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INTRODUCCION

En Colombia, asi como en los demas paises es cada dia mas evidente la
necesidad de contar con personas que estén capacitadas para lograr el desarrollo

de las industrias de una manera eficaz y eficiente.

Las personas que laboran en una organizacién, lo hacen en funcién de ciertas

expectativas y resultados a traves del cumplimiento de metas y objetivos de la

organizacion.

El compromiso de las personas en el trabajo organizacional depende del grado de
reciprocidad percibidos por ellas, en la medida en que el trabajo produce
resultados esperados. De ahi el surgimiento de sistemas de recompensas
capaces de aumentar el compromiso de las personas en los negocios de la

organizacion.

Las companias desarrollan sistemas de compensaciones que producen efecto
directo en la capacidad de atraer, mantener y motivar a los empleados. Por un
lado incentivar las contribuciones de las personas a los objetivos y rentabilidad de
la organizacién y por el otro lado cuidar los intereses de las compafias en este

caso sus costos laborales.

Por lo cual en este trabajo se estudiara el sistema de compensacién actual y se
implementara un nuevo disefio de estructura salarial con el fin que haya equidad

en las remuneraciones.




1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El salario constituye el centro de las relaciones e intercambio entre las personas y
las organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su
tiempo y su fuerza y a cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio de
una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre ambas
partes. Entre las companias y los trabajadores. Siendo este un factor que afecta
el clima organizacional, para el empleado no s6lo en la remuneracién de una labor
cumplida, sino como un incentivo por sus capacidades humanas e intelectuales,

adquiridas dentro de un proceso de formacion profesional o tecnolégica.

En el marco de las empresas son pocas las que contemplan una distribucién
equitativa de las remuneraciones que otorgan a sus colaboradores, pero aquellas
que valoran a su personal y obtienen rentabilidad o ganancias, que no es mas que
los esfuerzos del capital inteligente que integran estas organizaciones.
Reconocen estos resultados obtenidos y deciden establecer una adecuada vy justa

remuneracion dentro de una empresa.

Actualmente en SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A. no existe una distribucion
equitativa en los salarios de sus colaboradores, creando asi un gran desnivel en
las retribuciones recibidas, dando paso a una serie de situaciones como
Desmotivacién del personal, Estrés laboral, Conflictos internos e insatisfacciones

por parte del personal entre otras.

Tomando como base la situacion actual de esta empresa es evidente que de
seguir con la desigualdad en la retribucibn econdémica de los trabajadores
continuara generando insatisfacciones a todo nivel. Adicionalmente, seguiran con
las altas rotaciones del personal, falencias en la productividad y rendimiento en

general de la compania.
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Para que la remuneracion sea apropiada debe existir un equilibrio tanto a nivel
interno como a nivel externo, en comparacion con otras empresas del mercado.
Externamente los sueldos deben compararse favorablemente con las otras
organizaciones o se tendran dificultades .para atraer o retener empleados
calificados. Para el efecto se realizan encuestas salariales que nos permitan
obtener informacion sobre lo que pagan otras empresas a puestos comparables

(segun funciones).

Es por ello, que se hace necesario conocer los factores que conforman un buen
estudio de salarios no solo para el futuro laboral en esta empresa sino para
llevarlo en practica y contribuir al desarrollo integral del entorno socioeconémico, y
asi visualizar una estructura salarial que esté acorde al tipo de mercado,
valoracion y responsabilidad en cada uno de los puestos de trabajo, que permita
optimizar el potencial creativo e innovador tanto de los empleados de la compania,
como las diferentes herramientas utilizadas para la consecucion de los mas altos

estandares de calidad y desarrollo humano dentro de la empresa.
Con base a lo anterior surgen los siguientes interrogantes:
e ;De que manera se puede llevar a cabo el analisis y disefio de una
estructura de salarios que nos permita tener una correcta valoracion de

cargos equitativamente retribuidos?

e ;Cbmo podemos proveer la equidad interna y la competitividad externa en

linea con la estrategia y los objetivos de la organizacién?

e ;Como podemos identificar las falencias presentadas en los salarios y




responsabilidades actuales de los empleados de la compafiia?

e (;Cual de los diferentes métodos de valoracidon existentes es el mas

apropiado?




2. JUSTIFICACION

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas
y las organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su
tiempo y su fuerza y a cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio de
una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el empleado

y el empleador.

Para las personas los salarios representan una de las complejas transacciones, ya
que cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un
patrén de actividades y una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de
una organizacién, por lo cual recibe un salario. Asi, a cambio de este elemento
simbdlico intercambiable, EL DINERO, el hombre es capaz de empenar gran parte
de si mismo, de su esfuerzo y de su vida.

En SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A. son muchas las causas por las cuales
existen desniveles en la retribucibn econémica de sus empleados. En este
proyecto se disefara la estructura salarial en el area de Recursos Humanos, ya
que la empresa esta adicionandole responsabilidades laborales que no estan
definidas al momento de contratar a un personal, ademas que actualmente no
existe una retribucién equitativa entre el personal que esta laborando en un mismo
nivel de competencia, convirtiéendose este factor en una forma de discriminacién

hacia la persona, generando asi dudas e insatisfacciones al momento de realizar

el trabajo.”

! Departamento de distribucion Salarial de la Empresa Saint Gobain de Colombia S.A




3. OBJETIVOS
3.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer una escala salarial en el departamento de Recursos Humanos como
recurso estratégico para la competitividad integral en la empresa SAINT GOBAIN
DE COLOMBIA S.A. PLANTA BARRANQUILLA.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

< Analizar el perfil profesional de los empleados actualmente vinculados y a
vincular a contratar en la empresa SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A.

PLANTA BARRANQUILLA.

% Tener claramente definidos los descriptivos de cargos a ocupar en la

empresa para optimizar el potencial de los trabajadores en la organizacion.

% Asignar un método de valoracion salarial que sea consecuente con las
labores desarrolladas por el personal contratado y a contratar en la

organizacion.




4. MARCO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION
41 ANTECEDENTES

La idea de una iniciativa global en pro de salarios dignos ve su primera luz con la
preocupacion por los criterios dramaticamente diferentes que utilizan las
corporaciones globales para compensar a sus trabajadores en el mundo
desarrollado y a los que tienen en el llamado mundo en desarrollo. Por ello, la
clara necesidad de abordar este problema frontalmente y encontrar soluciones
concretas y realistas que puedan ser llevadas a cabo e implementadas con éxito

fue identificada.

Ya existen muchos esfuerzos enfocados en las corporaciones globales, muchos
de ellos basados en el concepto de responsabilidad social corporativa (RSC).
Otros, son aun mas especificos y se dedican a los derechos laborales. Sin
embargo, aunque muchos programas exigen a las corporaciones el cumplimiento
absoluto de las convenciones centrales de la Organizacién Internacional del
Trabajo, pocos abordan el tema de salarios dignos. Ademas, aln en esos casos,
no parece haber suficiente énfasis en el hecho de que los salarios de miseria que
las corporaciones normalmente pagan en los paises del Sur es el elemento con
mayor trascendencia en una estructura que, por disefio, sistematicamente explota
a sus trabajadores. Es un hecho que el abastecimiento de mano de obra barata es

el papel primario asignado a las naciones en el sistema global de mercados.

De esta forma, entre 1999 y 2002, se llevd a cabo una amplia investigaciéon
comparativa con el fin de identificar especificamente las variables claves

necesarias para desarrollar un nuevo concepto de salarios dignos, un concepto




qgue se volviese el fundamento de una solucidn concreta a la brecha salarial. Por
supuesto, esta solucién requeria de una estrategia puntual que la hiciese realista y
efectiva en el logro de consensos entre todos los actores y, por tanto, realista en

alcanzar su obijetivo.

Asi es como La Iniciativa Salarios Dignos emerge como un programa estratégico a
largo plazo para involucrar a todos los actores y gradualmente transformar a la

actual brecha salarial en un nuevo sistema con beneficios para todos.




4.2 MARCO TEORICO

Para que la organizacion sea competitiva en estos tiempos de
internacionalizacion general es necesario plantearse politicas orientadas de
diferentes dimensiones para lograr que sus productos y/ o servicios resulten

atractivos y necesarios para los clientes .

Una de las politicas que debe tenerse en cuenta es la de contar con un
factor humano creativo y comprometido con la empresa donde presta su
servicio teniendo en cuenta que esta busca mantener la permanencia de la

organizaciéon en el tiempo la lealtad en sus clientes y la felicidad del factor

humano.

Entre las variables que tienen que ver con el factor humano esta la
remuneracion, pero no una remuneracion cualquiera, o asignada en forma de
costumbre o empiricamente sino una remuneracion técnicamente tenga en
cuenta el cargo como objeto y las personas que ejercen sus funciones con

diferentes grados de creatividad y compromiso.

La creatividad y el compromiso deben ser valores de toda la organizacion y
deben practicarlas los miembros de esta, pero hay necesidad de motivar al

factor humano a este respecto para que los convierta realmente en valores.

El salario técnicamente asignado cumple con tres principios ser atractivo, es
decir atrae el factor humano que necesita la organizacion , ser retenedor,
retiene al personal creativo y  comprometido es decir este no tiene
necesidad de estar completando su salario para poder vivir sin

preocupaciones, ser motivador por [o que la presencia del salario justo no




motiva podria asegurar que al compararse el empleado con la competencia

si es igual o superior o condiciones equivalentes.

A continuacion los conceptos y sus definiciones:

TECNICA Y METODOLOGIAS DE REMUNERACION
Técnicas y metodologias de asignaciéon salarial.

Debido a la elaboracion de técnicas cualitativas y cuantitativas, a fin del que
salario asignado a un cargo sea compatible con las funciones inherentes a
el .Una de las técnicas mas utilizadas en Colombia es la asignacion de

puntos , 24 % ,. Técnicas 18 %, hay, 10 % y otras 48 %.2

Técnicas de asignacion salarial

Basicamente las técnicas de asignacion salarial se pueden clasificar en tres:
1) Asignacion con base en valor relativo de los cargos

2)Asignacion combinadas: Salario basico mas una porcion variables esta
asignacion variable depende del tipo de trabajo : concisidbn, si son
vendedores, incentivos en el caso de produccidon por encima de los
estandares estimados, meritos, en el caso de aportes que le generan
productividad a la organizacion.

3) Asignacion por meritos: Es la remuneracion que se da por logros

2 ANGEL, Ledn Gonzéalez Ingenicria y Desarrollo Universidad del Norte
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obtenidos en el campo productivo o cientifico .Esta asignacion especial se
otorga por los resultados obtenidos y que trascienden por su importancia,
bien sea para la organizacion donde se presten los servicios o para la

sociedad si es un trabajo independiente y que la favorece.
Asignacion con base en el valor relativo de los cargos

Para hacer asignaciones con base en el valor relativo de los cargos hay

necesidad primero de encontrar este valor utilizando técnicas cualitativas o

cuantitativas.
Técnicas cualitativas.

Las mas usadas son : el sistema de jerarquizacion y el sistema de

clasificacion.
El primero se puede definir como la ordenacidén que se hace de los cargos

de una organizacion , tomando como criterios de posiciones el trabajo como

un todo es decir sus funciones y requisitos del cargo ,confrontandoos a todos

contra todos.

Técnicas cuantitativas

Las mas utilizadas , seglin encuesta realizadas en Colombia , son el sistema

de asignacién de puntos y el sistema de matrices y perfiles de hay.
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SISTEMA DE ASIGNACION DE PUNTOS

Este sistema que es el mas utlizado, y aplicado en este proyecto de
reestructuracion de escala salarial, tiene en cuenta en su disefo lo pasos
siguientes; analisis ocupacional, consiste en el trabajo de campo o recopilacion
de datos de fuentes primarias ;.la elaboracion de un manual de funcionesy
requisito que se deba cumplir en ejecucion del cargo. Este manual no
debe ser una camisa de fuerza para el desarrollo de la persona que ocupe
el cargo, sino una guia para la induccidon , capacitacién , naturalmente , la
materia prima para la estructura de la escala salarial . los pasos que se
siguen al sistema de asignacion de puntos : seleccion de factores, definicion
,division y definicion de grados y disefios de tablas maestras se detalla un
poco mas estos ultimos pasos se puede afirmar que la seleccion de factores
debe hacerse teniendo en cuenta aquellos elementos del trabajo. Como
educacion , experiencia, creatividad, responsabilidad por maquinas y o
equipos, responsabilidad por : productos ,procesos , calidad, contactos
personales y relaciones publicas , el esfuerzo y las condiciones de trabajoy
riesgo .Los factores seleccionados se definen para que un comité comprenda
el campo de aplicacion de cada uno de ellos .La tabla maestra contiene la

informacion de los grados de intensidad o de incumplimiento.

