 400 | 230 | 304 | 400 | 528
objetivos finales.
115 [ 152 | 200 | 264 | 150 | 200 | 264 | 350 | 200 | 264 | 350 | 460 | 264 | 350 | 460 | 608
G. ORENTACION ) 132 | 175 | 230 | 304 | 175 | 230 | 304 | 400 | 230 | 304 | 400 | 528 | 304 | 400 | 528 | 700
3:;"';:";": dentro de poliicas amplias y msion | \c5 | 200 | 264 | 350 | 200 | 264 | 350 | 460 | 264 | 350 | 460 | 608 | 350 | 480 | 608 | 800
175 | 230 | 304 | 400 | 230 | 304 | 400 | 528 | 304 | 400 | 528 | 700 | 400 | 528 | 700 | 920

Tabla 3. Guia para valorar cargos en el factor Responsabilidad segun Método HAY.




6.2.4. Categorizaciéon de Cargos

Una vez se realiza la valoracién de los cargos, se procede a determinar el nimero

de categorias, grados o clases que deben constituir el manual de escala de

clasificacion (Morales & Velandia, 1999). Para ello se debe tener los siguientes

puntos en cuenta:

Elaborar un conjunto de reglas de clasificacion para cada clase, ya sea,
cargos que guarden relacidon en sus funciones, por los puntos obtenidos
en la valoracion de los cargos, por antigiiedad, méritos, etc. Actualmente
el factor que mejor categoriza los cargos es por el puntaje arrojado en la
valoracion, ya que se compone de multiples elementos como lo son: las
habilidades técnicas, administrativas y relaciones humanas; la capacidad
de solucion de problemas que exige el cargo y las responsabilidades que

abarca el cargo.

Definir una cantidad suficiente de categorias, de modo que los limites
entre éstas estén diferenciados con precision y sentido discriminativo, sin
dejar por fuera alguna. La determinacién de la amplitud dependera de los
puntajes minimo y maximo obtenidos entre el nimero de categoria o

clases.

6.2.5. Escala de Compensacion Salarial

La escala de compensacion salarial es “las relaciones salariales entre los diferentes

cargos de una organizacién, las cuales se fundamentan en la equidad entre el

salario y la carga laboral, por lo que su disefio busca ajustar los salarios actuales de

los cargos, tomando como punto de partida el salario base, el cual se obtiene



eliminando de él elementos como horas extras, bonificaciones por antigliedad,
desempefio, experiencia, 38 méritos o cualquier otro parametro adicional al
cumplimiento de las funciones y responsabilidades exigidas en el cargo” (Urquijo &
Bonilla, 2008).



6.3Marco conceptual

Las definiciones de los términos significativos en este proyecto han sido
compartidas en el contenido del marco teérico y en los antecedentes; sin embargo

a continuacion se puntualizan algunos adicionales.

v' Andlisis de cargos: Es el proceso que permite conocer, estudiar las
actividades que desarrolla una persona en su puesto de trabajo, asi como los
requisitos indispensables para su eficaz desempefio. El andlisis permite
sintetizar para llegar a describir. (Varela Juarez, 2006).

v’ Cargo: Es una posicibn o peso que requiere una organizacion para
desarrollar actividades necesarias que contribuyan a su funcionalidad. (Gill
Estallo, 2007)

v' Compensacion: Conjunto de retribuciones que percibe el empleado por su
trabajo desempefiado. Se compone de tres elementos principales: el salario
base, los incentivos y el resto de prestaciones indirectas, entre las que
pueden estar incluidas las prestaciones en especie, las prestaciones

sociales, entre otras. (Orgemer, 2002)

v Estructura: Es la forma de organizacion que adoptan los componentes de un
conjunto o bien de un sistema bajo condiciones particulares de tiempo y
lugar. Se dice que existe estructura cuando una serie de elementos integran
en una totalidad que presenta propiedades especificas como un conjunto de

atributos especificos. (Editorial Vertice, 2007)

v" Remuneracién: Reconocimiento econdmico por el trabajo que garantiza la
cobertura en mayor o en menor medida de las necesidades del empleador.
(Ponce R, 2004)



7. METODOLOGIA

Para el desarrollo del proyecto el cual consiste en el Disefio de Estructura de
Compensacion Salarial para la Empresa Constructora Bernini SAS se desarrollo en

varias etapas a fin de lograr el objetivo propuesto.

7.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de naturaleza descriptiva porque “persigue describir una
situacion actual” (Salkind, 1999) de los salarios estipulados por cargo de la empresa
CONSTRUCTORA BERNINI SAS y las caracteristicas de cada cargo, para concluir

recomendando el disefio de la escala salarial de cada uno de estos.

De acuerdo a la tipologia establecida por Clarke, este estudio es de tipo aplicado:
Clarke (1972) indica que la investigacion esta “orientada a resolver problemas
practicos especificos dentro de una empresa o entidad patrocinadora. Esto se
realiza mediante la aplicacion de conocimientos apropiados (como se cita en la
lectura “La naturaleza de la Investigacion gerencial”, expuesto por Bennett Roger)’
(Bennet, 2010, pag. 28)

7.2 Método de investigacion

El método de investigacion para este proyecto es el método deductivo, ya que se
pretende tomar conclusiones generales sobre las situaciones para analizar y lograr

identificar escenarios particulares contenidos en las mismas.



7.3Fases de investigacion

A continuacion se describen las fases correspondientes para el logro de los

objetivos propuestos:

=

Informacién sobre la constructora Bernini SAS (Misién, visidn, organigrama,
namero de cargos, perfiles de cargos, manual de procesos y procedimientos,
etc.), con el fin de conocer el funcionamiento y objetivos estratégicos

corporativos.

Entrevista a los empleados representativos de los cargos objeto de estudio.
Recopilacion de la informacion por medio de la entrevista.

Andlisis de la informacién, obtenida en la entrevista y los perfiles ya
existentes en la constructora Bernini SAS, ya que puede existir la posibilidad
de que un cargo sea redundante dentro del nivel. De ser asi, se puede hacer
omisién o desaparicién del mismo, sin necesidad de despedir personal, solo

gue se daria una rotacién del mismo en la sobre-carga laboral de otro.

Seleccién y aplicacion de valoracion cuantitativa para cada cargo mediante
el método HAY Group.

Una vez seleccionado el método a emplear, se procede a realizar la
respectiva valoracién de cargos para comprobar si realmente los empleados
estan realizando sus funciones asignadas y si estan recibiendo el pago
adecuado con relacién a sus obligaciones en la empresa teniendo en cuenta

su caga laboral y su aporte a la organizacion.

Estructura de compensacion salarial. Con los valores relativos de cada cargo
y los salarios actuales establecidos por Bernini SAS se procede al disefio de

la estructura de compensacion salarial.



7. Disefio de politicas de compensacion salarial.

Teniendo la escala salarial y los salarios base propuestos para cada posicion, se
plantean politicas de compensacion salarial que actien como patrones al momento

de determinar la remuneracion mensual que recibira cada individuo de cada cargo.
8. Revision e Inspecciodn de resultados finales.

Finalizado el estudio se hara una revision final de los resultados, con el objetivo de

detectar y corregir errores o asegurar lo correctamente realizado.
9. Entrega de resultados y recomendaciones.

El estudio finalmente se le entregara a la Universidad de Cartagena y a la empresa
constructora Bernini SAS. Un documento que representara informe final de este
proyecto, el cual soportara el andlisis y estudio realizado de una estructura de
compensacion salarial que indique el salario que se le debe otorgar a cada
empleado por las funciones ejercidas y las politicas salariales propuestas, con el

propésito de ser evaluado y validado.

7.4 Unidad de analisis

Fuentes de informacion

o Primarias: Se realizard encuestas y entrevistas con los empleados de
Compas S.A en el area administrativa y operativa con el objeto de analizar la

condicion actual y la perspectiva de estos, frente los factores motivacionales.

e Secundarias: Se analizara estudios e investigaciones publicadas acerca de
los factores que influyen en la motivacién de empleados, provenientes de

libros, articulos publicados, diccionarios e investigaciones anteriores.



