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1. Introduccion

El concepto de compensacion salarial es un tema muy amplio y de alta importancia
para las compafiias en la actualidad; la compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la
remuneracion que los colaboradores perciben a cambio de una actividad ejecutada, es el
elemento que permite a la empresa atraer y retener los recursos humanos que necesita y al
colaborador satisfacer sus necesidades econdémicas.

Los sistemas de compensacidn se originan con el objetivo de obtener mejores
resultados en la organizacion, puesto que una baja remuneracion salarial afecta la
productividad general de la organizacion, genera un deterioro en la calidad del entorno
laboral, disminuye el desempefio, incrementa el nivel de quejas, conduce a los colaboradores
a buscar otro empleo y por ende aumenta el indicador de rotacion y el ausentismo, en los
casos mas criticos puede llevar a los colaboradores a realizar protestas.

Son estas razones las que generan la necesidad de llevar a cabo este trabajo de
consultoria en la empresa Media Commerce (la cual cuenta con operacién a nivel nacional) y
en la que se han detectado inconformidades con el actual sistema de compensacion,
especialmente en el area de operaciones, la cual se tom6 como base para el desarrollo de la
presente consultoria. En este proceso se determina la estructura salarial y los salarios fijos
que deben ser asignados a los diferentes cargos, para ello se revisan los manuales de
funciones con el fin identificar los requisitos y las obligaciones de cada cargo para proceder a
su valoracion, con el resultado obtenido se determinan los salarios propuestos y la politica de
compensacion, con la cual se busca garantizar la aplicacién de una remuneracién mas acorde
y justa para todos los colaboradores del proceso operativo; para este proceso se aplica el
método de valoracion de cargos “perfiles y escalas guias HAY” con el cual se logra

cuantificar a través de un sistema de puntos, el nivel de impacto que tiene el cargo en los
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resultados organizacionales, lo cual brinda criterios para establecer la nueva estructura
salarial. Una vez obtenidos los resultados de la nueva propuesta salarial se determinan
politicas de ajuste para el proceso de remuneracion que permita el establecimiento de la
equidad interna.

El desarrollo de la consultoria se inicia con el diagnéstico de los principales elementos
relacionados con la estrategia organizacional, primordialmente aquellos que impactan la
compensacion salarial de los cargos del area operativa de la empresa Media Commerce,
ademas se analizaran estudios relacionados con el ambiente de trabajo, en los cuales se
identificaron las percepciones de los colaboradores en cuanto al aspecto salarial,
principalmente lo enfocado a la equidad salarial interna, la competitividad externa y la justa
asignacion de funciones y responsabilidades de cada cargo.

Para la creacion del modelo de la consultoria se investigé un marco teorico
relacionado con los principales problemas detectados, ademas de facilitar el disefio de un
modelo de compensacion salarial que este alineada a la estrategia organizacional y que busca
incrementar y fortalecer la motivacion de sus colaboradores y por ende alcanzar los objetivos
organizacionales.

Como insumo para detectar la problematica de la organizacion se analizan los estudios
de percepcién de ambiente de trabajo realizados por Grace Place to Work y de bateria de
riesgo psicosocial, estos fueron aplicados a todos los colaboradores de la organizacion.

Una buena remuneracion salarial se representa en los resultados de cumplimiento de
la compafiia, lo que conlleva a pensar que los datos obtenidos a través de esta consultoria se
pueden implementar como una estrategia empresarial en donde todas las partes involucradas
se vean beneficiadas y se sientan a gusto con los resultados obtenidos.

En este trabajo se presenta: La justificacién en donde se plantea el problema, la

estructura organizacional y salarial actual, la fundamentacion tedrica, los métodos de
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valoracidn, las fases de la consultoria, la metodologia utilizada y las conclusiones. A lo largo
de este documento se podra evidenciar el paso a paso del proceso de consultoria realizado por

las estudiantes del MBA.
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2. Justificacién

Media Commerce es una empresa de telecomunicaciones caracterizada por su
cobertura, puesto que cuenta con la red de fibra dptica mas amplia a nivel nacional (12.000
km) y una extensa red inalambrica. Ofrece servicios tales como conectividad, infraestructura,
cloud, seguridad informatica, zonas Wifi y comunicaciones unificadas; los cuales estan
dirigidos a segmentos corporativos, operadores, gobierno y hogares. Su vision es “integrar
soluciones conectado un mundo de oportunidades”, actualmente Media Commerce cuenta
con las siguientes oficinas comerciales y sedes operativas:

e 23 oficinas comerciales y administrativas ubicadas en Armenia, Barranquilla, Bogota,
Cali, Cartagena, Cucuta, Floridablanca, Ibagué, Manizales, Medellin, Monteria,
Neiva, Pasto, Pereira, Santa Marta, Sincelejo, Sogamoso, Tunja, Valledupar y
Villavicencio.

e 30 sedes operativas ubicadas en Aguachica, Barbosa, Barrancabermeja, Bosconia,
Buenaventura, Caqueza, Carmen de Bolivar, Cartago, Caucasia, Chinchina, Cdcuta,
Curumani, Fusagasuga, Girardot, La Mesa, La Pintada, Palmira, Pereira, Popayan,
Puerto Tejada, Riohacha, Rionegro, Santander de Quilichao, Socorro, Tulua,
Valdivia, Villanueva, Yarumal, Yopal, Zipaquira.

La organizacion trabaja bajo los pilares de “responsabilidad de liderazgo, ejecucion,
trabajo en equipo e innovacién”. Y los principios “hacemos cosas que mejoran la vida;
innovar siempre innovar; nos comprometemos con la felicidad de nuestros colaboradores,
estamos siempre listos para atender y sorprender a nuestros clientes, valoramos y respetamos
el trabajo de nuestros compafieros y nos integramos para lograr objetivos”. Es asi como
durante los dos Gltimos afios la organizacion se ha esmerado en potencializar los aspectos que

la caracteriza en el mercado actual, ademas, en el afio 2018 les fue otorgado la certificacion
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ISO: 9001: 2015, ratificando su compromiso y responsabilidad con sus clientes, ofreciéndoles
servicios de alta calidad.