4). Situacion de Sueldos y Salarios: La encuesta salarial tiene por objeto
obtener la informacién sobre los niveles de remuneracion que se pagan para los
diferentes trabajos de las empresas, industrias o regiones, permite, por una parte
hacer analisis comparativo de los salarios en la organizacién frente al mercado
laboral; otra es fijar criterios mas reales para establecer una estructura de

salarios o facilitar la formulacion de la politica en este campo.




Los sistemas salariales existentes son:

Sistema jerarquizado: Permiten la implementacién de politicas retributivas
que retribuyan significativamente la responsabilidad asignada, en la
medida en que los niveles altos se refieran a niveles de los puestos de

trabajo y también de la valoracion de las personas.

Sistema desjerarquizado: Este tipo de sistema tienden a desestimular la
asuncién de las responsabilidades, ya que estas no estan acompariadas

por un reconocimiento econémico y dificultan seriamente la obtencién de

recursos calificados.

Sistema salarial flexible: Aqui se aplican politicas de retribucion por
diferentes conceptos sin necesidad de promover el personal a grados

superiores, pero producen un efecto similar al achatamiento de las curvas.

Sistema salarial rigido: Estos sistemas son mas usados en
administraciones publicas y estimulan un efecto -caracteristico, la
promocion tiende a ser el unico recurso para otorgar los aumentos
salariales. No se aplican politicas de recursos humanos tales como

retribuciones por meritos, antecedentes, valoracién por cargos.

Al terminar el proceso de valoracion de los cargos se dispone ya de un listado

que muestra la clasificacion de los cargos en orden de importancia. Para la

determinacion de los salarios se debera decidir si los puestos deberan recibir un

salario distinto o si se agrupan los que tengan un nivel relativo similar,

estableciendo de esta manera los diferentes tipos de clases y asignar un salario




distinto para cada clase.

4.3.

MARCO CONCEPTUAL

TAREA: Conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante

del puesto.

PUESTO: Posicién definida dentro de una estructura organizacional, es
decir una posicion formal dentro del organigrama, con un conjunto de

funciones a su cargo.

CARGO: Unidad de la organizacion, y consta de un conjunto de deberes y
responsabilidades que lo separan y distinguen de los demas cargos. A
través de los cargos, la empresa asigna y utiliza los recursos humanos
para alcanzar objetivos organizacionales, ayudada por determinadas

estrategias. (Chiavenato, 2003).

COMPETENCIAS: Caracteristicas subyacentes a la persona, que estan
casualmente relacionadas con una actuacién exitosa en el puesto de

trabajo. (Boyatzis, 1982).
ATRIBUCION: Es el conjunto de actividades individuales que ejecuta la

persona que ocupa el cargo. Se refiere a los cargos que incluyen

actividades mas diferenciadas.
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PROCESO: Conjunto integrado de secuencias causales que tienen como
propdsito transformar insumos en productos o servicios de valor agregado

para un cliente interno o externo. (De los angeles, 2006).

SALARIO: Retribucion que recibe el empleado a cambio de un servicio

que ha prestado, se paga por hora o dia.

SUELDO: Es lo que recibe un empleado por un mes o por quincena, ya

sea por trabajos administrativos, supervision o de oficina.

SALARIO EN MONEDA: Son los que se pagan en moneda de curso legal,

es decir, los que se pagan en pesos colombianos.

SALARIO EN ESPECIE (30%): Es el que se paga en productos, servicios,
habitacion, etc. Sobre este aspecto el Cddigo Laboral en su Art. 231
determina que "el pago podra hacerse parcial y excepcionalmente en
especie hasta 30% (treinta por ciento), siempre que estas prestaciones
sean apropiadas al uso personal del trabajador y de su familia, excedan en
beneficio de los mismos y que se les atribuya de una forma justa y

razonable".

PAGO MIXTO: Es el que se paga una parte en moneda y otra en especie.

SALARIO NOMINAL: Representa el volumen de dinero asignado en
contrato individual por el cargo ocupado. En una economia inflacionaria, si
el salario nominal no es actualizado periédicamente, sufre erosion (no

puede soportar todas las necesidades del trabajador).




e SALARIO REAL: Representa la cantidad de bienes que el empleado puede
adquirir con aquel volumen de dinero y corresponde al poder adquisitivo, es
decir, el poder de compra o la cantidad de productos o servicios que puede
adquirir con el salario. De este modo, la sola reposicién del valor real no
significa aumento salarial: "El salario nominal es alterado para proporcionar
salario real equivalente en el anterior”, de aqui proviene la distincion entre
reajuste del salario (reposicién del salario real) y el aumento real del salario

(crecimiento del salario real).




4.4. MARCO LEGAL

El Salario es todo lo que recibe el trabajador como retribucién por los servicios
prestados a un empleador. El Cédigo Sustantivo del Trabajo en su Articulo 132.-

Modificado por la Ley 50 de 1990, articulo 18, establece lo siguiente:

10) El empleador y el trabajador pueden convenir libremente el salario en sus
diversas modalidades como por unidad de tiempo, por obra, o a destajo y por
tarea, etc., pero siempre respetando el salario minimo legal o el fijado en los

pactos, convenciones colectivas y fallos arbitrales.

El articulo 18 de la Ley 50 de 1.990 introdujo el llamado salario integral, que en
ningun caso podra ser inferior al monto de diez (10) salarios minimos legales
mensuales, mas el factor prestacional correspondiente a la empresa que no podra
ser inferior al treinta por ciento (30%) de dicha cuantia. El monto del factor

prestacional quedara exento del pago de retencién en la fuente y de impuestos.

Este salario no estara exento de las cotizaciones a la seguridad social, ni de los
aportes al SENA, ICBF, y Cajas de Compensacién Familiar, pero en el caso de
estas tres ultimas entidades, los aportes se disminuiran en un treinta por ciento

(30%).

Se denomina jornal el salario estipulado por dias, y sueldo el estipulado por
periodos mayores. (Art. 133 del C.S.T).

Existen pagos al trabajador que constituyen salarios y otros no, para ello el
articulo 127 del C.S.T, modificado por el Art. 14 de la Ley 50 de 1990, establece

los elementos integrantes del salario y dispone:




Elementos integrantes. Constituye salario no sélo la remuneracién ordinaria, fija o
variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero o en especie como
contraprestacion directa del servicio, sea cualquiera la forma o denominaciéon que
se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo
suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso

obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones.

El articulo 128 del mismo Coédigo sefiala los pagos que no constituyen salario, asi:
No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe
el trabajador del empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones
ocasionales, participacion de utilidades, excedentes de las empresas de economia
solidaria y lo que recibe en dinero o en especie no para su beneficio, ni para
enriquecer su patrimonio, sino para desempefar a cabalidad sus funciones, como
gastos de representacion, medios de transporte, elementos de trabajo y otros
semejantes. Tampoco las prestaciones sociales ordenadas en la ley. ni los
beneficios o auxilios habituales u ocasionales acordados convencional o
contractualmente u otorgados en forma extralegal por el empleador, cuando las
partes hayan dispuesto expresamente que no constituyen salario en dinero o en
especie, tales como la alimentacién, habitacion o vestuario, las primas

extralegales, de vacaciones, de servicios o de navidad.

Existen otros salarios como lo son el salario integral, del cual se refiere EI
articulo 18 de la Ley 50 de 1.990, que modifico el Articulo 132 del Cdédigo
Sustantivo del Trabajo, sobre las formas de salario y libertad de estipulacion,
introdujo el llamado salario integral, consistente en lo siguiente: cuando el
trabajador devengue un salario ordinario superior a diez (10) salarios minimos
legales mensuales, valdra la estipulacion escrita de un salario que ademas de
retribuir el trabajo ordinario, compense de antemano el valor de prestaciones,

recargos y beneficios tales como el correspondiente al trabajo nocturno,
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extraordinario o al dominical y festivo, el de primas legales, extralegales, las
cesantias, sus intereses, subsidios y suministros en especie; y, en general, las que

se incluyan en dicha estipulacién. Excepto las vacaciones.

En ningun caso el salario integral podra ser inferior al monto de diez (10) salarios
minimos legales mensuales, mas el factor prestacional correspondiente a la
empresa que no podra ser inferior al treinta por ciento (30%) de dicha cuantia. El
monto del factor prestacional quedara exento del pago de retencion en la fuente y

de impuestos.

Este salario no estara exento de las cotizaciones a la seguridad social, ni de los
aportes al SENA, ICBF, y Cajas de Compensacion Familiar, pero en el caso de
estas tres ultimas entidades, los aportes se disminuiran en un treinta por ciento

(30%).

El trabajador que desee acogerse a esta estipulacidon, recibira la liquidacion
definitiva de su auxilio de cesantia y demas prestaciones sociales causadas hasta

esa fecha, sin que por ello se entienda terminado su contrato de trabajo.

Algunos Textos originales del Codigo Sustantivo del Trabajo:

ARTICULO 1320. FORMAS Y LIBERTAD DE ESTIPULACION.

El patrono y el trabajador pueden convenir libremente el salario en sus diversas
modalidades, como por unidad de tiempo, por obra o a destajo y por tarea, etc,,
pero siempre respetando el salario minimo legal o el filado en los pactos,

convenciones colectivas y fallos arbitrales.




ARTICULO 133. JORNAL Y SUELDO. Se denomina jornal el salario estipulado

por dias, y sueldo el estipulado por periodos mayores.
ARTICULO 134. PERIODOS DE PAGO.

1. El salario en dinero debe pagarse por periodos iguales y vencidos, en moneda
legal. El periodo de pago para los jornales no puede ser mayor de una semana, y

para sueldos no mayor de un mes.

2. El pago del trabajo suplementario o de horas extras y el del recargo por trabajo
nocturno debe efectuarse junto con el salario ordinario del periodo en que se han

causado, 0 a mas tardar con el salario del periodo siguiente.

ARTICULO 135. ESTIPULACION EN MONEDA EXTRANJERA. Cuando el salario
se estipula en moneda o divisas extranjeras, el trabajador puede exigir el pago en
su equivalente en moneda nacional colombiana, al tipo de cambio oficial del dia en

que debe efectuarse el pago.

ARTICULO 136. PROHIBICION DE TRUEQUE. Se prohibe el pago del salario en
mercancias, fichas u otros medios semejantes, a menos que se trate de una
remuneracion parcialmente suministrada en alojamiento, vestido y alimentacion

para el trabajador y su familia.

ARTICULO 137. VENTA DE MERCANCIAS Y VIVERES POR PARTE DEL
EMPLEADOR. Se prohibe al empleador vender a sus trabajadores mercancias o

viveres a menos que se cumpla con estas condiciones:
a). Libertad absoluta del trabajador para hacer sus compras donde quiera, y

b). Publicidad de las condiciones de venta.
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ARTICULO 138. LUGARY TIEMPO DE PAGO.

1. Salvo convenio por escrito, el pago debe efectuarse en el lugar donde el

trabajador presta sus servicios, durante el trabajo o inmediatamente después de

que este cese.

2. Queda prohibido y se tiene por no hecho, el pago que se haga en centros de
vicios o en lugares de recreo, en expendios de mercancias o de bebidas

alcohdlicas, a no ser que se trate de trabajadores del establecimiento donde se

hace el pago.

ARTICULO 139. A QUIEN SE HACE EL PAGO. El salario se paga directamente al

trabajador o a la persona que él autorice por escrito.

ARTICULO 140. SALARIO SIN PRESTACION DEL SERVICIO. Durante la
vigencia del contrato el trabajador tiene derecho a percibir el salario aun cuando

no haya prestacion del servicio por disposicién o culpa del empleador.

ARTICULO 141. SALARIOS BASICOS PARA PRESTACIONES. Solamente en
pactos, convenciones colectivas y fallos arbitrales pueden estipularse salarios
basicos fijos que sirvan para liquidar la remuneracién correspondiente al descanso
dominical, y las prestaciones proporcionales al salario, en los casos en que éste

no sea fijo, como en el trabajo a destajo o por unidad de obra o por tarea.

ARTICULO 142. IRRENUNCIABILIDAD Y PROHIBICION DE CEDERLO. El
derecho al salario es irrenunciable y no se puede ceder en todo ni en parte, a titulo
gratuito ni oneroso pero si puede servir de garantia hasta el limite y en los casos

que determina la ley.




ARTICULO 143. ATRABAJO IGUAL, SALARIO IGUAL.

1. A trabajo igual desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia
también iguales, debe corresponder salario igual, comprendiendo en éste todos

los elementos a que se refiere el articulo 127.

2. No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de edad, sexo,

nacionalidad, raza, religion, opinién politica o actividades sindicales.