7.5 Cronograma

SEMANA/

ETAPA

10

11

RECOLECCION
DE LA
INFORMACION

XX

XX
XX
XX
XX

ELABORACION
DE FORMATO DE
ENCUESTA

XX
XX
XX
XX

APLICACION DE
LA ENCUESTA

XX

ORGANIZACION
DE LA
INFORMACION

XXXX

DIGITACION DE
LOS
CUESTIONARIOS

XXXX

REALIZACION DE
TABLASY
GRAFICIOS

XXXX

XX

ANALISIS DE LA
INFORMACION

XX

XX

REDACCION Y
PRSENTACION
DEL
DOCUMENTO
FINAL

XXX

XXX

Tabla 2.Cronograma.




7.6 Presupuesto

ITEM | DESCRIPCION VALOR
1 Papeleria y utiles de oficina | $ 100.000
2 Fotocopias $ 60.000
Anillados $50.000
4 Transporte $ 150.000
5 Empaste $ 40.000
6 Subtotal $400.000
7 Improvistos $50.000
8. Total $450.000

Tabla 3.Presupuesto



8. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

CONSTRUCTORA BERNINI SAS. Es una organizacion prestadora de servicios en
construccion civil, ya sea en construccion de viviendas, vias, parques, reparaciones
de estructuras, acabados de viviendas, disefios de proyectos y entre otros. En el

mercado bolivarense cuenta con mas de 10 afios de experiencia

La empresa actualmente estd constituida por 47 empleados entre el &rea
administrativa y operativa, los cuales todos se encuentran contratados directamente
en la nébmina de CONSTRUCTORA BERNINI SAS.

La empresa en la actualidad se encuentra trabajado en la implementaciéon de la
norma internacional ISO 9001:2015 y estableci6 la mision y vision de la empresa
detallada a continuacion:

Mision

CONSTRUCTORA BERNINI SAS es una empresa dedicada a la proyeccién, disefio
y construccion de obras arquitectdnicas y civiles que satisfagan plenamente las
necesidades de nuestros clientes y todo sector de la sociedad que requiera de
nuestra actividad con criterios éticos que permitan el desarrollo y estabilidad
econOmica de todos los integrantes de esta empresa.

Vision

En el 2025 CONSTRUCTORA BERNINI SAS, sera una de las empresas lideres en

el ramo de la construccion de obras arquitecténicas y civiles nivel local y regional.

Valores corporativos



Servicio: Desarrollamos relaciones duraderas, escuchando con interés y
respeto a nuestros clientes, proveedores, compafieros de trabajo y a cada

persona que ingrese a nuestra compaiiia.

Cordialidad: Brindamos a cada persona un trato cortés, amable y

considerado.

Puntualidad: Cumplimos los acuerdos establecidos con esmero y exactitud.

Colaboracioén: Actuamos con espiritu de servicio generando un ambiente de
armonia, apoyo Yy solidaridad; observando y buscando el momento oportuno

para ayudar a los demas.

Responsabilidad compartida: Buscamos lograr el engranaje de los
procesos, trabajando de manera conjunta, asumiendo roles 'y
responsabilidades que generan valor agregado reflejado en la satisfaccion

del cliente.

Respeto: Reconocemos, apreciamos y valoramos las personas en el
entorno, aceptando y comprendiendo tal y como son los demas, dando
reconocimiento del valor inherente y de los derechos innatos de los individuos

y de la sociedad.

Honestidad: Actuamos con rectitud, transparencia y coherencia con lo que
pensamos, expresamos y hacemos. Nos esforzamos por producir claridad y
coherencia a partir de entender que pensamos diferente, para que no existan
contradicciones ni discrepancias entre los pensamientos, palabras o

acciones. Ser siempre sinceros, en comportamientos, palabras y afectos.



9. DIAGNOSTICO ACTUAL DE LA CARGA LABORAL DE CONSTRUCTORA

BERNINI SAS.

Con base a los resultados hallados en la entrevista con cada cargo de la

empresa, se ilustrara el organigrama con el proposito de ambientar al lector de

la estructura organizacional que hoy dia se sigue en esta entidad y asi, asegurar

la comprensién de las dependencias que posteriormente se puntualizaran.
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llustracion 2 Organigrama Constructora Bernini SAS

Analizada la informacién proporcionada por la empresa acerca de los cargos, se

pretende definir cada perfil, segun su dependencia con sus respectivas funciones
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para tener clara las ocupaciones que debe cumplir cada empleado. El andlisis tiene

la siguiente estructura:
Identificacidn del cargo: Se describe el nombre del cargo.

Descripcion del cargo: Se describe la posicion en la que se encuentra el cargo en

el organigrama, y se indica de que trata el perfil.

Funciones: En esta apartado estd indicado las tareas que el empleado debe
realizar, ademas se ejecuta un paralelo en lo esté establecido por Bernini S.A.S en

su perfil de cargo para los empleados.

Competencias para el cargo: Se enuncian la educacion, formacién que se plasma

en el perfil actual, la adoptada por el empleado y la recomendada por el equipo.

Experiencia laboral: Se indica que experiencias, conocimientos ha adquirido el
empleado en sus ultimos empleos y duracidén que este debe tener.

Responsabilidades: Se clasifican dependiendo el impacto que estas tengan en los
resultados finales, SSOA, informacién, dinero y/o valores, personas, maquinas y

equipo.

A continuacion se mostrara un diagnostico de los hallazgos de cada cargo y los

detalles de cada uno se visualizan en los anexos.

Diagnostico Carga laboral de Bernini SAS.

Cargo Diagnostico

De la dependencia de Director de Obra, bajo las
directrices de Residente de Obra. El cargo anteriormente
Operador de Equipos | se encontraba ejerciendo actividades propias del cargo
de auxiliar de obra, el cual no existia en la empresa.
Actualmente estas funciones y responsabilidades ya
dejan de ser desempefiadas por el cargo en estudio
debido a que la empresa opta por crear el cargo de

auxiliar de obra. Ademas funciones que no estan en el




perfil del cargo el empleado las esta sobrellevando, como
manipular y clasificar los materiales de construccion,
usados en la labor de obra civil y ejecutar las tareas
asignadas de acuerdo a las instrucciones dadas por su

superior.

Auxiliar de Obra

De la dependencia de Director de Obra, bajo las
directrices de Residente Obra y sin personal a cargo. Por
lo que la informacién obtenida con esta investigacion,
contribuy6 al disefio de éste, destacando la identificacién
del cargo, su posicion en el organigrama, las
competencias exigidas para representarlo, las
habilidades técnicas y de recursos humanos exigidas
para ocuparlo, las funciones, responsabilidades que
recaen sobre el cargo en cuanto a los resultados finales
que persigue la organizacion, el esfuerzo y las
condiciones ambientales a las que se encuentra

sometido.

Almacenista

De la dependencia de Director de Obra, bajo las
directrices de Residente Obra y con personal a cargo. El
perfil de este cargo, por la informacién obtenida en esta
investigacién, contribuy6 a que se deben mejor al disefio
del perfil de éste, su posicion en el organigrama, las
competencias exigidas para representarlo, las
habilidades técnicas, administrativas y de recursos
humanos exigidas para ocuparlo, las funciones,
responsabilidades que recaen sobre el cargo en cuanto a
los resultados finales que persigue la organizacion, el
esfuerzo y las condiciones ambientales a las que se

encuentra sometido.




Auxiliar de Compra

De la dependencia de Director de Obra, bajo las
directrices de compras y sin personal a cargo. Este cargo
no existia en el organigrama de Bernini SAS, por lo que
se incluyo en el propuesto por el equipo investigador. El
empleado cumple con las competencias exigidas, la
mayoria de las funciones y responsabilidades
establecidas son las desempefiadas actualmente y no

ejerce funciones no propias a las pedidas.

De la dependencia de Jefe de Gestion, bajo las directrices

de este mismo cargo. Es preciso mejorar las funciones de

Inspector SST este cargo, describiendo de manera clara las funciones
pertinentes que debe cumplir el empleador.

De la dependencia de Jefe Gestion y bajo las directrices

de este mismo cargo y sin personal a cargo. El empleado

Auxiliar gue fue tomado como muestra representativa del cargo

Administrativo

cumple con las competencias exigidas, las funciones y
responsabilidades establecidas son las desempefadas
actualmente y no ejerce funciones no propias a las

pedidas.