Para mantener este posicionamiento y ser coherente con su estrategia, en Media
Commerce se estan desarrollando proyectos que aportan a la implementacién de la estrategia,
buscando diferenciacion en el mercado a través de la satisfaccion tanto del colaborador como
del cliente. Es por esto que desde el afio 2017 hasta la actualidad trabajan en la construccion
del proyecto “felicidad”, en el cual se han desarrollado iniciativas como teletrabajo, programa
de liderazgo trascendente, plan de reconocimientos, plan de desarrollo y programas de
inclusion; estas iniciativas han generado en los colaboradores mayor satisfaccion y se observa
disminucion en los indicadores de rotacion con respecto al afio 2016, sin embargo, se
contintia presentando una rotacion promedio de 1,94% lo que representa la renuncia de 14
colaboradores por mes (ver tabla 1), estos retiros le generan perdidas a la organizacion por un
costo anual de $ 1.397.989.918. (en costos de seleccion, contratacion, capacitacion/formacion

y por supuesto en productividad durante la curva de aprendizaje que es de aproximadamente

de 3 meses).
Tabla 1.
Indicador de Rotacién de Personal afio 2017+
MES INGRESOS RETIROS TOTAL TOTAL, TRABAJADORES EN EL MES INDICADOR DE ROTACION
ENERO 36 26 10 730 3,6%
FEBRERO 25 11 14 734 1,50%
MARZO 17 19 2 743 2,56%
ABRIL 13 9 4 740 1,22%
MAYO 16 8 8 749 1,07%
JUNIO 12 12 0 756 1,59%
JULIO 8 8 0 752 1,06%
AGOSTO 11 17 6 758 2,24%
SEPTIEMBRE 13 16 3 758 2,11%
OCTUBRE 5 25 -20 754 3,32%
NOVIEMBRE 18 14 4 760 1,84%
DICIEMBRE 12 10 2 762 1,31%
Total, general 186 175 11 750 23,3%
Promedio 155 14.6 0.9 749.7

Fuente: Dependencia de Talento Humano — Media Commerce

! Para obtener el indicador de rotacién se aplica la formula Retiros del mes/Total trabajadores durante el mismo
periodo.
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Tabla 2.
Causales de Rotacion de Personal afio 2017

CAUSA/MES . ENE FEB. MAR. ABR. MAY. JUN. JUL. AGO. SEP. OCT. NOV. DIC. Total general
RENUNCIA VOLUNTARIA No se logra contactar 3 5 8 4 3 2 4 5 4 6 3 3 50
Mejor oferta laboral 5 3 1 2 3 1 2 17
Motivos personales 1 2 1 1 1 2 1 2 2 3 16
Relacion con el jefe 3 2 1 6
Salario 3 1 1 1 6
Crecimiento personal 2 2 4
Carga laboral 1 1 1 3
Total RENUNCIA VOLUNTARIA 15 8 14 6 7 10 5 12 7 8 102
DESPIDO CON JUSTA CAUSA 5 1 1 1 1 7 7 6 2 35
DESPIDO SIN JUSTA CAUSA 6 2 4 2 1 4 1 2 6 3 1 32
TERMINACION CONTRATO 2 1 1 4
TERMINACION PERIODO PRUEBA 1 1
MUERTE DEL TRABAJADOR 1 1
Total general 26 11 19 9 8 12 8 17 16 25 14 10 175

Fuente: Dependencia de Talento Humano — Media Commerce

De los 175 retiros (ver tabla 2), presentados en el afio 2017, se evidencia que 102 personas se
retiraron de forma voluntaria, de este total 23 (mejor oferta laboral + salario), se retiran por
mejores ofertas salariales de las cuales 11 corresponden a los cargos del area operativa (ver
tabla 3).

Tabla 3.
Retiros de Personal area operativa por mejores condiciones afio 2017

GRUPO DEPENDENCIA ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC Total general
RENUNCIA VOLUNTARIA OPERACIONES 4 0 1 0 0 2 0 1 0 2 1 0 11
Mejor oferta laboral 2 2 1 2 1 8
Salario 2 3
ADMINISTRATIVA 11 0 0 0 O 1 1 0 1 0 2 7
Mejor oferta laboral 1 1 1 1 1 5
Salario 1 2
COMERCIAL 3 0 0 o 0 1 0 0 0 0 o0 1 5
Mejor oferta laboral 2 1 1 4
Salario 1 1
Total general 5 8 14 6 4 7 6 10 5 12 6 8 23

Fuente: Dependencia de Talento Humano — Media Commerce
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Figura 1.
Causas de retiro de un colaborador.
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Fuente: Las autoras de la consultoria

Ademas de las causas de retiro relacionadas en la figura 1 y las mencionadas en el
anterior analisis, se encontro que, en la encuesta de medicion de clima realizada por Great
Place to Work 2017 (ver figura 2), dentro de las dimensiones evaluadas, la imparcialidad fue
catalogada entre las dos (2) mas criticas, esta se encuentra directamente relacionada con la
equidad en la remuneracion. Para llevar a cabo esta medicion, se realizan algunas preguntas a
los colaboradores tales como: ¢A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo?,
¢siento que recibo una participacion adecuada de los beneficios que obtiene la empresa?,

caqui todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial?, entre otras.
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Figura 2.
Resultados Grace Place to Work 2017

DIMENSION VARIABLE SUBVARIABLE VALORACION
Coordinacion Media (-)
CREDIBILIDAD COMPETENCIA Delegacion Media (-)
Vision Media (-)
APOYO Desarrollo - Valoracién profesional
RESPETO j j
CUIDADO Entc?rno de trabajo BaJ_a
Vida personal Baja
IMPARCIALIDAD EQUIDAD Eqwdad_en la remuneracion Muy _baja
Equidad en el trato Baja
CAMARADERIA FRATERNIDAD F‘raternldadA Med!a (-)
SENTIDO DE EQUIPO Sentido de equipo Media (-)
ORGULLO DEL EQUIPO Orgullo del equipo Baja
APR ACIO RA Baja

Fuente: Encuesta realizada por Grace Place To Work en el afio 2017

Igualmente, en la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial? (2017), la cual se
aplica en las tres zonas donde Media Commerce presta sus servicios (centro, norte y
occidente) y donde los colaboradores tienen la oportunidad de evaluar puntos tales como
reconocimiento, compensacion y recompensas derivadas de la pertinencia de la organizacion;
los resultados de ese afio fueron:

e Zona centro: Conformada por los departamentos Tolima, Huila, Caqueta, Antioquia,
Cundinamarca y Santanderes. Como lo muestra la figura 3, en esta zona se logra
determinar que el 73% de las personas encuestadas se encuentran en riesgo medio,
alto y muy alto; mientras el 27% restante estan sin riesgo o riesgo despreciable, lo que
muestra que existen un alto nimero de colaboradores que perciben que la

compensacion por sus labores no es la adecuada.