ARTICULO 144. FALTA DE ESTIPULACION. Cuando no se haya pactado
expresamente salario, se debe el que ordinariamente se paga por la misma labor,
y a falta de éste, el que se fijare tomando en cuenta la cantidad y calidad del

trabajo, la aptitud del trabajador y las condiciones usuales de la regién.
CAPITULO II.

SALARIO MINIMO

ARTICULO 145. DEFINICION. Salario minimo es el que todo trabajador tiene
derecho a percibir para subvenir a sus necesidades normales y a las de su familia,

en el orden material, moral y cultural.
ARTICULO 146. FACTORES PARA FIJARLO.

1. Para fijar el salario minimo deben tomarse en cuenta el costo de la vida, las
modalidades del trabajo, la capacidad econémica de las empresas y empleadores

y las condiciones de cada region y actividad.

2. Para los trabajadores del campo el salario minimo debe fijarse tomando en
cuenta las facilidades que el empleador proporciona a sus trabajadores, en lo que
se refiere a habitacion, cultivos, combustibles y circunstancias analogas que

disminuyen el costo de la vida.
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3. Las circunstancias de que algunos de los empleadores puedan estar obligados
a suministrar a sus trabajadores alimentacion y alojamiento, también debe tomarse

en cuenta para la fijacion del salario minimo.

ARTICULO 147. PROCEDIMIENTO DE FIJACION. <Articulo modificado por el

articulo 19 de la Ley 50 de 1950. El nuevo texto es el siguiente:>

1. El salario minimo puede fijarse en pacto o convencién colectiva o en fallo

arbitral.

2. El Consejo Nacional Laboral, por consenso fijara salarios minimos de caracter
general o para cualquier region o actividad profesional, industrial, comercial,
ganadera, agricola o forestal de una regién determinada. En caso de que no haya
consenso en el Consejo Nacional Laboral, el Gobierno, por medio de decretos que

regiran por el término que en ellos se indique, puede fijar dichos salarios.

3. Para quienes laboren jornadas inferiores a las maximas legales y devenguen el
salario minimo legal o convencional, éste regira en proporcién al nimero de horas
efectivamente trabajadas, con excepcion de la jornada especial de treinta seis

horas previstas en el articulo siguiente.

4.5. MARCO GEOGRAFICO

El Departamento del Atlantico, esta situado en el norte del pais, en el centro de la
Costa Atlantica, localizado entre los 10 0 16' 01"y 11 0 04' 30" de latitud norte y 74
0 43'y 75 o 16' de longitud oeste.




Forma parte de las llanuras del Caribe y se encuentra entre la region delta del Rio
Magdalena, la depresion del Guajaro y el Valle del Canal del Dique. Los limites
norte y nordeste, estan conformados por 90 kildmetros de litoral con el mar Caribe,
desde el rompeolas occidental en Bocas de Ceniza, hasta las salinas de
Galerazamba. El limite este, esta representado por una longitud de 105 kilémetros
de ribera con el rio Magdalena, desde el desprendimiento del canal del Dique en
Calamar hasta su desembocadura en Bocas de Ceniza. Finalmente, los limites
sur, suroeste y oeste estan en contacto con el departamento de Bolivar, desde
Calamar hasta las salinas de Galerazamba. Tiene un area de 3,388 kildmetros

cuadrados, la cual representa el 0.29 % de la extension total del pais.

SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A. esta ubicada dentro de la Zona Franca, en
la Bodega No. 4 de Barranquilla, en el departamento del Atlantico al norte de
Colombia. Es una estratégica sobre el Caribe a tan solo 2 horas y media de
Estados Unidos, con vuelos diarios desde nuestro aeropuerto internacional
Ernesto Cortissoz. Asi mismo, estamos fuera del corredor de huracanes del Caribe
en una zona de minima actividad sismica. Se especializa en la produccién de
vidrio de seguridad para el Mercado Automotriz Ensambladoras, carroceros y
reposicidn, de igual forma fabrica vidrios para botes. TEL: (57-5) 3799599-
3799693.




5. DISENO METODOLOGICO

5.1 TIPO DE ESTUDIO

En el desarrollo de este trabajo el procedimiento se basara en el estudio
descriptivo que se ocupa de la descripcion de las caracteristicas que identifican los
diferentes elementos y componentes, y su relacion, delimitando los hechos que

conforman el problema.

Este tipo de estudio facilitara la identificacion de las caracteristicas del mercado,

su conducta y actitudes ante esta nueva propuesta.

5.2 METODO DE TRABAJO

En este trabajo la investigacion se efectia por medio del método deductivo
porque permite deducir la problematica existente por medio del analisis de la
situacion que vive la empresa por medio de la recopilacion de los datos

investigados.

5.3 POBLACION Y MUESTRA

Para este estudio de investigacion se tomo como base poblacional el
departamento de Recursos Humanos de la empresa Saint Gobain de Colombia

S.A. — Planta Barranquilla.




5.4

FUENTES Y TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Las técnicas e instrumentos de investigacidon permitiran la recoleccién de la

informacion que ayudaran a hacer un analisis de una escala salarial congruente

con las responsabilidades y desempefio de los trabajadores en el area

administrativa del departamento de Recursos Humanos de Saint Gobain de

Colombia S.A. — Planta Barranquilla.

Los instrumentos que se utilizaran para obtener la informacion necesaria para

el desarrollo de esta investigacion va ser la implementacion de un cuestionario

en el cual se aplicara a nuestra por conveniencia previamente seleccionada, y

cuyos resultados serviran de ayuda para el desarrollo de los objetivos de este.

Fuentes Primarias: Son todas aquellas personas que laboran en la
parte del Departamento de Recursos Humanos de la empresa, a las
cuales se entrevistaran para saber cuales son sus desempefios,
competencias y responsabilidades en el puesto. Contrarrestando esta
informacion con los actuales descriptivos de cargos.

Se contaran con asesorias permanentes de personas que tienen amplios
conocimientos en la realizacion de este proyecto como la PS. Yeris Diaz

— Especialista en Gerencia de Recursos Humanos.

Fuentes Secundarias: Se utilizaron fuentes bibliograficas en especial
libros de compensaciones, salarios y gestibn del talento humano,
también revistas especializadas, enciclopedias y diccionarios.

Se consulto en Internet para obtener informacidén acerca de antecedentes
histéricos de las remuneraciones y escalas salariales en la Industria

Colombiana.
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CONCEPTO
. Transporte

. Material de Apoyo

1
2
3. Acceso a Internet
4. Impresion

5

. Anillado

Totales finales

7. PRESUPUESTO

COSTO
$ 34.000
$ 8.500
$ 12.500
$ 25.200
$ 4.000
$ 84.200
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8. PANORAMA GENERAL DE LA EMPRESA

SAINT-GOBANN
SEKURIT

RAZON SOCIAL: SAINT GOBAIN DE COLOMBIA SA.
MATRICULA MERCANTIL: 860042.055-5
PLANTA BARRANQUILLA:

Ubicada en la Zona Franca Bodega No. 4, de Barranquilla, en el departamento del

Atlantico al norte de Colombia.
Se especializa en la produccién de vidrio de seguridad para el Mercado Automotriz
Ensambladoras, carroceros y reposicién, de igual forma fabrica vidrios para botes.
TEL: (57-5) 3799599-3799693.

GERENTE GENERAL: Sr. Juan Manuel Suarez.

GERENTE PLANTA BARRANQUILLA: Sr. Ricardo Archbold.




8.1. RESENA HISTORICA

El grupo Saint Gobain fue fundado por Colbert en 1665 para realizar el salén de
los espejos del Palacio de Versalles, establecida en 1857 en Alemania, en 1889
en ltalia, 1904 en Espana y Bélgica, 1937 en Brasil y en 1974 surge la creacion de
Saint Gobain de Colombia, con plantas en Barranquilla y Usme, dedicadas a la

transformacioén del vidrio para la industria de la construccion y automotriz.

Llamada inicialmente CRISCOL, la empresa fue creada en Bogota el afio 1964, en
el lugar que hoy se Denomina Planta Usme. Fue adquirida en 1974 por la
multinacional francesa SAINT GOBAIN -VITRAGE, afno en que se establece
Planta Barranquilla, la cual se ha especializado en vidrio de seguridad automotriz,
templado y laminado, ademas de vidrios para botes. La planta cuenta con equipos

modernos y con el Respaldo técnico y tecnoldgico del Grupo Saint Gobain.

En el ano 2001 se establece Saint Gobain Sekurit Bodega Bogota y Saint Gobain
Sekurit Venezuela Bodega Valencia. Nacié con la idea de tener un stock mayor

para atender a las ensambladoras y realizar operaciones de preensamble.




8.2. MISION

Saint Gobain de Colombia, transforma y comercializa vidrio para satisfacer las
necesidades y expectativas de los clientes en los mercados de arquitectura,
industriales y Automotriz a nivel nacional e internacional, para lo cual cuenta con
un experimentado equipo humano, calificado y comprometido; con recursos
tecnoldgicos que permiten dar respuesta a las necesidades del mercado; con una
imagen corporativa sélida a nivel mundial que respalda todas las actividades de la

organizacion.

8.3. VISION

Nos vemos en el 2008 consolidados como lideres en la transformacion y
comercializacion de vidrio para los mercados Automotriz, Arquitectura e
Industriales, en Colombia, la region Andina y Centro América, incrementando
nuestra presencia en el mercado norteamericano, generando relaciones confiables
y duraderas con nuestros clientes, aumentando nuestro valor agregado,
manteniendo una permanente actualizacion tecnologica y una cultura basada en el
servicio, cumpliendo las metas de rentabilidad establecidas por el grupo,
fortaleciendo el sistema de calidad y alcanzando el mejoramiento continuo de

nuestros empleados.
8.4. PORTAFOLIO DE PRODUCTOS Y/O SERVICIOS

Los productos que SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A. presenta son:

%+ PARABRISAS.




*

% VIDRIOS LATERALES.

VIDRIOS TRASEROS PARA AUTOMOTORES.
VIDRIOS PARA PARABRISAS DE LANCHAS.
VIDRIOS PARA ELECTRODOMESTICOS.

>
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VIDRIO TEMPLADO:

Usado para medallones de laterales y techos compuestos de una hoja de continua
de vidrio que es recalentada, formado y enfriado repentinamente por aire, un

impacto muy violento es necesario para romper el vidrio.

VIDRIO LAMINADO:

Usado para parabrisas, es compuesto por dos capas de vidrios unido por una
capa de plastico especial flexible (PVB), al ser golpeado por o impactado, se

rompe pero permanece unido por la capa de plastico intermedia.

8.5. TAMANO DE LA EMPRESA

La empresa cuanta actualmente con tres plantas de produccion, dos ubicadas en
la ciudad de Barranquilla y una localizada en la ciudad de Bogota. Es una
multinacional que tiene presencia en Colombia como mediana empresa entre el

mercado nacional y gran empresa entre el mercado internacional.

8.6. TIPO DE ACTIVIDAD

SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A. pertenecen al sector industrial, ésta se
dedica a la transformacién y distribucién de vidrio para el sector arquitectonico,
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industrial y automotriz. Para este trabajo nos enfocaremos en el sector automotriz
que es el eje principal de la comparfiia en Colombia. Se especializa en la
produccion de vidrio de seguridad para el Mercado Automotriz a las

ensambladoras, carroceros y reposicion, de igual forma fabrica vidrios para botes.

8.7. COMPETIDORES

En el mercado nacional automotriz se destacan los siguientes competidores en
vidrio:

VITEMCO. Vidrios Templados de Colombia
TEMPRO. Productos Templados

CRYSTAL PRODUTS S.A.

8.8. MERCADO
SAINT GOBAIN DE COLOMBIA S.A. distribuye sus productos a nivel nacional

principalmente a las dos ensambladoras mas grandes de nuestro pais como los
son: GM-Colmotores en Bogota y SOFASA ubicada en la ciudad de Medellin. De
igual forma surte los mercados internacionales de Ecuador, Venezuela, Alemania

y en Estados Unidos, la linea de vidrio para botes.
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9. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE SAINT GOBAIN DE
COLOMBIA S.A.

La administracién de salarios no es una materia que exista por inercia en
nuestro medio. Es un area de gran pragmatismo y utilidad para el bienestar
integral del empleado, teniendo en cuenta que el sueldo es el principal y mas
utilizado factor de motivacion, es indudable, que a cada quien se le remunere
de acuerdo a lo que hace, por lo que es y lo que le atane en su puesto de

trabajo.

Este proyecto se inicia por la necesidad que tiene la empresa de no generar

inconformidades entre sus colaboradores en el departamento de recursos

humanos.