Auxiliar de
Contabilidad

De la dependencia de Contador, bajo las directrices del
mismo cargo y sin personal a cargo. Por lo que la
informacion obtenida con esta investigacion, contribuyo al
disefio de éste, destacando la identificacion del cargo, su
posicion en el organigrama, las competencias exigidas
para representarlo, las habilidades técnicas y de recursos
humanos exigidas para ocuparlo, las funciones,
responsabilidades que recaen sobre el cargo en cuanto a
los resultados finales que persigue la organizacion, el
esfuerzo y las condiciones ambientales a las que se

encuentra sometido.




Residente

Administrativo

De la dependencia de Administracion, bajo las directrices
de Director de Obra. El empleado que fue tomado como
muestra representativa del cargo cumple con las
competencias exigidas. La mayoria de las funciones y
responsabilidades establecidas en el perfil del cargo son
soportadas por el empleado y no ejerce funciones no
propias a las pedidas.

Residente de Obra

De la dependencia de Administracion, bajo las directrices
del Director de Obra y tiene a cargo al almacenista,
operador de equipos y auxiliar de obra. El empleado
cumple con las competencias exigidas. Las funciones y
responsabilidades establecidas en el perfil del cargo son
las desempefadas por el empleado. El cargo no ejerce
funciones no propias a las pedidas.

Compras

De la dependencia de Administracion, bajo las directrices
del Director de Obra y tiene a cargo al auxiliar de compra.
El empleado cumple con las competencias exigidas. Las
funciones y responsabilidades establecidas en el perfil del
cargo son las desempefiadas por el empleado. El cargo

no ejerce funciones no propias a las pedidas.

Director de Obra

De la dependencia de Administracion, bajo las directrices
del Gerente teniendo a cargo el departamento de
compras, residente de obra y residente de administracion.
En este cargo fueron modificadas algunas funciones,
establecidas en el perfil del cargo que son las
desempeiiadas por el empleado.

Jefe de Gestion

De la dependencia de Administracion, bajo las directrices
del Gerente y tiene a cargo al inspector SST y al auxiliar
administrativo.

El empleado cumple con las competencias exigidas. Las

funciones y responsabilidades establecidas en el perfil del




cargo son las desempeiiadas por el empleado. El cargo

no ejerce funciones no propias a las pedidas.

De la dependencia de Administracion, bajo las directrices
Contador del Gerente y tiene a cargo al auxiliar de contabilidad.

El empleado cumple con las competencias exigidas. Las
funciones y responsabilidades establecidas en el perfil del
cargo son las desempefiadas por el empleado. El cargo

no ejerce funciones no propias a las pedidas.

10.VALORACION CUANTITATIVA Y CLASIFICACION DE CARGOS SEGUN LA
METODOLOGIA DE PERFILES Y ESCALAS DE GUIA DE HAY GROUP

Una vez identificado las distintas competencias, habilidades, funciones,
responsabilidades, recursos y esfuerzos exigidos en los cargos objetos de estudio,
se procede a valorar cuantitativamente cada posicion, bajo los criterios de
valoracion planteados por la Metodologia de perfiles y escalas de guia de Hay

Group, siendo este método sobre el cual se fundamenté este proyecto.
El método de HAY GROUP se aplica de la siguiente manera:

Se tomara como ejemplo el cargo de Residente de obra, al cual se le asignaran los
puntos con base a cada concepto evaluado por este método. (Las tablas guia en la
gue se evidencian las escalas que valoran los diferentes factores se encuentran

referenciadas en el marco teorico de este proyecto).
Escala guia para valorar el factor habilidad

Para el cargo tomado como ejemplo residente de obra se deben estudiar y validar

los conocimientos o habilidades técnicas, administrativas o gerenciales y en



relaciones humanas requeridas para desempeniar el cargo y para ello, el subfactor

que corresponde a la definicion méas apropiada es:

e Habilidad Técnica: Oficio o Especialidad, representado por la letra D

e Habilidad Gerencial o Administrativa: Minima, representado por el nimero
romano Il

e Habilidad en Relaciones Humanas: Importante, representado por el nimero

arabigo 2

La casilla en la cual se da la interseccion de estos tres subfactores contiene tres

valores; el cual se escogio 200 para el puntaje del factor habilidad.
Escala guia para valorar el factor solucion de problemas.

Para el cargo tomado como ejemplo se debe analizar qué tan complejo es el
pensamiento que se debe desarrollar para la solucién de los problemas que acoja
el cargo y los parametros, reglas, procedimientos y patrones con que cuenta para
atender y resolver situaciones. Para ello, el subfactor que corresponde a la

definicibn mas apropiada es:

e Marco de Referencia: Semi rutina, representado por la letra E

e Complejidad: Con modelos, representado por el nimero arabigo 3

La casilla en donde se interceptan estos subfactores contiene dos valores
expresados en porcentajes, 33% y 36%. Entonces, el puntaje de este factor resulta
de multiplicar el valor del factor habilidad por el porcentaje escogido; por tanto, el
valor en puntos del factor solucién de problemas es: 200 x 36% = 72

Escala guia para valorar el factor responsabilidad

Para el cargo tomado como ejemplo se debe tener en cuenta la libertad que tiene el
cargo para actuar, la magnitud de la responsabilidad que tiene el cargo para con

dinero, valores, maquinaria y equipo y el impacto que provoca el desarrollo del cargo



para con los resultados finales que persigue la organizacion. Para ello, el subfactor

que corresponde a la definicion méas apropiada es:

e Libertad para actuar: Controlado, representado por la letra D
e Magnitud: Pequenia, representado por el nimero arabigo 1

e Impacto: Contributario, representado por la letra S

La casilla en la cual se da la interseccion de estos tres subfactores contiene tres

valores; el cual se escogi6 76 para el puntaje del factor habilidad.

Para cada uno de los 16 cargos analizados en el presente estudio, se utilizé la

misma técnica. Los resultados obtenidos en esta fase se muestran a continuacion:



CARGOS HABILIDAD SOLUCION DE PROBLEMAS RESPONSABILIDAD PUNTOS
CALIF PTS CALIF % PTS CALIF PTS
Auxiliar de Obra B.l.1 JolAL 10% 2|A.LR 12 96
Operador de Equipos B.l.1 76|A.2 16% 12|A.1R 12 100
Almacenista C.1.2 115|B.2 16% 18|B.1.C 25 158
Auxiliar Administrativo 1.2 115|C.2 22% 25|B.2.C 33 173
Auxiliar de Compras C.1.2 115|C.2 22% 25(B.2.C 33 173
Auxiliar de Contabilidad |C.11.2 175|D.2 25% 4418.2.C 33 252
Inspector 55T D.IL.2 200|D.3 33% 66|C.1.5 50 316
Asistente Administrativa |C.11.2 175|E.3 36% 63(D.2.5 100 338
Coordinador de Compras |D.I1.2 200|(E.3 36% 72|D.1.5 76 348
Residente de Obra D.IL.2 200(E.3 36% 72|D.1.5 76 348
Residente Administrative |D.11.2 200(E.3 36% 72|E.1.S 115 387
lefe de Gestion Humana |D.11.3 230|E.3 36% B3|E.1.5 115 428
Contador D.IL.3 230|E.3 36% 83|E.2.5 152 465
Asesor Juridico D.IL.3 230|F.4 57% 131|E.1.5 115 476
Director de Obra D.IL3 230|F.4 57% 131|E.2.5 152 513
Gerente G.Iv.3 920|G.4 B4% 589|G.4.P 200 2309

llustracion 3 Valorizacion de cargos



Los cargos se compone de todas las competencias, habilidades, funciones y
responsabilidades que debe desempefiar y contener el individuo que pretenda
ocuparlo, por tal motivo el cargo debe tener una posicion definida en el organigrama.
De este modo, un cargo constituye una unidad de la organizacion que lo separan y
distinguen de los demas cargos. La posicion del cargo en el organigrama define su
nivel jerarquico, la subordinacion (a quién reporta), los subordinados (a quién
supervisa), el departamento o divisién donde esta situado y cudles son los cargos
con que mantiene relaciones laterales; lo anterior implica establecer categorias o
condiciones. En estas categorias pueden estar involucrados varios cargos, ya sea
por funciones y responsabilidades en los resultados finales, antigiiedad, mérito,
puntajes obtenidos en los métodos de valoracion, etc. La condicion bajo la cual se
categorizaron los cargos en BERNINI SAS fue el impacto que genera el desarrollo
de las funciones y responsabilidades del cargo sobre los resultados finales de la
organizacion, lo cual se sustenta en la relacion lateral existente en los puntajes
arrojados por el método de valoracion de los cargos, producto de la evaluacion de
las distintas funciones, responsabilidades, habilidades técnicas, administrativas y el
contacto directo o indirecto que existe entre los empleados y personas naturales o
juridicas externas. Esta clasificacion o categorizacién se hace con el fin Unico de
manejar una tolerancia mas o menos flexible entre la compensacion salarial entre
cargos en los que se asemejen los puntajes inherentes a cada uno. EI nimero de
categorias para este proceso es 4, el cual se determiné por la homogeneidad que
existe entre los valores obtenidos de los cargos, con base al impacto que genera el
desarrollo de las funciones y responsabilidades de cada posicion sobre los

resultados finales de la organizacion.