2 La bateria de riesgo psicosocial es una herramienta que permite evaluar el riesgo intralaboral, extralaboral y
el estrés al que se enfrenta el trabajador por las diferentes situaciones en su entorno laboral.
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Figura 3.
Resultados Bateria Psicosocial zona Centro 2017
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e Zona Norte: La Guajira, Atlantico, Magdalena, Cesar, Bolivar, Sucre y el
departamento de Cordoba. En esta zona se logra determinar que el 57% de las
personas encuestadas se encuentran sin riesgo o riesgo despreciable, lo que muestra
que mas de la mitad de los colaboradores perciben que la compensacion por sus
labores es la adecuada. Sin embargo, hay un 43% en riesgo medio, alto y muy alto,
mostrando inconformidad salarial (ver figura 4).

Figura 4.
Resultados Bateria Psicosocial zona Norte 2017

Recompensas
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Fuente: Dependencia de Talento Humano — Media Commerce

e Zona Occidente: Narifio, Valle del Cauca, Eje cafetero, Quindio y Choco.
En esta zona se logra determinar que el 68% de las personas encuestadas se

encuentran sin riesgo o riesgo despreciable y un 32% restante en riesgo medio, alto y
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muy alto, esta es la zona donde la mayor parte de los colaboradores perciben que la
compensacion por sus labores es la adecuada. (ver figura 5)
Figura 5.

Resultados Bateria Psicosocial zona Occidente 2017

Recompensas

- i riesmo o Riesmo
Despreciable
- Bajo

£ Madia

m Alto

- Ay Ao

= _.—

HECOnaoimento y SO ensacion Hecompe nsas dervadas de |a
Pertinencia ala Organizacisn

Fuente: Dependencia de Talento Humano — Media Commerce

Al analizar los resultados de las tres zonas, se logra evidenciar que el porcentaje de
colaboradores que presentan inconformidad con su compensacion actual supera el 50%,
ubicandose en factores de riesgo medio, alto y muy alto, haciendo referencia a que no existe
equidad salarial.

Un factor que soporta la anterior situacion corresponde a la informacién encontrada en
algunos cargos del area de operaciones, donde se evidencian diferencias salariales para un
mismo cargo dentro la compafiia, ejemplo; en la figura 6 se presenta la disparidad del salario
del cargo “analista de aseguramiento”. Este aspecto genera en los colaboradores una
sensacion de injusticia, lo que conlleva a desmotivacion y por ende a una disminucién en su
productividad.

Figura 6.
Tarifas salariales del cargo Analista de aseguramiento

ANALISTA DE ASEGURAMIENTO
3.400.000

3.650.000

1-96p.00¢ 1.670.000 1.670.000 1.670.000 1.670.000

1.650.000 - - - .
3 6

Fuente: Analisis gerencia Administrativa — Media Commerce
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Situaciones como la anterior justifica la necesidad de implementar un proceso de
intervencion en la estructura salarial del area de operaciones en la empresa Media Commerce.
Ademas, desde el area directiva de la organizacion se busca generar mayores incentivos para
la ejecucidn del direccionamiento estratégico, buscando la generacion de valor y el aumento
de la productividad, fundamentada en el empoderamiento, equidad salarial, motivacion del
personal y disminucion en la rotacion, la cual conlleva al fortalecimiento del capital humano
con un clima organizacional acorde a las nuevas exigencias del entorno laboral y desarrollo
organizacional. Como lo afirma Urarte (2009) “aquellas empresas que consigan hacer felices
a sus trabajadores obtendran el premio de tener las personas con mejor talento, las mas
fieles, las mas motivadas y las mas eficaces; en definitiva, las que podran aportar un mayor
beneficio”.

Ademas, la equidad salarial es una de las principales variables en donde el trabajador
considera que recibe un trato justo por la empresa y que su remuneracién es acorde a la
actividad que ejecuta. De acuerdo con las “Teorias de necesidades de Abraham Maslow”
estas corresponden a las necesidades de caracter extrinseco, especificamente la necesidad de
seguridad. (ver figura 7)

Figura 7.
Piramide de Maslow
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Fuente: Una teoria sobre la motivacion humana 1943
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Es asi como se considera que una posible solucion a esta problemética organizacional,
es disefiar y proponer un modelo de compensacion salarial que genere equidad interna,
competitividad externa y una experiencia positiva para los colaboradores en Media
Commerce, a través de una compensacion salarial que sea equitativa y justa tanto a nivel
interno como de mercado, con esto se busca mejorar el nivel de satisfaccion del colaborador,
lo que puede conllevar a una disminucién en la rotacién de personal y en los costos que esto
genera para la compafiia.

La experiencia positiva del colaborador hace referencia a que éste experimente
emociones de satisfaccion generadas principalmente, por el cubrimiento de sus necesidades
de seguridad. La experiencia positiva inicia cuando el colaborador percibe que lo que hace es
importante y fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales y cuando la empresa
se preocupa por su bienestar a través de una compensacion justa y equitativa, esto produce un
mayor grado de empoderamiento y motivacion. Tal como lo presenta Whtetten y Cameron en
su libro desarrollo de habilidades directivas (Capitulo 6) “Por supuesto, los individuos con
alto rendimiento son la clave para el éxito de cualquier organizacién. Por lo tanto, los
esquemas motivacionales deben orientarse para mantener a este grupo de colaboradores
satisfechos” (Whetten y Cameron, 2005, p.310).

Ademas, una de las situaciones que puede generar un alto impacto en la organizacion
es que al no contar con equidad salarial, se presenta la posibilidad de enfrentarse a demandas
laborales por parte de los colaboradores que sientan vulnerados sus derechos. De acuerdo con
la legislacion laboral colombiana, se establece que la remuneracion deber ser justa y
equitativa, en este sentido el “Cddigo sustantivo del Trabajo” en su articulo 143 declara lo

siguiente:
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Articulo 143. A trabajo de igual valor, salario Igual.

1. Atrabajo igual desempefio en puesto, jornada y condiciones de eficiencia
también iguales, debe corresponder salario igual, comprendiendo en estos dos los
elementos a que se refiere el articulo 1272,

2. No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de edad, género,
sexo, nacionalidad, raza, religién, opinién politica o actividades sindicales.

3. Todo trato diferenciado en material salarial o de remuneracién se presumira
injustificado hasta tanto el empleador demuestre factores objetivos de diferenciacion.

Este articulo es aplicable cuando, ademas de existir unas funciones y jornadas de
trabajo iguales, las condiciones de eficiencia también sean iguales, y aqui es donde surge el
inconveniente ya que resulta muy subjetivo valorar este elemento.

Aplicar este principio hace necesario que la empresa disponga de los elementos
necesarios para poder determinar esa eficiencia de cada uno de sus trabajadores, porque solo
en la medida en que esa eficiencia difiera entre uno y otro colaborador, podra pagarse un
salario diferente.