Actualmente no la empresa no cuenta con una distribucion equitativa en los
salarios de los trabajadores en ninguna de sus areas. Por consiguiente, esto

surge por solicitud de los mismos trabajadores y como aporte al desarrollo

organizacional de la compania.

Con base a lo anterior, enfocamos este proyecto para aportar como punto de

partida para la generacién de una estructura de salarios en unos de los

departamentos de la compainiia.




9.1. PROCESOS PARA LA VALORACION DE CARGOS DE UNA
ESTRUCTURA SALARIAL

Cuando se decide a emprender un disefio de una estructura salarial, se comienza
por el estudio de los principios y técnicas para lograr que la remuneracion general
que reciben los trabajadores en estos momentos sea la mas adecuada a la
importancia de su puesto, a su eficiencia personal, a sus necesidades, a las
posibilidades de la empresa en un conjunto de normas y procedimientos
tendientes a establecer la estructura de salarios equitativos y justos en la

organizacion, esto debera ser con relacion a:

% Los salarios con respecto a los demas cargos de la propia organizacion,
buscandose entonces el equilibrio interno de estos salarios.
% Los salarios respecto a los mismos cargos de otras empresas que actuan

en el mercado, buscandose entonces el equilibrio externo de los salarios.

Para ello se debera seguir con una serie de pasos en su forma técnica. Este

proceso comprende:

1) ANALISIS OCUPACIONAL
2) DESCRIPCION DEL TRABAJO

3) VALORACION DE CARGOS
4) SITUACION DE SUELDOS Y SALARIOS

9.1.1. ANALISIS OCUPACIONAL:

Es una técnica que de forma sintética, estructurada y clara busca determinar los
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elementos y las tareas que integran un puesto dado. Evalua la complejidad del
cargo, las habilidades, conocimientos, capacidades y responsabilidades
requeridas por parte del empleado para el desarrollarlo normalmente, asi como

tambien los factores que diferencian un puesto de trabajo de otro.

Es importante resaltar que esta funcidn tiene como una meta el analisis de cada

puesto de trabajo y no de las personas que los desempenfan.
BENEFICIOS DEL ANALISIS OCUPACIONAL:

<+ BENEFICIO PARA LOS DIRECTIVOS DE LA EMPRESA: Conocer en

detalle las obligaciones de cada puesto.

BENEFICIO PARA LOS SUPERVISORES: Distinguir con precisién y orden

los elementos que integran cada puesto para explicarlo y exigir mas

/7
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apropiadamente las obligaciones que supone.

< BENEFICIO PARA LOS TRABAJADORES: Realizar con mayor facilidad
las tareas, si conocen con detalle cada una de las operaciones que las

conforman y los requisitos necesarios para hacerlas bien.

< BENEFICIOS PARA LA ORGANIZACION: Ayuda a organizar un area de
recursos humanos con el fin de conocer los puestos de cada unidad de
trabajo, determinar los perfiles de los ocupantes, seleccionar al personal,
orientar la capacitacion, realizar evaluacion del desempefio y establecer un

sistema de sueldos, salarios, remuneraciones y prestaciones.

METODOS
Para recopilar la informacién sobre los puestos de trabajo se puede incurrir a los
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siguientes métodos.

< METODO DE OBSERVACION DIRECTA:

En este método el analista altamente entrenado o el entrevistador toma nota
de todo lo que observa (duracion, esfuerzo, desempefio, etc.) la labor que

realiza una persona en el area de trabajo.
< METODO CUESTIONARIO:

Consiste en cuestionarios que se entregan a los empleados en los que se
describen los deberes, responsabilidades relacionadas con su empleo, el
cuestionario puede ser abierto donde se pedira al empleado que
describa las actividades principales o también puede ser con lista de

verificacion muy estructurada.

VENTAJAS: Una forma eficaz y rapida de obtener informacién de un gran
numero de empleados. Es menos costoso por ejemplo que entrevistar a

cientos de empleados.

DESVENTAJAS: El desarrollo y revisién del cuestionario puede ser un proceso

costoso y demorado.

4 METODO DE ENTREVISTA: Es una etapa fundamental del proceso vy

existen distintos tipos segun el caso:

Entrevistas individuales a cada empleado.
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Entrevistas colectivas: Con grupos de empleados que se desempefian en el

mismo trabajo o similar.

Entrevistas con uno o mas supervisores: que tengan un desarrollo del

conocimiento a fondo del puesto que se esta analizando.

La mejor manera de establecerlos es usar un formulario como guia, formulando
preguntas concretas, sin posibilidad de diferentes respuestas, breves y

preguntando solamente una cosa a la vez.

Es importante que el entrevistado entienda perfectamente la razén de la misma
ya que existe una tendencia a malinterpretar estas entrevistas como

evaluaciones de eficiencia.

< METODO MIXTO: Es la combinacién de cualquiera de los tres elementos
anteriores, por ejemplo: observacion directa — cuestionario o por

entrevista — cuestionario.

La unica razdn que no resulta conveniente seria: Observacion directa —
cuestionario. Por la razén de que las desventajas que ofrece serian mayores
con relaciébn a sus ventajas, aumenta los costos y habria doble proceso de

ordenamiento de la informacion requiriendo mas tiempo.
< METODO INFORMES SUCESIVOS (BITACORA DEL PARTICIPANTE):

Se puede pedir a los trabajadores que lleven un diario o bitacora o lista de

cosas que hacen durante el dia. El trabajador debe anotar cada actividad que

realice.
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9.1.2. DESCRIPCION DEL CARGO:

Es el registro ordenado de las tareas o atribuciones que conforman un cargo y
que lo diferencia de los demas, muestra una enumeracion de las tareas del cargo
(que haras en tu trabajo) la periodicidad de la ejecucién (cada cuanto realiza la
labor), los métodos utilizados para la ejecucion de las tareas (como lo haces) y los

objetivos del cargo (porque lo vas a hacer).

Una descripcion de cargos consta generalmente de:

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO: Incluye el nombre del cargo,
identificacion interna del area, departamento o gerencia a la cual

pertenece.

2. RESUMEN DEL PUESTO: Solo se detallan las actividades principales

del puesto.

5: RELACIONES: Muestra las relaciones del puesto de trabajo con otras

personas dentro o fuera de la organizacién, por ejemplo:

Reporta a;
Supervisa a;

Trabaja con ( nombres de puestos );

oo o op

Fuera de la compania: Por ejemplo proveedores, clientes,

autoridades o asesores.

4. RESPONSABILIDADES Y DEBERES: presenta una lista detallada de

las tareas a desempefar sin omitir ninguna responsabilidad.




<}, AUTORIDAD: Aqui se debe definir los limites de autoridad del puesto
incluyendo sus atribuciones, la supervision directa y el limite de

aprobacion de gastos.

6. CONDICIONES DE TRABAJO Y AMBIENTE: Lugar de desemperfio y el

riesgo que este contiene, horarios.

7 EDUCACION: Formacion académica, técnica o profesional.

8. EXPERIENCIA: Requerida para desempenar el cargo.

9.1.3. VALORACION DE CARGOS:

Es el proceso por el cual se determina la importancia de cada trabajo en relacion

con los demas de una organizacion.

La valoracion propiamente dicha presupone el haber obtenido una informacion

detallada referente a los trabajos y la elaboracion de las descripciones del mismo.

Existen cuatro tipos de sistemas basicos de valoracion de cargos:

1. SISTEMAS NO CUANTITATIVOS:
SISTEMA DE JERARQUIZACION:

Los trabajos se valoran tomandolos en conjunto. Se elige un factor, que va a

servir para comparar los puestos entre si.

Por ejemplo: dificultad del puesto.
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Se hace la jerarquizacion de los puestos: se le da a un grupo de 4 o 5 evaluadores
un conjunto de tarjetas donde estan todos los puestos descritos. Cada uno de

ellos les da un orden de jerarquia segun el factor anteriormente elegido.

Luego se hace un promedio de acuerdo a las jerarquias de cada evaluador,

obteniendo asi la jerarquia final.

SISTEMA DE CLASIFICACION POR CATEGORIAS:
Hay que formar grupos de puestos de trabajo. Para esto se puede utilizar:
< EL SISTEMA DE GRADO:

Se agrupan todos los puestos que tienen la misma dificultad y el resto de los
factores distintos. En un grupo se ponen los puestos de mayor dificultad y en

otro grupo, los puestos menos dificiles que los del primer grupo.
% EL SISTEMA DE CLASES:

Se agrupan todos los puestos similares, con grado de dificultad distintos

2. SISTEMAS CUANTITATIVOS:
< SISTEMA DE COMPARACION POR FACTORES:

Consiste en clasificar los trabajos de la empresa comparandolos con un cierto

namero de cargos clave previamente determinados.

Las comparaciones se hacen descomponiendo los cargos en sus factores

integrantes.
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La caracteristica de este sistema es la construccion de las escalas de valoracién

en términos de unidades monetarias.
< SISTEMA DE ASIGNACION DE PUNTOS:

Consiste en descomponer los trabajos en sus factores integrantes y estos, a su
vez en grados. A los grados que miden la mayor o menor intensidad en que los

factores estan contenidos en el trabajo, se les asigna un determinado numero de

puntos.

Para efectuar la valoracion de un puesto se determina el grado que le corresponde
dentro de cada factor y la suma de los puntos factoriales arroja como resultado el

valor del cargo en puntos acumulados. De esta manera se obtiene una valoracion

sistematica para todos los cargos.

Este sistema de asignaciéon de puntos es descomponer los trabajos de una
organizacion en sus factores fundamentales y subdividirlos en grados, a los cuales
se le asigna una puntuacion. La parte mas importante de este sistema la
constituye en la elaboracion del manual de valoracién, en donde se especifican y
define el numero de factores, asi como el numero de puntos asignados en cada

uno de ellos.

9.1.4. SITUACION DE SUELDOS Y SALARIOS:

La encuesta salarial tiene por objeto obtener la informacion sobre los niveles de
remuneracion que se pagan para los diferentes trabajos de las empresas,
industrias o regiones, permite, por una parte hacer analisis comparativo de los
salarios en la organizacion frente al mercado laboral; otra es fijar criterios mas
reales para establecer una estructura de salarios o facilitar la formulacion de la

politica en este campo.
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|Los sistemas salariales existentes son:

R/
0.0

/7
L X4

SISTEMA JERARQUIZADO: Permiten la implementacion de politicas
retributivas que retribuyan significativamente la responsabilidad asignada,
en la medida en que los niveles altos se refieran a niveles de los puestos

de trabajo y también de la valoracion de las personas.

SISTEMA DESJERARQUIZADO: Este tipo de sistema tienden a
desestimular la asuncién de las responsabilidades, ya que estas no estan
acompafadas por un reconocimiento econémico y dificultan seriamente la

obtencién de recursos calificados.

SISTEMA SALARIAL FLEXIBLE: Aqui se aplican politicas de retribucion
por diferentes conceptos sin necesidad de promover el personal a grados

superiores, pero producen un efecto similar al achatamiento de las curvas.

SISTEMA SALARIAL RiGIDO: Estos sistemas son mas usados en
administraciones publicas y estimulan un efecto caracteristico, la
promocion tiende a ser el unico recurso para otorgar los aumentos
salariales comerciales. No se aplican politicas de recursos humanos tales

como retribuciones por meritos, antecedentes, valoracion por cargos.

Al terminar el proceso de valoracién de los cargos se dispone ya de un listado

que muestra la clasificacion de los cargos en orden de importancia.

Para la determinacion de los salarios se debera decidir si los puestos deberan

recibir un salario distinto o si se agrupan los que tengan un nivel relativo similar,

estableciendo de esta manera los diferentes tipos de clases y asignar un salario

distinto para cada clase.




10. SELECCION DEL SISTEMA DE VALORACION

Para el desarrollo del presente estudio se escogi6 el sistema de asignacién por

puntos.
Luego de haber ordenado la informacion resultante del analisis ocupacional, las

etapas que comprende el método de asignacién de puntos son los siguientes:

< Seleccidn y definicion de factores
% Determinacién de grados para cada factor

< Ponderaciéon de los factores

L)

% Asignacién de puntos a los grados

10.1. SELECCION DE LOS FACTORES
Los factores se seleccionaron teniendo en cuenta las siguientes caracteristicas:

% Totalidad: Que estén presentes en todos o en la mayoria de los cargos.
* Importancia: Que sean significativos, necesarios y que realmente den

valor al trabajo.
< Objetividad: Que se refiera a los requisitos minimos que exige el trabajo.