A continuacidn se exponen las categorias constituidas por los cargos y sus

respectivos puntajes:



CATEGORIA CARGOS PUNTOS
| Auxiliar de Obra 96
1-139 Operador de Equipos 100
Almacenista 158
1 Auxiliar Administrativo 173
140- 278 | Auxiliar de Compras 173
Auxiliar de Contabilidad 252
Inspector SST 316
i Asistente Administrativa 338
279-417 Coordinador de Compras 348
Residente de Obra 348
Residente Administrativo 387
Jefe de Gestion Humana 428
v Contador 465
418-556 | Asesor Juridico 476
Director de Obra 513

Tabla 4 Clasificacion de cargos

Las categorias anteriores fueron limitadas por un puntaje limite minimo y maximo
en los que se pueden agrupar los puntos de los cargos pertenecientes a cada una
de ellas; entonces, la determinaciéon de esos limites se obtiene por medio del

intervalo de categorias, el cual se halla con la siguiente ecuacion:

Ic= (Pméx — Pmin)/n, donde

Ic = Intervalo de Categorias

Pmax = Puntaje maximo aproximado

Pmin = Puntaje minimo aproximado

n = Numero de categorias deseadas

Para este proyecto, el intervalo de categorias es: Ic = (513 — 96)/3 = 139

NOTA: Para el presente proyecto como se presenta una brecha amplia entre los

cargos directivos y el gerente, se excluyo este ultimo del estudio



11.DISENO Y ESTIMACION DE ESTRUCTURA SALARIAL

11.1. Ajuste salarial de los cargos constructora BERNINI SAS

Ajustar salarialmente un cargo implica conocer y analizar el equilibrio que existe
entre la carga laboral de un empleado y la remuneracion que éste recibe. Cabe
resaltar que este ajuste puede resultar que un cargo se encuentre sobrevalorado,
es decir, que el salario recibido por el empleado sea mayor al ejercicio del cargo;
cuando esto ocurre, es recomendable que la empresa no ajuste el salario del
empleado, ya que puede ocasionar descontento y desmotivacién en el empleado
provocando un desequilibrio en el desempefio del colaborador para con la misién

del cargo.

Por lo anterior, para conocer el equilibrio inicialmente mencionado, se parte del trazo
de la linea de tendencia central, entendiéndose ésta como el comportamiento
normal que debe seguir cada cargo frente al salario remunerado, entre mas cercano
esté cada punto a la linea, menor sera su desviacion estandar; en un estudio de
compensacion salarial, determinar la linea de tendencia central permite observar la
cercania que guarda cada punto (cargo- salario) con ella, con el objeto de conocer
el nivel de equilibrio interno salarial de una organizacion, es decir, si el salario
remunerado corresponde a las responsabilidades exigidas; esta relacion se logra
mediante el trazo del llamado grafico de dispersidn o distribucion, que muestra la
nube de puntos que representan los cargos. Este proceso consiste en situar sobre
un grafico de coordenadas cartesianas los puntos establecidos para cada uno de
los cargos en el eje de las abscisas (eje X) y los salarios actuales pagados por la

organizacién en el eje de las ordenadas (eje Y)
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llustracion 4 Dispersion de salarios

Los datos seleccionados para el grafico anteriormente ilustrado son: la valoracién

cuantitativa de cada cargo con su respectivo salario actual.

CARGO PUNTAIE SALARIO
Auxiliar de Obra 9 | $ 850.000
Operador de Equipos 100 | $ 1.200.000
Almacenista 158 | $ 1.000.000
Auxiliar Administrativo 173 | S 781.242
Auxiliar de Compras 173 | S 781.242
Auxiliar de Contabilidad 252 | S 850.000
Inspector SST 316 | S 1.400.000
Asistente Administrativa 338 | S 1.200.000
Coordinador de Compras 348 | S 2.000.000
Residente de Obra 348 | S 2.200.000
Residente Administrativo 387 | S 2.100.000
Jefe de Gestién Humana 428 | S 2.500.000
Contador 465 | S 2.800.000
Asesor Juridico 476 | S 2.200.000
Director de Obra 513 | $ 4.000.000

Tabla 5 Relacién cuantitativa versus salario actual

La ilustraciéon 4 de distribucion sirve de base para trazar la linea de tendencia. Para

obtener la linea que mejor se ajuste a los puntos del diagrama de dispersion, el



método mas utilizado es el de los minimos cuadrados, que consiste en determinar
entre todas las curvas o rectas posibles aquella en la que la suma del cuadrado de
las desviaciones (diferencias) de los valores observados con respecto a la linea de
tendencia alcanza el valor minimo. Este criterio dice que la recta o curva que cumpla

esta condicién es la que mejor se ajusta al diagrama de dispersion.

A fin de determinar que recta o curva cumple con la condicién anterior se considero

el ajuste lineal definido por la férmula:

Y=bx+a

En la que:

Y: Representa datos de la variable dependiente (salario).

X: Representa datos de la variable independiente (valoracion).
a: Representa corte de la linea de tendencia con el eje y.

b: Pendiente de la linea.

Los valores de a y b se calculan por las ecuaciones:

Yy=na+b) x ecuacion 1

> xy=aYx+bYX? ecuacion 2

Donde:

> x: Representa la sumatoria de los puntos correspondientes a cada cargo.

>y: Representa la sumatoria de los salarios correspondientes a cada cargo

n: Numero de cargos valorados.

> xy: Sumatoria de los productos de la puntuacion por su correspondiente salario.

> X?: Sumatoria del cuadrado de los puntajes de cada cargo.

A continuacion se detalla los valores arrojados en el célculo de las variables:



Sx: 4.571

Sy: 25.862.484

n: 15

Sxy: 9.437.677.977

> X% 1.662.777

Luego se reemplaza los valores en la ecuacion 1

Sy=na+bY x ecuacionl
25.862.484: 15a+ 4.571b

Se despeja a de la ecuacion 1

(25.862.484 - 4.571 b)/ 15 = a ecuacion 2
Remplazé en la ecuacion 3

> xy=aYx+byXx?

9.437.677.977 =((25.862.484 - 4571 b)/ 15) *4.571)+ b *1.662.777
Dando como resultado b= 5.768,28

Y por ultimo se reemplaza b en la ecuacién 2
(25.862.484 - 4.571 (5.768,28))/ 15 = a
a=-33.621,60

Por tanto, la ecuacion de la recta queda definida asi:
Y=Dbx+a

Y=5.768,28 X - 33.621,60

Con el fin de conocer que tan nivelados estan los cargos en la compafiia, se procede
a reemplazar cada puntaje obtenido de cada posicion en la ecuacion anteriormente
descrita para obtener el valor del salario que debe recibir el empleado (y) y asi

realizar el debido ajuste al salario actual si es considerado por la empresa. En el



plano cartesiano, este comportamiento se refleja en la cercania de los puntos

correspondientes a cada cargo a la linea de tendencia central.