Cualquier tratamiento diferente debe estar sustentado en hechos reales y
comprobables, de lo contrario ese tratamiento diferente se convierte en tratamiento
discriminatorio y por consiguiente violatorio del articulo 143 del codigo sustantivo del
trabajo, lo cual asigna explicitamente al empleador la carga de probar los factores objetivos
de diferenciacion en términos salariales. Si se demuestra un trato diferenciado en cuanto al
salario y el empleador no logra justificarlo, debera proceder a la nivelacién salarial a favor

del trabajador.

3 Articulo 127. Elementos integrales. Constituye salario no solo la remuneracion fija y ordinaria, sino todo lo que recibe el trabajador en
dinero o en especie y que implique retribucion de servicios, sea cualquiera la forma o denominacion que se adopte, como las primas,
sobresueldos, bonificaciones habituales, valores del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso
obligatorio, porcentajes sobre ventas comisiones o participacion de utilidades.
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Por estas razones el alcance de este trabajo esta relacionado con los temas
administrativos, de gestion, motivacionales y legales, que demuestran la importancia de
plantear el modelo de compensacion salarial que permita la equidad interna y la
competitividad externa.

El resultado de este estudio de estructuracion salarial se le presentara al equipo
directivo de Media Commerce para su posterior implementacion. La necesidad e importancia
de realizar esta consultoria, ademas de dar solucidn a la problematica anteriormente
mencionada, es aplicar los conocimientos adquiridos por las estudiantes del MBA de la
Pontificia Universidad Javeriana, con el proposito de cumplir con los lineamientos y
exigencias de la universidad para adquirir el titulo de Magister en administracion de

empresas.
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3. Andlisis de interesados

El andlisis de interesados se puede definir como un listado donde se encuentran
mencionadas todas aquellas personas o entes (ya sean publicos o privados) que pueden verse
sumamente interesados en el cumplimiento de los objetivos del proyecto que se esté llevando
a cabo. Es decir que el desarrollo de esta consultoria puede implicar el interés de una persona,
grupos, organizaciones, instituciones e incluso el entorno en general; cabe aclarar que este
analisis no solo hace énfasis a un interés econdémico, sino también a un interés emocional con
el que se busca mejorar el clima laboral para todos los colaboradores de operaciones de la
organizacion.

3.1 Interesados clave

Los interesados clave en este proyecto son:

Internos: Son todas aquellas personas o entidades que estan involucradas con
actividades de Media Commerce y que por estas obtienen algun tipo de utilidad o
remuneracion:

e Accionistas

e Gerente General

e Gerentes y Lideres de proceso

e Colaboradores de Media Commerce (énfasis dependencia operativa)

Externos: Aquellos que se ven favorecidos ya sea de forma econémica o social por la

organizacion y sus colaboradores sin tener vinculos directos.
e Familias de los colaboradores
e Gobierno
e Estudiantes de Maestria

e Entidades de comercio
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3.2 ldentificacidn de las expectativas de los interesados

Involucrado

Expectativas

Accionistas

Gerente general

Incrementar la productividad a partir de una cultura de bienestar,
generando clima institucional acorde a las dindamicas laborales y
desarrollo empresarial alineado a las expectativas de los
colaboradores.

Gerentes y Generar herramientas que le permitan gestionar adecuadamente el
lideres de personal, contribuyendo con una experiencia positiva y grata de los
proceso colaboradores en Media Commerce.
Colaboradores Contar con equidad salarial y planes de compensacidn total que les
de Media permita mejorar su calidad de vida, adicional que sientan que son
Commerce elementos clave y valiosos para la compafiia.

- Contar con los ingresos necesarios que cubran el sustento de las
Familia de los

colaboradores

necesidades primarias y secundarias de todo el nacleo familiar de los
colaboradores.

Pago justo de acuerdo con la normatividad vigente, aumentando el

Gobierno nivel de competitividad del mercado local y nacional; logrando un
aporte al aumento del PIB per cépita.

Entidades de Al contar con mayor poder adquisitivo, se genera un aumento en la

cOMercio compra de bienes y servicios, lo que conlleva a que el mercado sea

mas estable y mejore la economia local.

Estudiantes de
maestria

Contar con el apoyo de los interesados clave y tener los recursos
necesarios para llevar a cabo la implementacion del proyecto
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4. Objetivos

Los objetivos de este proyecto se encuentran disefiados para guiar la investigacion
hacia una meta clara ya establecida por el equipo; su objetivo general tiene como fin dar una
vision macro sobre la investigacién, mientras los objetivos especificos indican cdmo sera el
desarrollo de la metodologia de la investigacion, es decir, es un paso a paso para lograr el
resultado esperado.

4.1 Objetivo General

Disefiar la estructura salarial para los cargos del area operativa de la empresa Media
Commerce para promover equidad interna y competitividad externa, generando una
experiencia positiva para los colaboradores de la organizacion que redunde en la mejora de
los resultados productivos y reduciendo el indice de rotacion de personal por mejores ofertas
laborales y/o salariales.

4.2 Objetivos Especificos

e Analizar el modelo de compensacion actual con el que cuenta Media Commerce.
e Revisar modelos tedricos que fundamenten el proceso de intervencion.

e Revisar y analizar la estructura actual de la organizacién y sus objetivos

estratégicos.

e Efectuar el andlisis de la equidad salarial que se maneja actualmente en los cargos

que seran objeto de estudio.

e Diseflar una propuesta de estructura salarial coherente con los requerimientos

organizacionales.

e Realizar comparacion salarial con el mercado de los cargos del area de operaciones
de la organizacién.

e Disefiar las politicas de compensacion que soporten el proceso.
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5. Contextualizacion de la organizacion

5.1 Historia

Media Commerce es una empresa de telecomunicaciones que nacio en el afio 2006 y
fue pensada por un pequefio grupo de profesionales que tenian la misma visién y que
lograron identificar una necesidad comun en las pequefias y medianas ciudades del pais, la
cual estaba relacionada con redes de telecomunicaciones ineficientes, mal servicio y altos
costos.

Era una realidad de ese momento el hecho que existia una brecha enorme entre las
ciudades principales tales como Bogota, Cali, Medellin con respecto al resto del pais, dado
que los grandes operadores de telecomunicaciones e ISPs dedicaban la mayor parte de su
operacion y esfuerzo en ciudades capitales donde era "facil llegar", lo que les evitaba
importantes esfuerzos financieros, administrativos y técnicos. Esta necesidad se convirtio en
el principal valor e incluso vision para la compafiia en ese momento. Los visionarios en
aquella época estaban decididos a desarrollar un operador de telecomunicaciones con una alta
capilaridad, costos asequibles al sector corporativo y una red con tecnologia de punta,
teniendo como Unico soporte la fibra 6ptica como medio de transmisidn.