Los factores seleccionados fueron:
Habilidad:

F1 Educacion

F2 Experiencia
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F3 Habilidad mental
F4 Habilidad manual

Responsabilidad:

F5 Responsabilidad por supervision
F6 Responsabilidad por Maquinaria y Equipo
F7 Responsabilidad por Manejo de Documentos

F8 Responsabilidad por Material y Herramientas

Esfuerzo:

F9 Esfuerzo mental

F10 Esfuerzo Fisico — Visual

DEFINICION DE FACTORES

Educacion:
Este factor se refiere a los conocimientos basicos especificos que debe tener

una persona y que son exigidos como minimo para desempenar un cargo

especifico.

Experiencia
Este factor indica el tiempo necesario para que una persona aplique los
conocimientos que ha obtenido y pueda desempenar el cargo de manera

satisfactoria.

Habilidad mental
Hace referencia a la iniciativa y poder de adaptacion que debe tener una
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persona en situaciones cambiantes. Considera la toma de decisiones en el

desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad por supervision
Este factor aprecia la responsabilidad para dirigir, organizar o controlar el
trabajo de otras personas. Ademas, para su valoracion se considera el nimero

de personas supervisadas.
Responsabilidad de Maquinaria y equipos

Responsabilidad por manejo de documentos
Este factor aprecia la reserva que se requiere de un cargo en la guarda de

datos e informes cuya divulgaciéon acarrearia perjuicios a la empresa.
Responsabilidad por materiales y herramientas

Esfuerzo mental
Este factor mide el grado de esfuerzo mental ejercido en las labores

desempefadas.

Esfuerzo fisico y/o visual
Este factor mide la intensidad y continuidad del esfuerzo fisico y/o visual en el

desarrollo del trabajo.

10.2. DETERMINACION Y DESCRIPCION DE LOS GRADOS DE CADA
FACTOR

Este paso es fundamental en la determinacién y descripcion de los factores, ya

que dichos factores no se hayan presentes en todos los cargo de dicha
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intensidad, esto nos lleva a clasificar cada factor en una serie de grados que

nos permite determinar el peso de cada factor al ubicarlo en el intervalo

independiente.

Factor Educacion:

Grado 1: Se requiere conocimientos técnicos o tecnolégicos en el area
relacionada con las funciones del cargo.

Grado 2: Se requiere titulo profesional.

Grado 3. Se requiere titulo de postgrado.

Factor Experiencia.
Grado 1: Se requiere menos de un ano de experiencia
Grado 2: Se requiere de uno a tres anos de experiencia

Grado 3: Se requiere mas de tres anos de experiencia.

Factor Habilidad Mental.
Grado 1: Sigue instrucciones definidas y exactas.

Grado 2: Toma pequenas decisiones.
Grado 3: Toma decisiones de importancia para resolver problemas pequefios

Grado 4: Planear trabajo en lineas generales y en detalle, y toma de decisiones

de mucha importancia.
Factor Habilidad Manual.
Grado 1: Requiere poca habilidad.

Grado 2: Requiere mediana habilidad.

Grado 3: Requiere gran habilidad.
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Factor Responsabilidad Por Supervision.

Grado 1: Responde por el trabajo de un numero pequefio de personas
Grado 2: Responde por el trabajo de un grupo mediano de personas.

Grado 3: Responde por el trabajo de un grupo grande de personas.

Factor Responsabilidad por maquina y/o Equipos.

Grado 1: No responde por equipos y maquinas.
Grado 1: Responde por equipos y maquinas de costos menores.

Grado 2: Responsabilidad por equipos y maquinas de costos mayores.

Factor Responsabilidad por Manejos de Documentos y Papeles

importante.

Grado 1. Su responsabilidad es poca para ciertos documentos o papeles

importantes.
Grado 2: Es responsable por ciertos documentos o papeles importantes.

Grado 3: Es responsable por gran cantidad de documentos o papeles

importantes.

Factor Responsabilidad por errores

Grado 1: Requiere poca atencion y cuidados normales
Grado 2: Requiere atencién y cuidados normales

Grado 3: Requiere atencién y cuidado permanente
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Factor Esfuerzo Mental.

Grado 1: Se requiere menor ejercicio mental.
Grado 2: Se requiere mediano ejercicio mental.

Grado 3: Se requiere alto ejercicio mental.
Factor Esfuerzo Fisico Visual.

Grado 1: Poco.
Grado 2: Mediano.
Grado 3: Alto.

10.3. ANALISIS ESTADISTICO Y CORRECION DEL MANUAL DE
VALORACION

Determinado los factores y su respectivos grados, corresponde a establecer si
estos son o0 no consistentes; es decir, que el numero de grado este bien
establecidos o si la descripcion es la adecuada. En general lo que se busca es
obtener los factores finales que quedaron establecidos en el manual de
valoracién, y para ello es necesario recurrir a un estudio estadistico, que como
primera medida se requiere recolectar los datos mediante la aplicacion del

manual a los cargos que fueron previamente elegidos.
En la tabla maestra (Ver Tabla 1) se encuentra esta informacion.

Las tarifas actuales para los diferentes cargos del departamento de recursos

humanos se encuentran en la lista maestra (Ver Tabla 1.1)
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, 1. TABLA MAESTRA
FACTORES ! NIVEL HABILIDAD RESPONSABILIDAD Esfuerzo

DOCUMENTA
EDUCACION [EXPERIENCIA MENTAL MANUAL = [SUPERVISION MAQ. Y EQU . ATERRERGR MENTAL  [FISICO-VISUA

Gt |G2|G3)G1|G2|G3|G1}G2|]G3|C4|G1|G2{G3|JG1|G2{G3|G1|G2|G3|G1|G2]G3|CG1|G2|6G3JG1|[G2}1G3|G1|G2|G:

CARGOS

Jefe de Recursos Humanos
Analista de Recursos Humanos
Responsable de ndmina

ingeniero de Mejoramiento Cont.
Resp. Comunicaciones y Bienestar

-

TTOTAL VRN g il i i pp g2 g i U122 120 ek 2. 4 2 2 e n i lle @it as e | iz ki gich o iz izt d arilii2

F1. EDUCACION
F2: EXPERIENCIA

F3: H. MENTAL

F4: H. MANUAL

F5: R. SUPERVISION ¥
F6. R. MAQ. Y EQUIPOS

F7: R. DOCUMENTAL

F8: R. POR ERRORES

F9: E. MENTAL

F10: E. FISICO-VISUAL

QUEDAN F1 |F2 [F5 [F7|Fo[F4
SALEN F3 |F6 [F4 |F8|F10




Cargos Tipicas F1 F2 F3 FA |~ FS F6 F7 F8'| F3 | F10 TARIFA
:fe de Recursos Humanos 3 3 4 3 3 3 3 ) L) a3 3.900.000
istente de Recursos Humanos 2 2 3 1 2 1 2 3 24341 1ls 1.100.000
asponsable de némina 1 1 1 3 T B 1 2 J3Fo3als 800.000
Jeniero de Mejoramiento Cont. 2 2 3 2 2 1 2 2121 2 ls 1.150.000
:sp. Comunicaciones y Bienestar 2 2 2 1 1 2 1 it BT 900.000
TOTAL 10 = =K} 11 10 ] 1 1111 [10]$ 1.570.000




10.3.1. Analisis estadistico
El estudio estadistico se efectud para obtener los siguientes datos:
<+ Distribucién de frecuencia para cada factor

s Graficos de distribucion de frecuencia

L)

Media aritmética

O
0..

Desviacion estandar

Kl
0.0

« Coeficiente de correlaciéon lineal entre cada uno de los factores y entre

las tarifas tomadas en consideracion.
» Coeficiente de correlacion lineal entre factor y factor

Para la obtencidon de las variables antes mencionadas se recurrié al programa

de office (Excell) para aplicar las diferentes funciones, facilitando de esta

manera los calculos obtenidos.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA
(Ver pagina siguiente)
GRAFICA DE DISTRIBUCION DE FRECUENCIA

(Ver graficos siguientes)

MEDIA ARITMETICA
La media aritmética o valor promedio (medida de tendencia central) se analiza

para este caso desde dos puntos de vista:
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Media aritmética de los grados del factor: Se define este valor promedio como
la suma de los grados en que se ha dividido el factor considerado, dividido por

el numero total de grados del factor (Media aritmética simple).

Media aritmética real. Es el valor que permite determinar en que proporcion
una distribucion dada es simétrica o asimétrica, segun la tendencia o

concentraciéon de los cargos por grados de factor.

Se define como la suma de todos los valores de la variable, multiplicados por
su peso, y divididas por el tamano de la muestra, por tratarse de datos

agrupados.

El objetivo de determinar la media aritmética de los grados y la media aritmética
real de cada factor, consiste en poder comparar ambos valores de tal forma que

si la diferencia es bastante apreciable debera tenerse en cuenta para una

correccion del mismo.
DESVIACION TIPICA O ESTANDAR

Indica la mayor o menor dispersién de los datos alrededor del valor promedio
de la distribucién del factor o el grado en que se deja de cumplir dicho valor

medio.
COEFICIENTE DE CORRELACION LINEAL ENTRE FACTORES

Esta variable se obtiene con el propésito de determinar el grado de relacién
entre un factor y otro, es decir, para medir el grado de diferenciacién e

independencia entre cada factor de valoracion.
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Ahora si los dos factores guardan entre si una relacién lineal perfecta, dicho
coeficiente sera de 0,5 0 -0,5. Los factores que tienen correlacién negativa en
ningln caso miden un tiempo comun; en consecuencia son factores

independientes y deban conservarse en el manual.
COEFICIENTE DE CORRELACION ENTRE EL FACTOR Y TARIFA

Nos proporciona una relacion existente entre las tarifas actuales y los diferentes

factores en sus grados respectivos.
ANALISIS DE RESULTADOS DEL ESTUDIO ESTADISTICO

Para llevar a cabo este analisis, observamos en la Tabla 2, donde se
encuentran los resultados para las variables estadisticas y ademas procedimos

a detallar los imperfectos de la distribucion de frecuencia para cada factor.

Para seleccionar y determinar de una forma precisa los factores que realmente
son representativos en la actividad de la empresa, se tendran en cuenta los
siguientes criterios de eliminacion de factores con el objeto de evitar una

supervision de estos.

10.4. DETERMINACION DEL VALOR RELATIVO DE LOS CARGOS

Luego de la realizacion del analisis estadistico, donde se determino la
superposicién de algunos factores y una vez que eliminamos aquellos que se
superponian quedandonos solo con los factores claves o esenciales, pasamos
a diferenciar estos, puesto que no todos tienen la misma importancia y peso

para la empresa, realizando un ordenamiento con el fin de que la ponderacion
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sea objetiva.

Para la realizacion de asignacion de puntos a los grados nos basamos en la

ponderacion estimada.

Ponderacion estimada:

Para esta empleamos o establecemos la ponderacion de acuerdo los limites de

variacion de los porcentajes que presentamos a continuacion:

FACTOR VALOR RELATIVO
HABILIDAD 40% - 65%
RESPONSABILIDAD 20% - 35%
ESFUERZO 10% - 25%

La siguiente tabla presenta las ponderaciones de cada factor:

FACTORES PONDERACION %
HABILIDAD 70
Educacion 35
Experiencia 25
Habilidad Manual 10
RESPONSABILIDAD 20
Resp. Documental 12
Resp. Por Supervision
ESFUERZO 10
Esfuerzo mental 10




10.5. ASIGNACION DE PUNTOS A LOS GRADOS Y DETERMINACION DEL
VALOR RELATIVO DE LOS CARGOS

Una vez determinada la ponderacion de los factores procedemos a asignar los

puntos de acuerdo a cada grado.

Seleccionamos un total de los 1000 puntos para nuestro plan, luego
multiplicamos el porcentaje establecido para cada factor por los puntos (1000) y
luego se divide entre 100 obteniendo asi el valor que vamos a considerar como
puntaje maximo. Para obtener el puntaje minimo hacemos uso de un divisor
comun, en nuestro caso 10, procedemos a dividir el puntaje maximo entre 10,

obteniendo el puntaje minimo.

Una vez obtenidos los puntajes minimos y maximos, procedemos a hallar el
rango mediante la formula:
R = Pmax — Pmin/ N-1

Donde N representa el nimero de grados que tiene el factor.

Obtenida la razén, asignamos los puntos colocando a menor grado el puntaje
minimo, luego a este puntaje minimo le sumamos la razén y obtenemos el valor
del grado dos (2), y asi sucesivamente hasta llegar al grado mas alto, el cual

debe corresponder al puntaje maximo.