A continuacion se muestra la linea de tendencia central a partir de los salarios
ajustados y la tabla donde se relaciona el cargo, puntaje, variacion porcentual,
salario actual y el ajustado a partir de los valores a y b hallados en la ecuacion: Y=
5.768,28 X - 33.621,60

vvvvvvvvv
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llustracién 5 Valoracién Vs salario ajustado

CARGO PUNTAJE SALARIO SALARIO AJUSTADO | VARIACION
Auxiliar de Obra 96 | 5 850.000 517.800 -39%
Operador de Equipos 100 | S 1.200.000 544.102 -55%
Almacenista 158 | § 1.000.000 880.030 -12%
Auxiliar Administrativo 173 | & 781.242 965.973 24%
Auxiliar de Compras 173 | § 781.242 965.973 24%
Auxiliar de Contabilidad 252 | 5 850.000 1.418.473 67%
Inspector 55T 316 | 5 1.400.000 1.789.067 28%
Asistente Administrativa 338 | 5 1.200.000 1.915.963 60%
Coordinador de Compras 348 | $ 2.000.000 1.973.643 -1%
Residente de Cbra 348 | 5 2.200.000 1.973.643 -10%
Residente Administrativo 387 | 5 2.100.000 2.198.595 5%
lefe de Gestidn Humana 428 | § 2.500.000 2.433.929 -3%
Contador 465 | § 2.800.000 2.047.345 -5%
Asesor Juridico 476 | 5 2.200.000 2.712.524 23%
Director de Obra 513 | § 4.000.000 2.925.940 -27%

Tabla 6 Relacion de cargos - salario ajustado



11.2. Disefio estructura salarial

Conceptos Claves

Existen diferentes tipos de escalas salariales que brindan a las organizaciones
posibles montos salariales sobre los cuales pueden entrar a analizar cuando tengan
la necesidad de realizar niveles salariales a sus empleados. Se encuentra la escala
continua, la escala de salario basico Unico por categoria y la escala de intervalos
salariales por categorias; sobre la metodologia de ésta Ultima se basaran el disefio

de la estructura de compensacion salarial de Bernini SAS.

En este tipo de estructura se hacen arreglos con el objeto de tener limites salariales
MAaximos y minimos por categoria que contengan margenes intermedios de salarios
que la empresa pueda optar cuando requiere el incremento del salario a algun
empleado ya sea por conceptos de mérito, antigiiedad, etc., de manera que
empleados con el mismo cargo, y por ende con la misma valoracion, puedan recibir
salarios distintos como consecuencia del mérito o de la antigliedad en la empresa.
Esta clasificaciéon de escala salarial no indica que los cargos contenidos en una

misma categoria tienen igual salario.

Las escalas de intervalos por categorias estan conformadas por cuatro elementos:

e Amplitud: Es la diferencia que existe entre el salario maximo y el salario

minimo de cada categoria. Determina la magnitud del intervalo salarial.

e Margenes salariales intermedios: Son cada uno de los posibles salarios
contenidos entre el salario maximo y minimo de cada categoria, ya que la

amplitud entre éstos puede ser grande y quizas la organizacion no esté



dispuesta a realizar aumentos salariales de gran cuantia. El niumero de

margenes a integrar la escala salarial es decidido por el grupo valuador.

Estos méargenes permiten ir incrementando paulatinamente el valor del
salario hasta llevar al margen superior sin que el trabajador, indirectamente,
sufra descontento o desmotivacion, a partir de las politicas salariales de la
empresa y de las actitudes y destrezas presentadas por el empleado. La
integracion de los rangos salariales que resultan en los margenes de cada
categoria es lo que constituye la escala salarial; las organizaciones pueden
seleccionar, entre estos rangos, el valor del salario que estan dispuestos a
cubrir. El célculo de estos margenes resulta de la diferencia entre el margen
superior y el margen inferior de cada categoria entre el nUmero de total de

margenes menos 1, mas el margen inferior.

Lineas de tendencia limite: Son lineas guias por encima y por debajo de la
linea de tendencia central seleccionadas como base para construir la
estructura salarial. Sus ecuaciones lineales son empleadas para la

determinacion de los salarios maximo y minimo de cada categoria.

Traslape o Superposicion: Es el margen que existe entre el salario minimo
de una categoria y el salario maximo de la categoria que le antecede, la cual
es aceptable con un grado no superior al 50%, de no ser asi, los salarios de
los cargos de la categoria pertenecerian a la categoria siguiente; puede
darse el caso en que sea un nivel porcentual negativo, lo que indica que los
salarios de cargos podrian estar sesgados, ya que existiria un rango salarial
gue los cargos nunca lograrian a recibir, porque el margen salarial inferior de
la categoria siguiente no se encontraria inmerso dentro del margen salarial

superior de la categoria inmediatamente anterior.

La superposicion se obtiene de la diferencia entre el margen superior de la

categoria inmediatamente anterior y el margen inferior de la categoria en



cuestion entre la diferencia del margen superior de la categoria anterior y su

margen inferior.

Estructura Salarial Propuesta

Luego de conocer los elementos anteriormente descritos se procede a trazar los
limites superiores e inferiores en el grafico de dispersidén para observar lo maximo
que se puede trasladar la linea de tendencia central hacia arriba y hacia abajo. Para
ello se tuvo en cuenta los resultados arrojados en el ajuste salarial, mostrandose
evidente que muchos cargos estan siendo remunerados por encima de lo
corresponde, por ende, se definid un porcentaje constante del 10% que se agregara
o disminuira de la linea de tendencia salarial central, el cual sea mas o menos
flexible que permita que los limites salariales de las categorias puedan ser tomados
en consideracion por la empresa una vez se planee realizar aumentos salariales, es
decir, que estos valores representen cuantias que generen satisfaccién a los
empleados pero que también se encuentre dentro de los planes presupuestarios de

la compaiiia.

Para el limite superior Y = y* ( 1 + m); para el limite inferior Y = y* (1 - m); m es el
porcentaje en que se pretende modificar la linea de tendencia. El procedimiento

utilizado para calcular estos limites se muestra a continuacion:
Los puntos a graficar para trazar el limite superior son:

a: -33.621,60

b: 5.768,28

m=10%

Xmin=96

Xmax=513

Ymin-sup= ((5.768,28*96) + (-33.621,60)*(1+10%)= 572.146,12



Ymax-sup= ((5.768,28*513) + (-33.621,60)*(1+10%)= 3.218.056,64

Entonces, para trazar el limite superior se deben trazar los puntos.

X Y
96 572.146,12
513 | 3.218.056,64

Ahora, los puntos a graficar para trazar el limite inferior son:
Yinf =y* (1 -m)
a: -33.621,60
b: 5.768,28
m=10%
Xmin=96
Xmax=513
Ymin-inf= ((5.768,28*96) + (-33.621,60)*(1-10%)= 468.117,252
Ymax-inf= ((5.768,28*513) + (-33.621,60)*(1-10%)= 2.632.955,436

Entonces, para trazar el limite inferior se deben trazar los puntos.

X Y
96 | 468.117,252
513 | 2.632.955,436

Una vez determinadas las lineas de tendencias limites con el método de intervalo
salarial, se trabajé para definir los salarios minimos y maximos de cada categoria a
partir de las ecuaciones lineales arrojadas en el trazo de los limites superiores e

inferiores, reemplazando los puntajes maximos y minimos de cada categoria.



Ecuacion Lineal Limite Inferior: y = 6.345,108 x — 36.983,76

Ecuacion Lineal Limite Superior: y =5191,45 x — 30.259.44

Linea de tendencia central y limites salariales
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llustracion 6 Linea de tendencia central y limites salariales

Con base a las ecuaciones arrojadas por el andlisis de limites inferiores y

superiores, se procede a reemplazar cada cargo con el fin de determinar las bandas

salariales



CATEGORIA CARGO PUNTAIJE | LIMITE SUPERIOR | LIMITE INFERIOR
| Auxiliar de Obra 96 569.609 466.043
1-139 Operador de Equipos 100 598.542 489.716
Almacenista 158 968.081 792.066

1l Auxiliar Administrativo 173 1.062.623 869.419
140- 278 |Auxiliar de Compras 173 1.062.623 869.419
Auxiliar de Contabilidad 252 1.560.397 1.276.688

Inspector SST 316 1.968.070 1.610.239

n Asistente Administrativa 338 2.107.663 1.724.451
279-417 |Coordinador de Compras 348 2.171.114 1.776.365
Residente de Obra 348 2.171.114 1.776.365

Residente Administrativo 387 2.418.573 1.978.832

Jefe de Gestion Humana 428 2.677.453 2.190.643

v Contador 465 2.912.222 2.382.727
418-556 |Asesor Juridico 476 2.983.922 2.441.390
Director de Obra 513 3.218.691 2.633.474

Tabla 7 Bandas salariales por categoria y cargos




CONCLUSIONES

Con lainvestigacién realizada se pretendio disefiar una estructura de compensacion
salarial para la empresa Bernini SAS bajo el método HAY, con objetivo de lograr la
retencion del personal de la empresa. Esta es considerada como una de las
estrategias pertinentes para el desarrollo de los objetivos. Por ello esta investigacion
pretende contribuir en la mejora a esta debilidad, partiendo del andlisis y evaluacion
de los diferentes factores de la carga laboral y la respectiva remuneracion para cada
cargo en Bernini SAS logrando concluir que, la descripcién de perfil de los cargos

se encuentra

Cada uno de los factores posee varios grados que expresan el nivel de
requerimiento o complejidad del factor en el puesto y de acuerdo a éste se estratifica
los cargos. Con lo anterior se pudo identificar, la ausencia de equidad interna en la
empresa Bernini SAS dado que existe un desequilibrio en relacion a los salarios y
los cargos que ocupan, es asi como se observa, por ejemplo, que en los cargos
auxiliares, inspector SST, asistente administrativa, residente administrativo y asesor
juridico deberan aumentarles el salario para ajustarse con la escalara salarial

propuesta.