La principal incertidumbre en ese momento basicamente era esperar o ejecutar. Al
principio el proyecto no fue tan facil como se creia, el mercado era mas grande, tenian
exigencias mas altas de lo esperado, sobre todo habia mas oportunidades de las que se
dimensionaron en un inicio, en pocas palabras era un reto gigante, pese a que apenas estaban
aprendiendo sobre el negocio y no se contaba un gran musculo financiero. Frente a este
panorama, se vieron en la obligacion de evaluar dos opciones: Tomar el tiempo de analizar,
evaluar los riesgos, las desventajas del mercado o definitivamente actuar, tomar decisiones a

corto tiempo, correr riesgos y ejecutar la visién que los impulsé en un principio. Como era de
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esperar se inclinaron por la segunda opcion e incursionaron en el amplio mercado de las
telecomunicaciones.

Media Commerce como operador no sigue ningiin modelo o estdndar impuesto por
otras compaifiias, es diferente a todos los demas. Este proyecto inici6 en contravia a lo que
ocurria en el mercadeo en ese momento y se podria afirmar que las principales caracteristicas
de reconocimiento son por ser altamente eficientes y comprometidos con sus clientes y
aliados; el auge de esta compafiia ha sido tanto que se consolidaron como un verdadero aliado
para el resto de los operadores de telecomunicaciones, telefonia celular, sector corporativo y
gobierno, este reconocimiento se construyo paso a paso generando credibilidad.

La estrategia en un inicio no se construyo basada en un plan de imagen corporativa o
de mercadeo en medios publicitarios; la labor de crecimiento se cimenté sobre la cobertura de
red y la prestacion de un servicio de buena calidad con todos sus clientes, fue un trabajo
arduo, de constancia y por supuesto de compromiso al 100%.

Inicialmente la empresa Media Commerce se encontraba ubicada la avenida
Circunvalar por el parque la Rebeca en la ciudad de Pereira y contaba con alrededor de 60
colaboradores a nivel nacional, de las cuales 15 pertenecian al area administrativa y los 45
restantes a operaciones. No se contaban con comodidades; sin embargo, el ambiente familiar,
el espiritu ganador y saber que se estaba trabajando en pro de algo grande llenaban todos
aquellos faltantes materiales. Pese a no contar con un respaldo financiero grande, lograron
ganarse la confianza de sus clientes y proveedores, esto fue clave para llegar a la meta
propuesta.

El primer negocio que los impulso a llegar mas lejos fue INCOCO- Alberto VO5.
Fue el primer cliente de renombre en la region y el reto fue ganarse el negocio siendo unos
desconocidos en el mercado, considerando ademas que este cliente venia trabajando con un

operador bastante robusto. Cabe resaltar que lo mas importante de este logro para Media
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Commerce fue que no los escogieron por precios, sino por una propuesta llamativa y de cierta
forma innovadora en ese entonces, un servicio de internet a través de fibra dptica.

Los principales clientes que contribuyeron en gran medida al posicionamiento y
terminaron por materializar el suefio de la compafiia en un periodo no mayor a un afio fueron
Comcel y ETB. Se convirtieron en grandes aliados para estructurar lo que hoy es Media
Commerce. Estos negocios lo consolidaron como uno de los Carrier de telecomunicaciones
(alquiler de fibra Optica a otros operadores para la prestacion de sus servicios) mas
importantes del pais.

Cada una de las acciones realizadas y las decisiones tomadas estuvo marcada por la
pasion de sacar adelante un suefio, un factor muy importante de esta organizacion son sus
colaboradores, personas altamente profesionales pero también de un alta calidad humana,
cada uno de ellos vio a Media Commerce como suya y aungue muchos de ellos tuvieron la
oportunidad de irse a trabajar con otras empresas mas reconocidas y ya establecidas,
decidieron tomar el riesgo y dieron todo para construir las bases de lo que hoy es la gran
familia Media Commerce.

Hoy después de 11 afios son alrededor de 750 colaboradores en mas de 50 oficinas
comerciales y operativas a nivel nacional, cuentan con atencion en 300 poblaciones en el
territorio nacional y cuentan con mas de 15.000 enlaces entre clientes del sector hogar,
corporativos, carrier y de gobierno.

Media Commerce es uno de los operadores con mayor capacidad y capilaridad de
fibra Optica instalada del pais, lo que les ha permitido estar entre las 9 empresas proveedoras
de los servicios de telecomunicaciones al sector gobierno mediante el Acuerdo Marco de
Colombia Compra Eficiente CCE; en el cual han sido también protagonistas y los ha

consolidado como uno de los operadores mas fuertes y con la mejor calidad de servicio.
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Hoy y en proyectos futuros la compaiiia se enfrentara a nuevos mercados, a una era
digital que lleva a replantear su vision, a una transformacién constante y asi lograr un
mejoramiento continuo de todos los procesos.

5.2 Filosofia organizacional

La filosofia organizacional es uno de los principales elementos para el exitoso
funcionamiento de una organizacion, esto conlleva a una distincién, reconocimiento y
competitividad en el area o sector en que se desempefie. También se conoce como cultura
organizacional y tiene como objetivo generar comportamientos, costumbres, reglas y normas
alineadas a la estrategia organizacional, donde los miembros de esta, se sientan parte de la
organizacion a la que pertenecen y se comprometan con sus objetivos, pilares, principios y
lenguajes.

La filosofia organizacional de Media Commerce fue formulada por el equipo directivo
en el afio 2016, donde se replanteo la vision, estrategia, pilares y principios, dado que en este
afio se presentd el cambio de gerencia general, este trabajo se realizo en conjunto con todos
los directivos de la compafiia y dia a dia se trabaja en su aplicacién al interior de la
organizacion. Esta filosofia se encuentra compuesta por:

5.2.1 Direccionamiento Estratégico.

e Mision. Proveer soluciones tecnoldgicas a todos los sectores productivos en Colombia
y Latinoamérica, como una empresa lider en el mercado, impulsando el desarrollo de
nuestro talento humano, orientado a brindar satisfaccion al cliente, cumpliendo con
las expectativas de los accionistas y comprometidos con el desarrollo continuo de la
sociedad.

e Vision. Integramos soluciones conectando un mundo de oportunidades.

e Politica Integral. Media Commerce S.A.S es una organizacion orientada a la

satisfaccion de sus clientes, mediante el ofrecimiento de soluciones comerciales y
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tecnoldgicas integrales de telecomunicaciones, con altos estandares de calidad y con

un talento humano competente, quien, en aplicacion de procesos estandarizados,

garantiza la oportuna atencion y adecuada prestacion del servicio al cliente.