Después que se han obtenido los puntos para cada grado de acuerdo a los
factores, procederemos a determinar el valor relativo a cada cargo asignado y a
cada factor el puntaje, de acuerdo al grado que le correspondié y sumando los

puntos de los factores para cada cargo.
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FACTOR Razén| G1 | G2 | G3

F1. EDUCACION 105 65 140 | 245

F2: EXPERIENCIA L) 25 100 | 175

F4: H. MANUAL 30 10 40 70

F5. R. SUPERVISION 24 12 36 60

F7: R. DOCUMENTAL 36 8 44 80

F9: E. MENTAL 30 10 40 70
VALORACION RELATIVO DE LOS CARGOS

Cargos Tipicos . L i il i VALOR
G|P|G|P|G|P|G|[P|[G]| P ]| G ]| P |RELATVO

Jefe de Recursos Humanos 3 124500 3 17500 3 | 700 3 1600 3 [800]| 3 |700 700,0
Asistente de Recursos Humanos 2 |14001 2 110001 2 |400f 1 [120] 3 |80 3 |700 4420
Responsable de ndmina 11350 1 1250 3 [700( 3 [600( 2 |440] 2 |400 2740
Ingeniero de Mejoramiento Cont. 2 |1400| 2 (1000 2 |400| 2 [360| 2 |440| 2 [400] 4000
Resp. Comunicaciones y Bienestar 2 (1400] 2 10001 1 (100 1 |120( 1 80| 1 1100 280,0

10.6. ESTRUCTURA DE SALARIOS

Una vez obtenido el valor relativo de cada cargo se procede a establecer la

estructura salarial.

Como primera medida se ha tomado la decision de agrupar los trabajos en

clases por lo cual determinamos el numero de clases y realizamos el

agrupamiento de los cargos en estas.

Para formar las clases se juntan los cargos que tengan valores relativos

similares quedando de la siguiente manera:
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Clase 1 (100 — 300)

Responsable de nomina y Resp. de Comunicaciones y bienestar

Clase 2 (300 — 600)

Analista de recursos humanos y Resp. de Mejoramiento Continuo

Clase 3 (600 — 900)

Jefe de Recursos Humanos

Luego de agrupar los salarios procedemos a hacer la linea de tendencia, para
lo cual elabora un diagrama de dispersion donde el eje horizontal representa el
valor relativo y en el eje vertical los salarios vigentes en la empresa. (Ver figura

en ANEXO 3).

Obtenido el diagrama se define la linea de tendencia que mas se ajusta a los
puntos del diagrama de dispersion, para ello utilizamos el método de los
minimos cuadrados, que consisten en determinar entra todas las curvas y

rectas posibles aquella que presente el menor error.

Linea de tendencia Ecuacion
Lineal y =7127,3x - 1E+06
R2 = 0,889
Logaritmica y = 3E+06Ln(x) - 2E+07
R2 =0,7852
Pontencial y = 129,63x1,5401
R2 =0,8671
Polinomial y = 19,49257x2 - 11872,77324x + 2653074,54444
R2 = 0,99491
Exponencial y = 288894e0,0036x
R2 = 0,9437
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De este analisis obtenemos la ecuacion Y = AX? + BX + C que es la
correspondiente a la curva de tendencia Polinomial de segundo grado, la cual

que arrojo un valor mas aproximado a 1.
Luego seguimos a trazar la curva de tendencia y a fijar limite con un porcentaje
establecido del 10%. Posteriormente se trazan los margenes por clases y se

realiza la nivelacion salarial (Ver grafico de linea de tendencia).

Reemplazando los valores de X obtenemos:

VALOR |SALARIO AJUSTADO SALARIO AJUSTADO - | SALARIO AJUSTADO
RELATIVO (X) (Y) SALARID REAL 10% +10%

274 $ 863.358,9 800.000,0 | $ 720.000,0 | $ 880.000,0
280 $ 856.915,6 900.000,0 | $ 810.000,0 [ $ 990.000,0
400 $ 1.022.776,6 1.150.000,0 | $ 1.035.000,0 [ $ 1.265.000,0
$
$

442 $ 1.213.455,4 1.100.000,0 990.000,0 | $ 1.210.000,0
700 $ 3.893.493,1 3.900.000,0 3.510.000,0 | $ 4.290.000,0

R AR|AR AP
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12. ANALISIS DE LOS DATOS
12.1. AJUSTE A LA NUEVA ESTRUCTURA DE SALARIOS

Debido a que el salario actual recibido por la persona Responsable de Nomina

es inferior al salario ajustado se recomienda asignarle un salario de $ 863.360.

El salario actual correspondiente al Responsable de Comunicaciones y
actividades de bienestar es superior al salario ajustado, por tanto es
recomendable mantenerle la misma compensacion procurando agregarle valor

a través de mayores responsabilidades.

Para el cargo de Ingeniero de Mejoramiento Continuo, el salario corresponde a
$ 1.150.000 y el ajustado a $ 1.022.776, recomendamos por razones de justicia

quedar el mismo salario actual.

Para el cargo de Analista de Recursos Humanos, el salario real corresponde de
a $ 1.100.000 y el ajustado a $ 1.213.455, y el limite maximo corresponde a $

1.210.000, consideramos que el salario debe llevarse a este tope.
Para el cargo de Jefe de Recursos Humanos, consideramos que el salario

actual tiene una variacidn minima con respecto al salario ajustado, por tanto

recomendamos asignarle el salario actual devengado por este cargo.
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13. CONCLUSIONES

Con la elaboracién del siguiente trabajo podemos afirmar que el método de
ajuste de salario por asignacion de punto, es una de las herramientas mas
eficientes para determinar y fijar una estructura salarial acorde con el trabajo

realizado por cada uno de los cargos.

El establecimiento de una estructura salarial justa es una pieza clave para
cumplir con los objetivos de una organizacion si consideramos que esta motiva
al empleado a ser cada dia mas eficiente y ha estar mas comprometido con el
logro de las metas organizacionales. Adicionalmente a ello, ayuda a mantener
y mejorar el ambiente optimo de trabajo aumentando la productividad dentro de

la organizacion.

Para nosotros los ingenieros industriales, es fundamental conocer y saber
aplicar la administracion de salarios; debido a que como futuros gerentes o
empresarios tendremos la responsabilidad de tomar decisiones referentes a la
remuneracion del recurso humano, siendo este un factor fundamental para el

desarrollo de una organizacion.

RECOMENDACIONES
e Con respecto a las escalas de sueldos, las empresas tienen la libertad
de decidir entre que tipo de progresion utilizaran para su calculo, el
calculo por el valor del punto; puede ser considerada como la mas

acertada por su precision y objetividad.

e Aunque la remuneracion continua ocupando un lugar ciertamente
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privilegiado entre los instrumentos de motivacién que disponen las
organizaciones, no es el Unico también influyen varios factores como:
ambiente de trabajo, seguridad en el mismo, responsabilidad , relaciones

interpersonales, etc...

Los puestos adecuadamente disefiados permiten conseguir una

motivacion optima del empleado y conducen al logro de resultados

optimos.
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ANEXO 1




1. DATOS SOBRE EL CARGO

1.1. Nombre oficial del cargo: NIVEL
RESPONSABLE DE NOMINA GER JEF |SUP !CON |OPE

= | 1T Ix

1.2, Pertenece a fanémina de: 1.3. Area fisica de trabajo 1.4. Cargo al que reporta directamente:
' Oficina Central ! Jefe de Recursos Humanos
.Oficina Central | x |Planta Barranquilla
X _jPlanta Barranquilla Planta Usme 1.5. Cargos que le reportan directamente:
Planta Usme Autover
Autover Otros
Otros Seccion: Ninguno
Recursos Humanos
2. PERFIL
2.1. Nivel equivalente de escolaridad que se requiere: 2.2. Conocimientos especificos:
|___|Primaria x _Tecnoldgica Area técnica:
' |Secundaria ~_'Universidad
Postgrado Liguidacion de Nomina

Carrera universitaria:

2.3. Manejo requerido de idiomas diferentes al espafiol
Ninguno

Idioma | Dominio | Concs.basieos |Fstudios de postgrado:
T

Ninguno

2.4, Experiencia minima: (Describa brevemente ef drea o actividad y ef tiempo en afios) 2.5. Requisitos fisicos especiales: (visién, estatur, etc.)

Seis meses en cargos similares dentro de I3 empresa

| Coordinacion visomotora, destreza manual

2.6. Requisitos especiales de personalidad: (decisidn, analisis, etc.)

| Coordinacion, liderazgo, iniciativs, andlisis.

3. RESPONSABILIDADES
3.1. Mision del cargo:

Diaitar, analizar y controlar Ias horas cargadas en la nomina

3.2. Relaciones:

Con todo el personal interno de la empresa. —— -

3.3. Responsabilidades especificas del cargo
Al respaido de la hoja describa brevemente las principales responsabilidades del cargo (no mas de 10)
Cuando sea aplicable indique las respenabilidades por activos y por documentacion confidencial

DESCRIPCION REVISO APROBO

REV FECHA
Nomb:e y firma Nombre y firma

] _ -




Cargo: RESPONSABLE DE NOMINA

3.3. RESPONSABILIDADES PRINCIPALES

GENERAL
1. Digitacidn y revision de la nomina del personal fijo y temporal. B -
2. Coordinacion y seguimiento de Ias actividades relacionadas con el transporte interno del personal de la
planta.

3. Elaboracion y tramitacion del cobro de ls incapacidaces.

4. Actualizacion y mantenimiento de los archivos del departamento.

5, Elaboracion de certificacion de sueldo, informes de novedades generados por Ia nomina y correspon-
dencia del departamento.

6. Elaboracion de informes mensuales de cierre de nomina.
7. Analisis y sequimiento de las horas laboradas y horas extras del personal.

8. Las que sean asignadas para atender los compromisos de /3 compania.

RESPONSABILIDADES DE CALIDAD B

"1. Cumplir con la politica de gestion QEHS de la empresa y ejecutar los procedimientos y requisitos reque-
ridos para el sostenimiento del Sistema.

RESPONSABILIDADES FHS

1. Ser Jos intermediarios entre Ia direccion y los supervisores y operarios
2. Resolver cualquier asunto EHS que los supervisores no puedan resolver
3. Definir un plan de accion anual para Ias dreas EHS

4. Tener en cuenta en todas las modificaciones Ias cuestiones EHS

5. Actuar con rigor y ejemplaridad en los casos relacionados con /as &reas
6. Identificar peligros, evaluar y controlar riesgos y anticiparse a los riesgos desconocidos

7. Realizar auditorias de gestion

'CONVENCIONES: Original:  Jefe de Recursos Humanos

GER Gerencial. Copias para:
JEF Jefaturas. )
SUP Supervision. _
CON Control.
OPE Operario.




1.DATOS SOBRE EL CARGO

1.1, Nombre oficial del cargo: NIVEL
ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS IGER JEF [SUP [CON |OPE
e X
1.2. Pertenece a la némina de: 1.3. Area fisica de trabajo 1.4. Cargo al que reporta directamente:

Oficina Central
—
x |Planta Barranquilla

Jefe de Recursos Humanos

_JOﬁcina Central

X _;Planta Barranquilla . |Planta Usme 1.5. Cargos que le reportan directamente:
Planta Usme _ |Autover
|Autover _Otros
Otros Seccién: [ — Responsable de Nomina B
Administracion B - i
2. PERFIL
2.1. Nivel equivalente de escolaridad que se requiere: 2.2, Conacimientos especificos:
Primaria Tecnoldgica Area técnica:
Secundaria X_!Universidad
___ 'Postgrado Ninguno |

Carrera universitaria:

2.3. Manejo requerido de idiomas diferentes al espaiiol
Administracion de Eimpresas y/o Ing. Industrial

Idioma | Dominic | Concs.basicos |Estudios de postgrado:
Ingles | x
Frances |
| Ninguno —
|
2.4. Experiencia minima: (Bescriba brevemente el 4rea o actividad y &f tiempo en afios) 2.5. Requisitos fisicos especiales: (visin, estatura, etc.)
Seis Meses - - Coordinacion visomotora, destreza manual )

2.6. Requisitos especiales de personalidad: (decision, analisls, etc.)

Decision, anélisis, responsabilidad, liderazgo, iniciativa

y comunicacion

3. RESPONSABILIDADES
3.1, Misidn del cargo:

Coordinar , asistir y realizar las actividades relacionadas con la adminsitracion del recursos humano con 13 coordinacion
de sus jefe inmediato _ _

3.2. Relaciones:

Personal de Plants =
3.3. Responsabilidades especificas det cargo
Al respaldo de fa hoja describa brevemente las principales responsabilidades del ¢argo (no mdsde 10)
Cuando sea aplicable indique las responabilidades por activos y por documentacidn confidencial
REV FECHA DESCRIPCION REVISO APROBO

Nombre y firma Nombre y firma




Cargo:  ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS

3.3. RESPONSABILIDADES PRINCIPALES

GENERAL

1. Supervision del envio de la nomina del personal fjjo y temporal -
2. Coordinar con el jefe inmediato las actividades de formacion del sistema QEHS
3. Coordinar con €l jefe inmediato las actividades relacionadas con Ia recreacion-motivacion del personal

4. Elaboracion de certificados de sueldo, correspondencia del departamento.
5. Coordinar programas de polivalencias del personal y vaforacion de desemperi.
6. Coordinar con la enfermera las actividades de Salud Ocupacional.