Se ha de tener en cuenta que cuando se dan estos desequilibrios y cuanto mayor
sea la disparidad percibida, los empleados, se sienten desmotivados, afectando con
ello el clima laboral en la empresa. En algunos casos el trabajador busca nuevas
oportunidades laborales, donde sopesa el incremento de sus ingresos y otras
variables, tales como estabilidad y beneficios laborales, perdiéndose con ellos, en

muchos casos, talento humano valioso dentro de la empresa



Por lo anterior y basados en el diagndéstico, estudios y analisis se realizo la
propuesta de la nueva escala salarial, con salarios minimos y maximos, por lo que

se recomienda a la empresa Bernini SAS. Realizar los siguientes ajustes salariales

CATEGORIA CARGO PUNTAJE SALARIO SALARIO AJUSTADC | SALARIO PROPUESTO INCREMENTO VARIACION
1 Augiliar de Obra 96 | % 850.000 517.800 850.000 | 5 - 0,0%
1-139 Operador de Equipos 00| 5 1.200.000 344,102 1.200.000 | 5 0,0%
Almacenista 158 | & 1.000.000 880.030 1.000.000 | & - 0,0%
] Auxiliar Administrativo 173 | 5 781.242 9685.973 965.973 | 5 184,731 23,6%
140- 278 |Auxiliar de Compras 173 | & 781.242 965.973 965.973 | $ 184,731 23,6%
Auxiliar de Contabilidad 252 | § 850.000 1.418.473 1.418.473 | § 568.473 66,9%
Inspector 55T 316 | 5 1.400.000 1.789.067 1.789.067 | 5 389.067 27,8%
1 Asistente Administrativa 338 | 8 1.200.000 1.915.963 1.915.963 | S 715.963 59,7%
279-417 |Coordinador de Compras 348 | § 2.000.000 1.973.643 2.000.000 | 5 0,0%
Residente de Obra 348 | & 2.200.000 1.973.643 2.200.000 | 5 - 0,0%
Residente Administrativo 387 | 5 2.100.000 2.198.395 2,198,595 | 5 98.595 4, 7%
Jefe de Gestién Humana 428 | & 2.500.000 2.433.929 2.500.000 | 5 0,0%
v Contador 465 | 8 2.800.000 2.647.345 2.800.000 | 5 - 0,0%
418-556 |Asesor Juridico 476 | 5 2.200.000 2.712.524 2.712.524 | 5 512.524 23,3%
Director de Obra 513 | % 4.000.000 2.925.940 4,000.000 | 5 0,0%

Tabla 8 Nivelacién de salarios por cargo

Los cargos se encuentran sobrepagados, es decir, la remuneracion que
actualmente la empresa les esta otorgando es superior a la complejidad del cargo,
por lo cual, se propone ajustar los salarios que arrojaron una variacion porcentual
positiva (el salario actual no recompensa el esfuerzo aportado por los empleados),
permaneciendo el salario en aquellos cargos en los que la participacion porcentual
resultdé negativa (el esfuerzo invertido no merece el actual salario), ya que es un
principio de la Administracion de Salarios que ningun estudio debe dar como
resultado una reduccion de salarios ni recorte de personal; por ello, no se debe
ajustar salarios de forma que afecte negativamente al empleado que actualmente
se encuentra ocupando un cargo, es decir, el reajuste salarial debe ir conforme a la
satisfaccion personal del trabajador; sin embargo, la empresa si puede disminuir el
salario de un cargo siempre y cuando la persona que lo desempefiara se encuentre

actualmente en otro cargo o se encuentre en proceso de ingreso a la organizacion.

Por otra parte, para nuevos integrantes a cargos ya existentes, se recomienda

asignar su monto salarial con base al valor del salario ajustado, (ver tabla 9) si éste




se encuentra por debajo del SMMLYV, se lleva a éste ultimo valor. Con referencia a

nuevos cargos en la organizacion, se sugiere valorarlos y ubicarlos en la categoria

correspondiente al puntaje obtenido y en cuanto al salario, tomar el valor del salario

ajustado, con el fin de evitar descontento, celo e incomodidad en los participantes

antiguos de la empresa.

CATEGORIA CARGO PUNTAIE SALARIO SALARIO AJUSTADO | SALARIO PROPUESTO| INCREMENTO VARIACION
1 Augxiliar de Obra 9% | $ 850.000 517.800 781.242 |-5 68.758 -8,1%
1-139 Operador de Equipos 100 $ 1.200.000 544.102 781.242 |-$ 418.758 -34,9%
Almacenista 158 | & 1.000.000 880.030 880.030 |-5 119.970 -12,0%
] Augxiliar Administrativo 173 | $ 781.242 965.973 965.973 | § 184.731 23,6%
140- 278  |Auxiliar de Compras 173 | & 781.242 965.973 965.973 | 5 184.731 23,6%
Augxiliar de Contabilidad 252 | 8 850.000 1.418.473 1.418.473 | $ 568.473 66,9%
Inspector 5T 316 | S 1.400.000 1.789.067 1.789.067 | 5 389.067 27,8%
1] Asistente Administrativa 338 | $ 1.200.000 1.915.963 1.915.963 | $ 715.963 59,7%
279-417 |Coordinador de Compras 348 | S 2.000.000 1.973.643 1.973.643 |-5 26.357 -1,3%
Residente de Obra 348 | $ 2.200.000 1.973.643 1.973.643 |-$ 226.357 -10,3%
Residente Administrativo 387 | 5 2.100.000 2.198.595 2.198.595 | & 98.595 4,7%
Jefe de Gestion Humana 428 | § 2.500.000 2.433.929 2.433.929 |-$ 66.071 -2,6%
v Contador 465 | § 2.800.000 2.647.345 2.647.345 |-5 152.655 -5,5%
418-556 |Asesor Juridico 47 | S 2.200.000 2.712.524 2.712.524 | $ 512.524 23,3%
Director de Obra 513 | § 4.000.000 2.925.940 2.925.940 |-5 1.074.060 -26,9%

Tabla 9 Salarios para integrantes nuevos a cargos existentes

Es importante que la empresa actualicen los perfiles de cargos en lo referente a la

posicion de cada uno estos planteados en la estructura salarial y ademas las

habilidades y responsabilidades que ejerce el empleado dentro de la empresa. Cabe

indicar que se recomienda validar y evaluar la informacion, especifica y exigida en

los perfiles de cada uno de los cargos.




estructurados, con sus requisitos, especificaciones y funciones para desempenar el

cargo adecuadamente.

Estos estan claramente enfocados hacia los objetivos. Por eso se implemento6 la
descripcion de cargo donde se describe las funciones para cada uno de los
miembros que hacen parte de la organizacion. Cabe mencionar a partir de la
valoracion de los cargos se realizo el ajuste salarial, es decir, el valor salarial que
merece cada empleado por la actividad desarrollada, las habilidades exigidas en el
cargo, la capacidad en la solucion de problemas y las responsabilidades que cumple

a la hora de laborar. Bernini SAS al restablecer, ajustar sus perfiles de cargos en



cuanto a competencias, funciones Yy responsabilidades pretende cumplir

efectivamente con el objetivo misional del cargo.