Comprometida con la prevencidn de los impactos ambientales, la gestion de la salud y

riesgos en el trabajo de sus partes interesadas, en todos los puntos de operacion;

enmarcados en el cumplimiento de los requisitos legales aplicables y de otra indole,
bajo la concepcién de una mejora continua.

Objetivos Generales.

1. Garantizar la rentabilidad de la organizacion y aportar al crecimiento de la region,
para cumplir con las expectativas de los accionistas y partes interesadas.

2. Contar con talento humano competente, que atienda eficientemente los
requerimientos y necesidades del cliente interno y externo.

3. Ofrecer soluciones integrales de telecomunicaciones innovadoras y con estandares
de calidad, que garanticen altos niveles de satisfaccion del cliente en los mercados
de participacién nacional e internacional.

4. Proveer eficientemente los recursos necesarios para el desarrollo de la operacion,
garantizando la satisfaccion del cliente interno y externo.

5. Asegurar la sostenibilidad y el fortalecimiento de la organizacion mediante el
seguimiento y mejoramiento continuo de los procesos.

6. Garantizar un ambiente de trabajo adecuado, a través del control efectivo de la
prevencidn, el autocuidado y la gestion del riesgo, logrando prevenir los
incidentes y las enfermedades laborales.

7. Administrar y controlar los aspectos e impactos ambientales negativos

ocasionados por la operacion.
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e Pilares.
1. Responsabilidad de liderazgo.
2. Ejecucion.
3. Trabajo en equipo.
4. Innovacion.
e Principios.
1. Hacemos cosas que mejoran la vida.
2. Innovar, siempre innovar.
3. Nos comprometemos con la felicidad de nuestros colaboradores.
4. Estamos “siempre listos” para atender y sorprender a nuestros clientes.
5. Valoramos y respetamos el trabajo de nuestros comparieros, nos integramos
para lograr los objetivos.
6. La pasion por lo que hacemos determina el éxito.
5.2.2 Mapa de Procesos y Organigrama.

Figura 8.
Mapa de procesos

PROCESOS MISIONALES
REQUISITOSY  GESTION DE GESTION GESTION CEoriON [ SATISFACCION
NECESIDADES  PRODUCTO Y CORAER AL OPERATIVA POSVENTA  DEL CLIENTE
DEL CLIENTE MERCADEO Y PROYECTOS

PROCESOS
DE APOYO

StG o\
Uimyg coNT® .
LALA MEDIA

commerce

Fuente: Empresa Media Commerce
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Para la consultoria se selecciona el proceso operativo, dado que es de alto impacto en
los resultados de la compafiia por su interaccion directa con la satisfaccion del cliente,
tanto en los nuevos servicios como en el mantenimiento de los ya contratados, puesto
que si se tiene una buena experiencia, se atrae mas ingresos a la compafiia o por el
contrario sino se presta un servicio de calidad se obtiene perdidas de cliente, lo que
genera disminucion de ingresos y pérdida de rentabilidad para la compafiia.

Figura 9.
Organigrama de compafiia

GERENTE GENERAL
CONTROL ASESOR
INTERNO JURIDICO

[ [
|
BBl JEFE TALENTO JEFE DE CARTERA, CREDITO Y Bl DIRECTOR INGENIERIA DE DIRECTORUNIDAD |  DIREcTorRDE I
HUMANO FACTURACION PROYECTOS ANALITICA PREVENTA
JEFE DE COMPRAS W DIRECTOR REDES DE FIBRA DIRECTOR ANALISIS
OPTICA JEFE DE PRODUCTO DE MERCADEO Y
PRODUCTO
JEFE DE TESORERIA

JEFE DE CONTABILIDAD

GERENTE DE ZONA E-
BUSINESS

JEFE DE OPERACION
COMERCIAL E - BUSINESS

DIRECTOR COMERCIAL
CLOUD, SEGURIDAD,
CONECTIVIDAD/WIFI Y
COMUNICACIONES
UNIFICADAS

DIRECTOR DE REDES Y
JEFE PLANEACION TECNOLOGIA
FINANCIERA, COSTOS Y
PRICING

SUBD. NAL DE JEFE PREVENTA Y CAPAC.E-

INTERCONEXION BUSINESS

SUBD. NAL REDES
INALAMBRICAS
SUBD. DE SOPORTE Y
ASEGURAMIENTO

JEFE CONVENIOS E
INFRAESTRUCTURA

Ce Lideres, I:{ , Ej i C Auxiliares, C

Fuente: Empresa Media Commerce

La compafiia actualmente cuenta con un total de 6 gerencias, la consultoria se llevara
a cabo con los cargos que estan bajo los lineamientos de la gerencia operativa, la cual tiene
74 cargos en los que se distribuyen un total de 506 colaboradores (incluidos practicantes).

Media Commerce es una compafiia que en los altimos afios ha transformando sus
procesos Yy politicas organizacionales, lo que ha permitido hacer énfasis en todo lo

relacionado con los procesos de retribucién de los colaboradores, sin embargo factores como:
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La valoracion de cargos, nivelacion y competitividad salarial, han tomado fuerza y forma en
la medida que los procesos se han complejizado, la empresa ingresa en nuevos mercados, el
incremento en los indicadores de rotacion, la expansion y especializacion del negocio en
campos de alta competitividad.

Actualmente, no se cuenta con una politica de compensacion en la estructura
organizacional y en el intento de fundamentar y normalizar las retribuciones salariales
actuales, se han tomado como referencia para su asignacion los requisitos de educacion,
experiencia y formacion complementaria. No obstante, son significativas las brechas
salariales entre cargos del mismo nivel jerarquico o funcional, en este orden, es factible
inferir que las diferencias no se han dado por cumplimiento o incumplimiento de los
requisitos, sino por un factor de necesidad, sobrevaloracion y poca formalizacion.

Media Commerce debe asumir el reto de buscar y aplicar herramientas para la
administracion de su estructura de cargos y salarios, a través de procesos de valoracion de
cargos con politicas de equidad que beneficien a los colaboradores y donde el Unico factor
determinante no sea el perfil ocupacional, sino variables como el impacto de las funciones y
responsabilidades de forma directa en los resultados de la compafiia, el sector productivo, el
grado de especializacion del negocio, las capacidades para resolver problemas y la toma de
decisiones. Adicionalmente en el propdsito de ser competitivos salarialmente, la compafiia
debe buscar y apoyar iniciativas que permitan formalizar y establecer una politica salarial que
facilite atraer y retener a los mejores colaboradores asegurando equidad interna y que el nivel
salarial sea altamente competitivo con el de otras empresas.