/. Coordinar el ingreso del personal nuevo.

8. Coordinar con el jefe inmediato los indicadores del ano
8. Elaborar listados de pedidos de dotacion para todo el personal.
9. Las que sean asignadas para atender los compromisos de la empresa.

RESPONSABILIDADES DE CALIDAD

1. Cumplir con Ia politica de gest/z_n'n QEHS de la empresa Zejecutar los procedimientos y requisitos reque-
ridos para el sostenimiento del Sistema.

RESPONSABILIDADES EHS

1. Informar al jefe directo de todos los riesqos y amenazas que identifiquen en su puesto de trabajo

2. Participar en el analisis de riesqos del area de trabajo

3. Respetar la normativa EHS definida
4. Realizar auto - auditorias

CONVENCIONES: Original: Jefe de Recursos Humanos
GER Gerencial. Copias para:

JEF Jefaturas.

SUP Supervision,

CON Control.

OPE Operario.




1. DATOS SOBRE EL CARGO

1.1. Nombre oficial del cargo: NIVEL
JEFE DE RECURSOS HUMANOS GeR |2er Tsup [con'opE
S — . — INET N
1.2, Pertenece a la némina de: 1.3. Area fisica de trabajo 1.4. Cargo al que reporta directamente:
Oficina Central | = Gerente de Planta
Oficina Central | x_|Planta Barranquilla ) -
_x ,Planta Barranquilla Planta Usme 1.5. Cargos que le reportan directamente:
___|Planta Usme ___Autover
_|Autover L_ .|Otros Jefe Equipo Servicio Grales,Auxiliares Servicio
_Otros Seccion: Grales, Jefe de Sequridad Industiial, Enfermera
Administracion _ Asistente RRHH ¥ Resp de Nomina _
2. PERFIL
2.1, Nivel equivalente de escolaridad que se requiere: 2.2. Conocimientos especificos:

Tecnoldgica Area técnica:

_X |Universidad
! X JPostgrado Salud Ocupacional, Nomina
Carrera universitaria:

| Primaria
| |Secundaria

2.3. Manejo requerido de idiomas diferentes al espaiiol

Psicologis, Ing.Industrial y/o Admon de Empresas

ldoma [ oominio Concs.basicos |Estudios de postgrado:
Ingles | X
Frances X Admon de Recursos Humanos.
e t —
2.4. Experiencia minima: (Describa b tte el 4rea o actividad y el tiempo en afios) 2.5. Requisitos fisicos especiales: (vision, estatura, elc.)
Experienca minima de cinco (5) afios en la administracion de Ninguno

recursos humanos y sistemas de calidad.

2,6. Requisitos especiales de personalidad: (decisidn, analisis, etc.)

IE—— | 7oma de desicion, honestidad, liderazgo, tactoenel

manejo de 13 informacion.

3. RESPONSABILIDADES
3.1. Mision del cargo:

Coordinar todas Ias actividades relacionadas con la administracion del Recurso Hurmano, Salud Ocupacional y Seguridad Industrial |
cumpliendo con el sistemna OEHS estableaido por la empresa.

3.2. Relaciones:

Con todo el oersonal intemo de I3 empresa.
Con entidades externas: I5S,Cala de compensacion Fliar, Fondos de Cesantias y Pensiones, Min. De Trabajo, Sena y Asesor
Juridico Ext de La Empresa.

3.3. Responsabilidades especificas del cargo
Al respaldo de fa hoja describa brevemente las principales responsabilidades del cargo (no mds de 10)
Cuando sea aplicable indique las responabilidades por activos y por documentacidn confidencial

REV FECHA DESCRIPCION REVISO APROBO
Nombre y firma Nembre y firma




Cargo: JEFE DF RECURSOS HUMANOS

3.3. RESPONSABILIDADES PRINCIPALES

GENERAL

1. Responsable del desarrollo de las actividades relacionadas con la administracion de recursos humanos,
medicina preventiva y del trabajo y de la sequridad industial.

2.Responsable de la ejecucion, divulgacion y seguimiento del plan de capacitacion de la planta.

3. Responsable de la actualizacion y presentacion de informes relacionados con las actividades del departa.
mento.

4. Coordinacion de la formacion y entrenamiento del sistema de QEHS o
5. Realizacion y ejecucion de planes de incentivos y actividades de bienestar socidl.
6. Supervisar las actividades asignadas al personal a su cargo. -

7. Responsable del cumplimiento de la convencion colectiva y del reglamento interno de trabajo.

8. Coordina y supervisa Ia elaboracion, liquidacion y envio de la nomina de la planta. -

9. Representante de la Empresa ante las entidades: Sena, caja de compensacion, E.P.S, ministerfo de
trabajo, Fondos de pensiones y Cesantias y mantiene corntacto directo con el asesor juridico externo de la
empresa.

10. L as que sean asignadas para atender los compromisos de Ia compafiia.

RESPONSABILIDADES DE CALIDAD B

1. La ejecucion, divulgacion y seguimiento del plan de capacitacion de Ia planta. -
2. Coordinacion de la formacion y entrenamiento del sistema QEHS.
3. Seleccidn y entrenamiento del personal,

4. Realizacion y ejecucion de planes de incentivos y._estudios de dima laboral. ) -
5. Evaluar el desempeno del personal a su cargo y determinar las necesidades de formacion.
6. Promover el cumplimiento de la politica QEHS, e implerentar los procedimientos e instructivos para el

para el sostenimiento del sistema .

CONVENCIONES: - Original: Jefe de Recursos Humanos
GER Gerencial. Copias para:

JEF Jefaturas.

SUP Supervision.

CON Control.

OPE Operario.




1. DATOS SOBRE EL CARGO

1.1. Nombre oficial del cargo: NIVEL
INGENIERO DE MEJORAMIENTO CONTINUO m_
. | Il
1.2, Pertenece a la némina de: 1.3, Area fisica de trabajo 1.4. Cargo al que reporta directamente:
Oficina Central I JEFE DE RECURSOS HUMANOS
__ Oficina Central X _|Planta Barranquilla
X_|Planta Barranquilla Planta Usme 1.5, Cargos que le reportan directamente:
Planta Usme Autover
Autover Otros E —
Otros Seccion: NINGUNO
_ MEJORAMIENTO CONTINUO §
2. PERFIL
2.1. Nivel equivalente de escolaridad que se requiere: 2.2. Conocimientos especificos:
"~ Iprimaria Tecnoldgica Area técnica:
Secundaria _x jUniversidad
Postgrado : - . e

Carrera universitaria:

2.3. Manejo requerido de idiomas diferentes al espaiiol
Ing. Industrial Y/O Mecanica

Idioma Dominio Concs.basicos |Estudios de postgrado:
Ingles X
- R R /.
2.4. Experiencia minima; (Descrida brevemente el rea 0 actvidad y el tiempo en afios) 2.5. Requisitos fisicos especiales: (vision, estaturs, elc.)
Conocimiento sobre herramientas de mejoramiento continuo, andlisis = i
de datos. herramientas estadisticas. Discriminacion Visual

Experiencia minima de 1 3/i0 en carqos similares en otras empresas

2.6. Requisitos especiales de personalidad: {decision, analiss, etc.)
Habilidad de escucha, buena expresion y fluidez verbal,
liderazgo, tenacidad, discipling, cooperacion, organizacion
iniciativa y buen juicio, habilidad de observacion.

3. RESPONSABILIDADES

3.1. Mision del cargo:
Apoyar 3 planificaion, implmentacion, control y sequimiento de /os programas de mejoramiento continuo, inclufdas /as 5,
e/ programa de ideas y Sugerencias. Kaizen y otros como Smed y Six Sigma.

3.2. Relaciones:
Con todss I35 personas y dreas de la Planta Barranquilla incluidos trabajadores, proveedores y contratistas.

3.3. Responsabilidades especificas del cargo
Al respaido de ks hoja describa b las principales resr bilidades del caigo (0 mds de 10)
Cuando sea aplicab'e indique las responabilidades por activos y por documentacion confidencial

DESCRIPCION REVISO APROBO

REV FECHA
Nombre y firma Nombre y firma




Cargo: _  INGENIERO DE MEJORAMIENTO CONTINUO

3.3. RESPONSABILIDADES PRINCIPALES

DIARIAS
1. Realizar rondas de inspeccion 55 a todas las dreas, con el fin de verificar cualquier anomalia en el estado
ae las mismas

2. Realizar auditorias SS a Ias secciones asignadas en le programa de auditorias
3. Asesorar y apoyar a los equipos Kaizen en sus necesidades
4, Alimentar el formato de sequimiento de auditoria 55 con los resultados entregados por cada auditor

5. Recibir las ideas generadas por los trabajadores 3 traves del programa de Ideas y Sugerencias.

6. Atender las necesidades de los trabajadores de la planta relacionadas con inquietudes de mejoramiento

7. Realizar cartas de respuesta de ideas y entregarias a los proponentes

PERIODICAS i -
8. Elaborar en coordinacion con el Responsable del Dpto. el programa semanal de auditorias 55

9. Reportar semanalmente al Responsable del Dplo. el avance de los trabajos realizados para llevar

control y seguimiento de los mismos.

10, Apoyar los sistemas de comunicacion internos y suministrar 13 informacion necesaria para su

actualizacion y mantenimiento de acuerdo a los estandares establecidos.
11. Cotizar con contratistas los trabajos a realizar por ideas aceptadas para su implementacion
generadas por los empleados.

12. Realizar mensualmente el informe de resultados de auditoria 55

13, Emitir mensualmente el listado de las personas sugerentes ae ideas.

14. Verificar mensualmente el avance de los equipos KAIZEN de acuerdo a la programacion emitida

OCASIONALES
15. Preparar con el equipo de Mejoramiento en coordinacion con el Responsable del Dpto. la Convencion

KAIZEN interna SGC

16. Preparar en coordinacion con el Responsable delDpto. al equipo KAIZEN SGC participante en la actividad
KAIZEN SOFASA anualmente. - -
PERMANENTEMENTE CUMPLIR CON EL REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO, PRINCIPIOS DE - CONDUCTA Yy
ACTUACION, PROCEDIMIENTOS Y DEMAS POLITICAS ESTABLECIDAS POR LA EMPRESA.

CONVFNCIONES: Original: Jefe de Recursos Humanos

GER Gerencial. Copias para:

JEF Jefaturas.

SUP Supervisién.

CON Control.

OPE Operario.




1. DATOS SOBRE EL CARGO

1.1, Nombre oficial del cargo: NIVEL
ASISTENTE MEJORAMIENTO CONTINUO Y COMUNICACIONES GER [)EF_|sup lcon fope
. [x]
1.2. Pertenece a la némina de: 1.3. Area fisica de trabajo 1.4. Cargo al que reporta directamente:
- Cficina Central JEFE DE RECURSOS HUMANOS
Oficina Central _x _Planta Barranquilla
Planta Barranquilla Planta Usme 1.5. Cargos que le reportan directamente:
= Planta Usme Autover
Autover _|Otros NINGUNO N
Otros Seccion:
MEJORAMIENTO CONTINUO
2. PERFIL
2.1, Nivel equivalente de escolaridad que se requiere: 2.2, Conocimientos especificos:
Primaria | Tecnoldgica Area téenica:
_|Secundaria x_|Universidad
Postgrado

Carrera universitaria:
2.3. Manejo requerido de idiomas diferentes al espafiol COMUNICACION SOCIAL
(con enfasis en comunicacion organizacional)

~ Idoma | Dominio | Concs.bssicos |Estudios de postgrado:
Ingles ! X
- N/A
2.4, Experiencia mi (Describa b el 4rea o actividad y el tiempa en afios) 2.5. Requisitos fisicos especiales: (visién, estatura, exc.)