El organigrama de la empresa fue estructurado, ya que existen cargos nuevos que

no estaban incorporados en su estructura organizacional y ademas analizar los

nombres de cargos que no corresponden a las responsabilidades que debe cumplir.

ANEXOS

Cargo

Gerente General

Descripcion del

Cargo

Encargado del soporte de la organizacion a nivel general, es
decir a nivel conceptual y del manejo de cada area funcional,
asi como conocimientos del area técnica y de aplicacion en

nuestro servicio.




Funciones

-Este actia como representante legal de la empresa, fija las
politicas operativas, administrativas y de calidad en base a los
parametros fijados por la empresa.

-Responsable ante los inversionistas por los resultados de las
operaciones y el desempefio organizacional.

-Planea, dirige y controla junto con sus principales
colaboradores, las actividades de la empresa, ejerciendo
autoridad funcional sobre el resto de cargos ejecutivos,

administrativos y operacionales.

Competencias

Profesional Ingeniero Civil, Industrial, o en Administracion de
Empresas con especializacion o maestria en gestion gerencial,

gerencia de proyectos en construccion o afines.

-Cinco (10) aflos de experiencia en cargos similares, de

preferencia en el rea de la Construccion.

Experiencia . - o . .
-Liderazgo, proactividad, comunicacion asertiva, capacidad de
analisis y resolucién, manejo de equipos de trabajo.

Cargo Asesor Juridico

Descripcion Del
Cargo

Tiene como papel principal garantizar el cumplimiento de la
legalidad en las operaciones de nuestro negocio y es clave en
cualquier estrategia empresarial. Ademas este basa su trabajo
en torno a tres procesos; planificacion, control y asesoramiento

y defensa

-Asesora en la constitucion, gestién y disolucion de cualquier

tipo de sociedad.




Funciones

-Defiende los intereses de nuestra empresa en todo tipo de
procedimientos judiciales.

-Estudia y resuelve los problemas legales relacionados con la
empresa, sus contratos, convenios y normas legales.

-Emite informes juridicos sobre las distintas éareas de la
empresa.

-Negocia y redacta contratos.

Competencias

Profesional en Derecho con especializacion o maestria en

Gerencia Administracién o especializacion en contratos.

Experiencia Minimo tres (3) afios de experiencia en cargos similares.
Nociones generales en las distintas ramas del derecho.
Cargo Asistente Administrativa

Descripcién Del

Cargo

Dirigir y controlar las actividades de control de obra,
ejecucién y cronograma del proyecto del area Obra Civil
de la empresa “Bernini SAS”, con el fin de ofrecer
oportunidad y calidad en la prestacion de los servicios de

la empresa.

Funciones

-Apoyar el desarrollo de disefios de cada area y de los
proyectos para mejorar la prestacion de los servicios.
-Realizar control de las obras civiles y mantenimientos en
ejecucion y del presupuesto asignado, con el fin de
garantizar la calidad de los trabajos ejecutados y el
cumplimiento de requisitos legales.

-Dirigir el personal a cargo, supervisando que cumplan
eficazmente con sus labores teniendo en cuenta las
normas establecidas y aplicando los principios

administrativos.




Competencias

Profesional en Ingenieria industrial, Administracion de

Empresas o afines.

Experiencia Experiencia superior a dos (2) afios en interventoria de
obras o en el area administrativa.
Cargo DIRECTOR DE OBRA

Descripcion Del

Cargo

Encargado(a) de planificar, coordinar y supervisar la
ejecucion de las obras que la empresa constructora le
haya asignado, siguiendo las directrices marcadas por la
direccidén o el grupo de profesionales en quien recae la
responsabilidad de dirigir las obras, siguiendo el proyecto
arquitectonico y controlando la calidad, los presupuestos
y los plazos. Asimismo, informa periédicamente del
estado de las obras (en relacion con la planificacion, los

costes y la calidad).

Funciones

-Gestiona los contratos con suministradores e
industriales: materiales que deben entregar, plazos,
precios, calidades, etc.

-Gestiona el equipo técnico y administrativo de la obra.
-Revisa el trabajo de los industriales contratados para
constatar que trabajan y utilizan los materiales de la
calidad adecuada.

-Controla y realiza el seguimiento de la planificaciéon
técnica y econdmica de la obra.

-Controla la ejecucion y supervisa la seguridad y salud de
la obra.

-Gestiona toda la documentacion de la obra: actos,

licencias y permisos.

Competencias

Ingeniero Civil con Especializacion o Maestria en Gestion

de Proyectos o Administracion.




Experiencia

Experiencia con cuatro (4) afios en Coordinador de obra.

Cargo

Coordinadora de compras

Descripcién Del

Contribuir con la ejecucion y operacion de los trabajos de
construccion  entiempoy forma generada por

la planeacion estratégica de adquisiciones en su proceso

cargo total, teniendo relacidbn con proveedores que generen
un desarrollo compartido por medio de negocios,
alianzas y capacitacion, entre otros.
-Investigacion, evaluacion y seleccion de  proveedores
y precios.
-Relaciones comerciales
Funciones -Desarrollo del area y del personal (compras - control de

inventarios)

-Recepcidn, analisis y registro de requisiciones.
-Elaboracion, emisién y envio de solicitudes de cotizacion
-Elaboracion, emision, envio y seguimiento de érdenes de

compra.

Competencias

Profesional en Administracion de Empresas o negocios
Internacionales, ingenieria industrial o afines, con

especializacion en Relaciones comerciales.

Experiencia Minimo tres (3) afios de experiencia en area comercial o
cargos similares.
Cargo Auxiliar de Compras

Descripcién Del

Cargo

Servir de apoyo al jefe para elaborar 6rdenes de compra
y O6rdenes de pago, atender publico y archivar los

documentos relacionados al manejo de las compras.
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Funciones

-Elaborar y tramitar 6rdenes de servicio y/o de compra,
con los documentos soportes establecidos en los
procedimientos.

-Enviar 6rdenes de compra para recibir la mercancia y
remitir documentos a auditoria interna.

-Gestionar cotizaciones telefénicas de las diferentes
solicitudes por las dependencias y rendir informe al jefe

inmediato.

Competencias

Técnico o Tecnologo en administracion o procesos

industriales o afines.

Experiencia Dos (2) afios de experiencia en el area de ventas y
compras o cargos similares.
Cargo Residente de Obra

Descripcion Del

Vigilar la ejecucién de las obras revisando que el proyecto

Cargo se desarrolle conforme a los programas de trabajo
establecidos para éstas, de acuerdo a |las
especificaciones particulares del mismo.

-Ordenar actividades del dia de maquinaria y equipo de
_ obra y vigilar sus rendimientos.
Funciones

-Supervisar que los procesos hechos en la obra por
maguinaria, equipo y personal sean los correctos.
-Administrar recursos de obra.

-Supervisar el trabajo de todos los topégrafos.

Competencias

Ingeniero Civil,

Experiencia

Experiencia con tres (3) afilos en cargos similares.




Cargo

Almacenista

Descripcion Del

Recibe, ordena y entrega el equipo y materiales segun

Cargo ordenes de compra. Colabora en el registro de inventario
de la empresa.
-Recibe el equipo y material cotejando orden de compra
y factura.
-Revisa las especificaciones y las condiciones fisicas del
equipo y material solicitado por la unidad.
-Verifica el equipo y material segun solicitud de orden de

Funciones

compra, contra factura de la empresa.

-Ordena el equipo y /o material que se recibe en el
almaceén segun su descripcion.

-Coloca el equipo y/o material en tablas o espacio fisico

correspondiente segun su descripcién

Competencias

Técnico o Tecnologo en Control de Equipo y /o materiales

de Control de inventario.

Experiencia

Un (1) afio de experiencia en cargos similares.

Cargo

Operador de Equipos

Descripcién Del

Cargo

Ejecucion de labores complejas de alto grado de
responsabilidad relacionadas con la conduccion de
equipo especial tal como tractores de llanta, oruga,
vehiculos de dos, tres, cuatro o mas ejes, gruas
hidraulicas, mecanicas y equipos similares, ademas de la
conduccion de todo tipo, para la construccion de

carreteras, puentes, edificios y otras estructuras.