5.3 Situacion salarial:

Media Commerce en el afio 2015 llevo a cabo un andlisis de competitividad salarial

con Human Capital. De acuerdo con los resultados obtenidos en este estudio y acorde a lo

que se encontrd en el mercado, se realizaron nivelaciones salariales en todas las areas de la
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compaiiia, sin embargo, a la fecha se han generado diversos cambios por lo cual el estudio ha

perdido validez, ademas este no contemplo la equidad interna de la compafiia, solo un

comparativo externo.

En lo que corresponde a los aumentos salariales, la empresa realiza los aumentos

salariales basado en los aumentos del IPC de forma anual. Hasta el momento en la compafiia

no se ha llevado a cabo ningun estudio salarial con el cual se pueda llegar a una equidad

interna cuando de remuneracion se habla.

En lo que corresponde a los beneficios, la empresa cuenta con un plan que representa

una inversion monetaria anual de $1.647.479.577, estos beneficios estan distribuidos de la

siguiente manera:

Auxilios de incapacidad, educacion, gastos de escrituracion para compra de vivienda,
para renovacion de licencia de conduccion.

Actividades ludicas (fechas especiales): Celebracion fin de afio, dia del padre, dia de
la madre, dia de la secretaria, cumpleafios, dia de la mujer, dia del nifio, graduacion de
carrera profesional, acompafamiento en fallecimientos, obsequios en navidad para
hijos de los colaboradores, aniversario Media Commerce.

Beneficios en tiempo: Dias adicionales de vacaciones como reconocimiento a la
antiguedad, permiso matrimonio 3 dias habiles remunerados, permiso por cumpleafos
un (1) dia de jornada laboral, permiso semana santa medio dia el miércoles de esta
semana, permiso navidad 24 o 31 de diciembre, tiquetera de tiempo de 12 horas al
afio.

Adicional a los beneficios ya mencionados, el area operativa cuenta con un beneficio

monetario extralegal que se paga mes a mes por cumplimiento de indicadores.
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6. Fundamentacion tedrica

Pensar en cual debe ser la retribucion salarial apropiada por una actividad laboral o
como crear un programa de retribucion aceptable para el colaborador y el empleador, es una
de las constantes preocupaciones en las organizaciones a nivel mundial.

Todos los que de una u otra forma reciben retribuciones, compensaciones o salarios estan
centrados en lo que perciben de la organizacion y/o de la actividad que se ejerza. La equidad
salarial que el colaborador percibe esté directamente relacionada al nivel de motivacion de
este. Quien trabaja para una empresa independiente de su area de especializacion, tamafio o
cualquier otro aspecto general de la misma, se pregunta si lo que le pagan es lo justo o no,
igualmente se pregunta si lo que le pagan a los demas guarda relacion con lo que él recibe o
cual es el margen de diferencia entre la remuneracion de ambos.

En el contexto de la globalizacion los programas de remuneracion de las empresas
deben estar alineados o disefiados en funcidn de la vision y mision que la organizacion haya
definido. El programa de remuneracion y/o compensacion debe responder a la cultura
empresarial, a la realidad econdmica de la empresa, al sector econdémico en el que se
encuentre y a las decisiones politicas en materia salarial.

A continuacidn se incluyen los conceptos, metodologias y las principales teorias que
seran necesarias para comprender el contenido total del presente trabajo y que de una u otra
manera impactan o se relacionan con el tema central y que fueron fundamentales para el
desarrollo de la consultoria.

6.1 Teorias y conceptos de retribucion salarial

Teoria del salario justo. Una de las primeras teorias, fue planteada por el filésofo
italiano Santo Tomas de Aquino, quien afirmaba que el salario es la remuneracion recibida
por un trabajo, es decir, el precio del trabajo. También afirmo que el salario partia de

consideraciones de orden moral y de la influencia de la costumbre. Esta teoria refleja una
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vision normativa acerca del salario; es decir, marca cual debe ser el nivel salarial, en
contraposicién a una vision positiva que reflejaria el valor real de los salarios.

Teoria salarial de la oferta y la demanda. Hace referencia al pago de un
salario basandose en un elemento fundamental, la mano de obra, la abundancia de esta en el
mercado laboral definia un bajo salario, pero si la mano de obra en el mercado escaseaba el
salario seria més alto.

Teoria de la subsistencia. Surgi6 del mercantilismo y hace referencia a la fijacion de
unos salarios y que determinada suma permita que el colaborador cubra sus necesidades
basicas de subsistencia y las de su familia. Esta teoria fue desarrollada por David Ricardo?
(1772 - 1823), quien en su obra titulada Principies of Politica | Economy and Taxation
(Principios de economia politica e impuestos), publicada en 1817, establecio varias teorias
basadas en sus estudios sobre la distribucion de la riqueza a largo plazo, y sustentd su teoria
acerca de los salarios en la teoria de la oferta y la demanda en el principio de Malthus. Segun
este precepto, mientras el incremento de los recursos econdémicos de las naciones aumenta en
progresion aritmética (ritmo muy lento), la poblacion crece en progresién geométrica (ritmo
muy rapido).

Teoria del fondo de salarios. El salario depende del monto de capital y de la
poblacion. Es decir que se identifica una linea de tendencia logaritmica, en la cual la
organizacion se permite la planificacion de la asignacion presupuestal con la cual debe
cubrir los gastos salariales minimo por un afio, y asi de forma periddica.

Para Stuart Mill, el nivel salarial era determinado por el dinero que los empresarios estan
dispuestos a pagar para contratar a trabajadores. Asi, los salarios dependen de los ingresos

percibidos por la produccion. Por efecto derrame, los aumentos salariales generarian un

4 Ricardo, D (1817). Principies of political Economy and Texation. London: John Murray, Albemarle-Street.
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circulo virtuoso al incrementarse la capacidad adquisitiva, provocarian aumentos en la
produccion y un mayor fondo de salarios.

Teoria de Adam Smith. El filésofo y economista escocés Adam Smith (1723 — 1790)
hace referencia sobre los procesos de creacion y distribucion de la riqueza y demuestra que la
fuente fundamental de todos los ingresos y la forma como se distribuye la riqueza estriban en
la diferenciacion entre la renta, los salarios y los beneficios o ganancias.®

Teoria Marxista. Plantea la plusvalia como el enriquecimiento desmedido del
capitalismo en el cual se oculta que al colaborador debe pagarsele un salario por la fuerza del
trabajo. La plusvalia constituye la diferencia entre el salario que el trabajador percibe y el
valor del articulo que produce. Para Marx, el salario justo que el patrono le deberia pagar
directamente al trabajador es aquel que le sirva para procurar su subsistencia; ademas, el
estado le deberia dar una especie de salario social, proveniente y financiado por el Fondo
Nacional de Plusvalia.