Conocimiento sobre herramientas de Comunicacion, manejo _de
programas de edicion y disefio de impresos, manejo de Corel Draw, | Destreza manual, discriminacion Visual

publisher, power Point, Excel, internet entre otros.
Experiencia minima de 1 ario en cargos afines en otras empresas. | 2.6. Requisitos especiales de personalidad: (decisién, analss, etc.)
Habilidad de escucha, buena expresion y fluidez verbal,
liderazao, tenacidad, discipling, cooperacion, organizacion
iniciativa y juicio, habilidad de observacion y escucha

3. RESPONSABILIDADES
3.1. Mision del cargo:
Apovar la planificaion, implmentacion, control y sequimiento de los programas de Comunicacion, incluidas 13s 55,
el programa de ideas y Sugerencias. Kaizen y otros, promoviendo procesos de comunicacion que fomenten el aprendizaje,
formacion y motivacion para el personal de planta. . S

3.2, Relaciones:
Con todas las personas y dreas de la Planta Barranquilla incluidos trabajadores, proveedores y contratistas.

3.3. Responsabilidades especificas del cargo
Al respaldo de fa hoja describa brevemente fas principales responsabilidades del cargo (no mds de 10)
Cuando sea aplicable indique las responabilidades por activos y por documentacién confidencial

REV FECHA DESCRIPCION [ REVISO APROBO
Nombre y firma Nombre y firma




Cargo: ASISTENTE MEIORAMIENTO CONTINUO Y COMUNICACIONES

3.3. RESPONSABILIDADES PRINCIPALES

DIARIAS
1. Coordinar €l trabajo del Asistente de Ediciones y Grabaciones de Videos de Induccion

2. Realizar la recoleccion de las noticias que se van generando para 1a revista £l Cristalino

3. Realizar la recoleccion de I3 informacion para 13 transmision de 1a emisora y locucion de las noticias

4. Apoyar en el tema de comunicaciones los proyectos y su difusion que se adelanten en las distintas
dependencias de la planta.

5. Actualizar los niveles de comunicacion de acuerdo a Ia frecuencia de informacion por los estandares

‘establecidos para el sistema.
6. Realizar auditorias 55

7. Realizar Rondas 55 B
8. Coordinar los trabajos de grabacion de las tomas para la construccion de los videos de induccion

9. Apoyar a los grupos Kiazen en la elaboracion de presentaciones en sistemas, disefios y logotjpos

PERIODICAS B B
10. Realizar capacitacion y sequimiento a equipo de comunicaciones

11. Coordinar con el responsable del Dpto. el grupo de musica y teatro
12. Actualizar informacion de la biblioteca
13, Edicion de la revista el Cristalino

14. Realizar campanas mensuales en temas de 55, IdEa;, Kaizen, Medio Ambiente, Sequridad, Desarrollos.
"OCASIONALES

15. Apoyar los eventos sociales que se lleven a cabo en planta con equipos, organizacion y captura de
informacion y noticias. - - B
16. Elaboracion de folletos de promocion de informacion fmportante de las distintas dreas

“Construir informacion y edicion para la presentacion del proyecto de la Estrellas de la Comunicacion
17, Realizar cualquie otra tarea relacionada con €l cargo asignada por el Responsable del Dpto.

"ACTUACION, PROCEDIMIENTOS ¥ DEMAS POLITICAS ESTABLECIDAS POR LA EMPRESA.

CONVENCIONES: Original: Jefe de Recursos Humanos
GER Gerencial. Copias para:

JEF Jefaturas.

SUP Supervision.

CON Control.

OPE Operario.




1. DATOS SOBRE EL CARGO

1.1. Nombre oficial del cargo: NIVEL
ASISTENTE DE PRODUCCION Y EDICION DE VIDEOS GER |JEF {SUP Icom OPE
_ _ o B X
1.2. Pertenece ala némina de: 1.3. Area fisica de trabajo 1.4. Cargo al que repoita directamente:
o Oficina Central JEFE DE RECURSOS HUMANOS
|Oficina Central X |Planta Barranquilla
ML}PIanta Barranquilla - Planta Usme 1.5. Cargos que le reportan directamente:
g |Planta Usme Autover
| |Autover Otros
Otros Seccion:
MEJORAMIENTO CONTINUO
2, PERFIL
2.1, Nivel equivalente de escolaridad que se requiere: 2.2. Conocimientos especificos:
Primaria _TTecnolégica Area técnica:
Secundaria X _|Universidad
‘Postgrado

Carrera universitaria:

2.3. Manejo requerido de idiomas diferentes al espafiol
DIRECCION Y PRODUCCION DE RADIO Y TELEVISION

Idioma | Domino | Comcsbasicos [Estudios de postgrado:
lngI;ES_ X -
A .

2.4. Experiencia minima: {Describa brevemente el drea o actividad y el tismpo en ancs) 2.5. Requisitos fisicos especiales: (vision, estatura, etc.)
Conocimiento y manejo de los progremas de edicidn de video y audio Destreza manual, Discriminacion Visual
con fonnacion computadores y sofware de procesamiento de datos | Habilidad de escucha, buena expresion y fuidez verbal,
_Fés/cos, internet, entre otros. _— L
Experiencia minima de 1 aio en cargos afines en otras empresas. 2.6. Requisitos especiales de personalidad: (decisién, analisis, etc.)

liderazgo, tenacidad, discipling, cooperacion, organizacion
o iniciativa y juicio, habilidad de observacion y redaccion

3. RESPONSABILIDADES

3.1. Misién del cargo:
Producir y editar materiales audiovisuales relacionados con los procesos y actividades de la empresa, garantizando elementos
audiovisuales que fomenten el aprendizaje, formacion y motivacion pare el personal de la empresa.

3.2. Relaciones:

Con todas las personas y ére_a_s de la Planta Barranquilla incluidos trabajadores.

3.3. Responsabilidades especificas del cargo
Al respaldo de la hoja describa brevesnente las principales responsabilidades del cargo (ro mds de 10)
Cuando sea aglicable indique las tesponabilidades por activos y por documentacion confidencial

REV FECHA DESCRIPCION REVISO APROBO
Nombre y firma Nambre v firma




Cargo: ASISTENTE DE PRODUCCION Y EDICION DE VIDEOS

3.3. RESPONSABILIDADES PRINCIPALES

DIARIAS
1. Recopilar imagenesa traves de la gratacon de las distitas activ.iddes de la empresa para Ia
construccion final de videos de induccion e institucionales.

2. Apoyar a comunicaciones para Ia produccion y edicion de pautas y cuias institucionales para 13 emisora
3. Actualizar la videoteca para mantener registros ae lo que sale al aire, entra y se produce en la planta.

4, Apoyar a los procesos en /a grabacion de imagenes que favorezcan para el analisis de problemas y
resolucion de problemas

5. Adelantar trabajos de edicion de imagenes.
- Roazli B T
7. Realizar rondas 55

PERIODICAS
8 Reportar semanalmente Jos trabajos realizados para que se lleve un control sobre la ejecucion de los
‘mismos.

9. Coordinar con el Responsable de Dpto. y Comunicaciones los guiones, plan de grabaciones y elaboracion
de los videos, con €l fin de organizar las presentaciones y el muestreo de los mismos.
10. Realizar mensualmente videos de actividades realizadas para guardar en archivo de medios audiovisuales.
11. Apoyar en la acutalizacion de los Niveles de comunicaciones

12, Apoyar los equipos Kaizen en la elaboracion y grabacion de videos de presentacion.
'OCASIONALES

13. Apoyar con medios audiovisuales la realizacion de camparias de sensibilizacion y concientizacion de
‘temas especificos ) - B
14, Coordinar con el Responsable del Dpto. el apoyo a las diferentes actividades de bienestar.
15. Realiar cualquier otra funcion relacionada con el cargo y asignada por el Jefe del Dpto.

PERMANENTEMENTE CUMPLIR CON EL REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO, PRINCIPIOS DE CONDUCTA Y -
ACTUACION, PROCEDIMIENTOS Y DEMAS POLITICAS ESTABLECIDAS POR LA EMPRESA.

CONVENCIONES: Original: Jefe de Recursos Humanos
GER Gerencial. Copias para:

JEF Jefaturas. -

SUP Supervision.

CON Control.

OPE Operario.




MEDIA DE DIFERENCIA COEFICIENTE DE CORRELACION COEFICIENTE DE COR.
FAC [ Grapos WS | esiAgRe T MEDIA I F1 | F2 F3 F4 F5 F6 | F7 | F8 | F9 | F10 FACT-TAR.
Fi 2,00 200 063 | 000 1100[093{0001000{085)0.42}000]042}.0.74 0.89
2 2,00 2,00 0,63 0,00 0.93]000]|000]085|042]0,00)|042]-071 0,95
F3 2,50 2.60 1,02 -0,10 0,11 [ 0,00 | 0,68 | 0.63 | 0.10 | 0.63 | -0.88 0.45
r4 2,00 2,20 0.74 -0,20 0,91 | 0,07 | 0,65} 1,00 | 0,65 | -0.30 0,99
£5 2,00 2,00 0.89 0,00 0,00 | 0,30 | 0,90 | 0,30 | 0,00 0.43
F6 2,00 1,80 0,75 0,20 0.43 | 0,07 | 0,43 | -0,60 0,44
F7 2,00 2,20 0,75 -0.20 0,64 | 1,00 | -0,90 0,84
F8 2,00 2,20 0,75 -0,20 0,64 |-0,30 0,82
-9 2,00 2,20 0,75 -0,20 -0,90 0,95
=10 2,00 2,00 0.89 0,00 -0.90

QUEDAN F1 k24 1ES F7 F9

SALEN F3 F6 F4 F8
COMPARACION F1 Vs. F2
CRITERIOS F1 F2
GRAFICO 1 1
MEDIA 1 1
IDESVIACION i 1
CORREIACION | il | 3
TOTAL { 4 | 4

COMPARACION F1 Vs. F3

CRITERIOS F1 F3
GRAFICO 1 1
MED!A 1 0
DESVIACION 0 1
ORRELACION ? ¢
TOTAL 3 2

COMPARACION F1 Vs. F6

CRITERIOS F1
RAFICO
MEDIA
[DESVIACION
CURRELACION
TOTAL

NISIEY =B Py

w|-Q(=(—

COMPARACION F4 Vs. F5

CRITERIOS F4 F5
GRAFICO 1 1
MEDIA 0 1

ESVIACION | g i 1
COURRELACION # 0
TOTAL D, 3

COMPARACION F5 Vs. F8

CRITERIOS F5 F8
IGRAFICO il 1
MEDIA 1 0

ESVIACION il [v]
CORRELACION 0 1
OTAL 3 2

COMPARACION F7 Vs. F9

CRITERIOS F7 F9
IGRAFICO 1 1
MEDIA 1 1
DESVIACION 1 )
CORRELACION 1 1
TOTAL | 4 4




1. FACTOR EDUCACION

33 3 ’ 3,5 f-
3 — o e S e &
< 1‘] ’r,’\ 3 . == |
=~ 293 = P < PN A
g 2 - T | g 2% ’I' = “
b P e e & o e e
g " & S : 318 2 o !
b P ) ! e - —
= e | | Y e e
05 ; | 05 ===z 2 \
- , , :
| 0+ = - % |
1 2 3 | 1 2 3
GRADO | GRADOS |
|
— - - | ) \
3. FACTOR HABILIDAD MENTAL 4. FACTOR HABILIDAD MANUAL |
25 | 25 -
c 27 i 2l =22 . o
5 g Pyl g e - :
2 1 - % = /
u:J | - ~. | ‘ g o ”’ .
g 1 e i e SRR 1 R S 2
x-' ». - -~ 3 m - My
E i [7d %
o 05 - ]
0 T l 0] - - =.
1 2 3 4 1 2 3 ‘
GRADOS [ GRADOS \
e
5. FACTOR RESPONSABILIDAD POR J ; 6. FACTOR RESPONSABILIDAD POR |
SUPERVISION \ WAQUINARIA Y/O EQUIPOS |
)
| |
25 ' 253 = i)
= \ il
< 2 o e i ] ‘ < 2 - — =
g 15 ¢ : .&’\.‘ ...f’ 5 l % i ‘\ 5 |
w Y . -~— 4 W 1.5 = [
8 "& - ,' =) | \‘ r
R = g 1 e :
x ; & :
£ 05 = & 05 _
0 : ‘ 01 , : |
1 2 3 - 1 2 3 '
GRADOS ( GRADOS |
o e o ]
7. FACTOR RESP. POR MANFI0 DE } 8. FACTOR RESP. POR ERRORES
BOCUMENTO |
25 - \
25 ,
e : o 2 = e
5 E = = | | 3 = e
S 15 L l__.,/ ‘ ﬁ 15 ’,‘ = =
3 o 2 P ]
v =i O PR e s
2 1 S g e w T ~= p
fos | e 05 fas= - = ~———
0 - : ' 0 :
1 2 3 | 1 > 3 :
GRADOS | GRADOS |




()]
3
.ZA
44
o
o

_u
L 1
(o] 'p} ~ uy o

(@]

-

Rt emsa————

YIONINAINA