-Encargado de operar la maquinaria adscrita, mediante la

asignacion de actividades y manejo 6ptimo de las




Funciones

maquinas, con la finalidad de llevar a cabo el programa
en la red carretera.

-Revisar periédicamente el nivel de aceite, agua y
combustible de los equipos asignados, asi como la
presion de las llantas y el funcionamiento de la bateria,
ajustandolos conforme las especificaciones establecidas
con el fin de mantener los equipos en Optimas
condiciones de funcionamiento.

- Realizar la carga, traslado y descarga de materiales
pesados tales como pilotes de concreto o metalicos,
chimeneas, alcantarillas y similares, maquinarias y otros
equipos pesados de acuerdo con los requerimientos
técnicos y de seguridad que exigen cada uno.
-Inspeccionar la cisterna asignada antes de cargar de
nuevo para verificar que no hayan residuos de agua u
otras sustancias que puedan contaminar el producto a
trasegar.

-Verificar con base en facturas y documentos de
despacho, la cantidad de producto a cargar y despachar.
-Brindar mantenimiento al oleoducto, carreteras y
caminos, retirando desechos, removiendo tierra y
ejecutando cualquier otra labor de limpieza que garantice

el libre acceso por esas vias.

Competencias

-Técnico o tecndlogo en manejo y control de maquinaria
pesada servicio de mantenimiento de red carretera.
- Técnico o tecndlogo en mantenimiento de sistemas para

la transmision de potencia mecanica.

Experiencia

Tres (3) a cinco (5) afios de experiencia en la ejecucion
de labores relacionadas con el area de especialidad del

puesto.




Debe contar con licencia de conducir vigente de acuerdo
con el vehiculo asignado.

Cargo

Auxiliar de Obra

Descripcién Del

Cargo

Ejecutar actividades o tareas afines a la construccion de
obras civiles, de acuerdo a las instrucciones recibidas del

superior inmediato.

Funciones

-Ejecutar las tareas asignadas de acuerdo a las
instrucciones dadas por su superior, siempre y cuando
estas se basen en procedimientos seguros para Su
integridad y la de sus comparfieros.

-Operar, de acuerdo con Ordenes impartidas por su
superior, equipos de vibradores, compactadora tipo
canguro o similares, asi como realizar el arme y desarme
de formaletas, y otras herramientas y equipos que sean
necesarios operar en los frentes de obra y que no
requiera certificacion.

-Manipular y clasificar los materiales de construccion,
usados en la labor de obra civil.

-Velar por su autocuidado, utilizar la dotacién y elementos
de proteccién personal suministrados por la empresa.
-Utilizar correctamente las herramientas o equipos
asignados, y al finalizar las labores diarias practicarle

limpieza correspondiente.

Competencias

Bachiller

Experiencia

Un (1) aflo de experiencia como obrero o ayudante de

obra civil.




Cargo

JEFE DE GESTION HUMANA

Descripcién Del

Cargo

Relacidon con gestionar la implementacion de politicas,
procesos para el Recursos Humanos de la empresa y
obras en materia de obtencién, retencion y desarrollo de

las personas.

Funciones

-Proponer e implementar politicas de provision de
recursos humanos, a través de sistemas de
reclutamiento, seleccion, induccion, remuneraciones de
acuerdo a la normativa vigente.

-Aplicar y velar por el cumplimiento de normas técnicas
en la administracion de personal, asi como de las
disposiciones legales y reglamentarias y a los procesos
relacionados con éstos.

-Promover el mejoramiento continuo de los procesos y la
normativa de gestion de calidad de las areas que integran
las personas.

-Definir un presupuesto para la capacitacion y su
administracion.

-Asesorar técnicamente a las jefaturas en todas las
materias propias de recursos humanos.

-Supervisar, coordinar y velar por la correcta ejecucion de
los procesos por parte de los integrantes del equipo de la
unidad de RRHH.

Competencias

Profesional en psicologia, administracion de empresas o
ingenieria industrial con especializacion en el area del

RRHH, Administracion o afines.

Experiencia

Dos (2) a tres (3) afios de experiencia en el area de RRHH

en empresas relacionada con la construccién.




Cargo

Inspector SST

Descripcién Del

Cargo

Apoyar en la planificacion y ejecucion de las actividades
y acciones que surgen de la implementacion,
documentacion, mantenimiento y mejora continua del
Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), encaminadas al mejoramiento y bienestar del
trabajador para dar cumplimiento a la normatividad

vigente.

Funciones

-Apoyar en todas las inspecciones planeadas y no
planeadas, programadas dentro el cronograma de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

-Apoyar la ejecucibn de las acciones de los
subprogramas del Sistema de Gestidn de la Seguridad y
Salud en el Trabajo de acuerdo a las actividades
definidas dentro del cronograma.

-Conocer, entender y ayudar en la divulgacion de la
Politica integral del SG-SST junto con los objetivos del
sistema.

-Ayudar en la divulgacion y actualizacion de los
procedimientos obligatorios exigidos por las normas
técnicas base del SG-SST.

-Colaborar en hacer cumplir todos los requisitos legales,
técnicos y los demas aplicables a la ejecucion de las
actividades diarias de la empresa.

-Realizar capacitaciones relacionadas con el SG-SST con
los que cuenta la Corporacion y apoyar logisticamente el
desarrollo de las mismas.

-Participar en la formacién continua de todos los

trabajadores.

Competencias

Profesional en seguridad y salud en el trabajo.




Experiencia Dos (2) afios de experiencia en el &rea de seguridad y
salud en empresas de construccion.
Cargo Auxiliar Administrativo

Descripcién Del

Apoyar los procesos relacionados de manera oportuna,

Cargo eficiente y eficaz, de acuerdo con la reglamentacion
vigente y las politicas establecidas por la compaiiia
-Atender las solicitudes relacionadas con el area.
Funciones -Apoyar la ejecucion de procesos y cumplir con las

responsabilidades definidas en el manual de procesos.
-Cumplir con los estandares administrativos de calidad y
servicio definidos por la jefatura.

-Contribuir en el mantenimiento de un buen clima
organizacional, en el equipo de trabajo.

-Actualizacion, registro 'y almacenamiento de
informacion.

-Fotocopiado y archivado.

-Atencion telefénica y gestion del correo postal vy

electrénico.

Competencias

Técnico o tecndlogo en administracion, secretaria

ejecutiva o afines.

Experiencia Dos (2) afios de experiencia en cargos relacionados
como auxiliar de administracion.
Cargo CONTADOR

Descripcién Del

Cargo

Colaborar, analizar y proponer los métodos vy
procedimientos para realizar los registros contables,

tributarios y financieros de la empresa.




Funciones

-Presentar los estados financieros oportunos y
correctamente dando cumplimiento a las obligaciones
fiscales.

-Organizar y controlar las operaciones contables
relacionadas con todos los procesos de la empresa.
-Dirigir la preparacion, analisis, evaluacion de la
informacion contable para presentar de manera oportuna
a su superior inmediato.

-Preparacion del Balance General Proyectado y demas
informacion financiera.

-Coordinar la elaboracion de las diferentes declaraciones
e informes tributarios garantizando su exactitud y

presentacion oportuna.

Competencias

Profesional en Contaduria Publica con especializacién o
maestria en Gerencia y administracion Tributaria,

Finanzas y Gestion contable o afines.

Experiencia Cuatro (4) afios de experiencia profesional en éarea
financiera dentro de la cual certifique dos (2) afios de
experiencia en cargos directivos

Cargo Auxiliar de Contabilidad

Descripcién Del

Cargo

Encargado de efectuar asientos de las diferentes
cuentas, revisando, clasificando y registrando
documentos, a fin de mantener actualizados los

movimientos contables que se realizan en la empresa.

-Recibe, examina, clasifica, codifica y efectla el registro
contable de documentos.
-Revisa y compara lista de pagos, comprobantes,

cheques y otros registros con las cuentas respectivas.




Funciones

-Archiva documentos contables para uso y control
interno.

-Elabora y verifica relaciones de gastos e ingresos.
-Transcribe informacion contable.

-Revisa y verifica planillas de retencion de impuestos.
-Revisa y realiza la codificacion de las diferentes cuentas

bancarias.

Competencias

Técnico, tecnologo o profesional en contabilidad.

Experiencia

Un (1) afio de experiencia de caracter operativo en el area
de registro de asientos contables.
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