Teoria de los Salarios Altos. Henry Ford, industrial estadounidense, sostenia que para
que su empresa pudiese vender carros, era necesario que sus colaboradores pudieran
comprarlos, es decir que al aumentar los salarios habia mayor poder adquisitivo,
incrementaria el consumo y con ellos se impulsarian nuevas y mayores producciones,
identificando el salario alto como un elemento clave para hacer mas dindmica la economia y
mejorar el nivel de vida de la sociedad.

Teoria de la Productividad Marginal, desarrollada por el economista inglés John
Bates Clark, sostiene que los salarios tienden a estabilizarse en torno a un punto de equilibrio,
donde el empresario obtiene beneficios al contratar al Gltimo trabajador que busca empleo a

ese nivel de sueldos, este seria el trabajador marginal. Esta teoria sostiene que el salario se

5 Amaya Galeano, M. (2003). Administracion de salarios e incentivos Teoria y Practica. P-72. Bogota: Escuela
de Ingenieria.
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obtiene multiplicando la productividad marginal fisica del factor trabajo por el precio del
articulo producido. Se identifica en esta relacion laboral el concepto de empleado de
confianza el cual esté a cargo de multiples tareas pero que se exonera del pago de horas
extras por ello, o por otro lado seria la cantidad de personas necesarias para el cumplimiento
de una tarea o labor con tiempos y descansos controlados y minimos.

En cuanto al concepto de retribucion salarial. Ferndndez M y Sanchez J (1997),
afirman que en todas las organizaciones y en todas las culturas el nivel de responsabilidad
influye en la retribucion. En tal sentido, el contenido de los puestos debe tener una relacion
directa con la retribucidn a partir de criterios objetivos como la responsabilidad, solucion de
problemas y competencia, lo cual permite a su vez; separar la retribucion de aspectos como la
persona que ejerce el cargo y el rango jerarquico dentro de la compafiia.

Bland, citado por Fernandez (2008) describe que el foco en el tema de
compensaciones es lo monetario, donde existe abundante evidencia y practica respecto de
evaluaciones de cargos, disefio de estructuras de remuneraciones. Se confirma que éstas son
practicas conocidas y crecientemente extendidas en los sistemas de gestion de las empresas,
disefiadas desde la alta gerencia y con el objetivo de dirigir el desempefio de las personas
hacia la creacidn sostenida de valor econdémico para los accionistas.

Para Chiavenato (2000) el concepto de salario representa una de las mas complejas
transacciones, ya que cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria,
a un patron de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una
organizacion, por lo cual recibe un salario. Asi, a cambio de este elemento simbdlico
intercambiable, el dinero, el hombre es capaz de entregar gran parte de si mismo, de su
esfuerzo y de su vida. El salario es la fuente de renta que define el patron de vida de cada

persona, en funcion de su poder adquisitivo.

41



Segun Chiavenato (2000), en el Compuesto salarial “hay una serie de factores internos
(organizacionales) y externos (ambientales) que condicionan los salarios y determinan sus
valores. El conjunto de estos factores internos y externos se denomina compuesto salarial. La
determinacion de los salarios es compleja, ya que muchos factores actGan independiente o
armoénicamente entre si para elevar o bajar los salarios. No obstante, cuando actian como
fuerzas opuestas, estos factores pueden servir para anularse entre si y estabilizar los salarios”.

Figura 10.
Compuesto salarial

-Tipologia de los cargos de la organizacion
-Politica salarial de la organizacion

Factores —»/ -Capacidad financiera y desempefio general de
Internos la organizacién

-Competitividad de la organizacion

-Situacion del mercado de trabajo
-Coyuntura econémica

Factores -Sindicatos y negociaciones colectivas
Externos -Legislaciéon laboral
-Situacion del mercado de clientes

-Competencia en el mercado

Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos.

La teoria de la expectativa planteada por Victor Vroom, se menciona en el capitulo

“Donde estamos ahora” en el libro administracion de Recursos humanos de Dessler (2015),
hace referencia a que las personas no buscan recompensas que son poco atractivas o cuando
las probabilidades de ganar son muy bajas, es decir, la motivacion del trabajador para realizar
cierto nivel de esfuerzo depende de tres factores:

e “La expectativa, en términos de probabilidad, de que su esfuerzo se convertira en

desempefio”.
e “La instrumentalidad o la conexion percibida (si acaso) entre un desempefio

exitoso y la obtencion real de las recompensas”
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e “Lavalencia, la cual representa el valor percibido que el individuo asigna a la

recompensa’.

La teoria de la expectativa implica tres premisas, que deben ser tenidas en cuenta por
los gerentes de las compafiias a la hora de disefar el plan de compensacion, de igual manera
R.H. La primera premisa refiere que “si los trabajadores no esperan que su esfuerzo derive en
desempefio, no habra motivacion. En consecuencia, los gerentes deben asegurarse de que su
personal cuente con las habilidades para realizar el trabajo y que crea que puede hacerlo” La
segunda sugiere que “los colaboradores tienen que ver la instrumentalidad de sus esfuerzos,
es decir, creer que un desempefio exitoso en realidad les adjudicara la retribucion, para lo
cual se requiere que los planes de compensacion sean de facil comprension™. Y la tercera
premisa, recomienda que, “la retribucion en si misma debe ser valiosa para el trabajador”,
para lograrlo, los gerentes deben tomar en cuenta las preferencias de cada trabajador.

6.2 Parametros para fijar salarios

De acuerdo con Vargas, N. en su libro Administracion moderna de sueldos y salarios,
publicado en 1998, los salarios deben fijarse de acuerdo con criterios en cuanto al cargo, en
cuanto a la persona que desempefia el cargo, en cuanto a la empresa y en cuanto a factores
externos de la empresa.

6.2.1 En cuanto al cargo. Para asignar un salario es fundamental conocer la

complejidad del cargo. Debe saberse entonces qué se hace en el cargo, cdmo se hace,

porque se hace, para que se hace, asi como la ubicacion, es decir, donde se hace.

Conocido lo anterior se entendera la complejidad de un cargo; estos datos permiten

determinar lo que una persona requiere para desempefiar bien el cargo.

6.2.2 En cuanto a la persona que desempefia el cargo. En este pardmetro se

consideran el desempefio y el tiempo que la persona ha laborado en el cargo.
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6.2.3 En cuanto a la empresa. Las caracteristicas econdmicas y tecnoldgicas de la
empresa también influyen en la determinacion de los salarios; sobre todo debe tenerse
en cuenta la capacidad econémica de la empresa pues por acertado que parezca, segln
lo indiquen otros criterios, no es correcto pagar mas de lo que la organizacion pueda.
6.2.4 En cuanto a factores externos de la empresa. Este pardmetro interviene en la
determinacion del salario, pues debe estudiarse el mercado de la mano de obra de
manera que se pague aproximadamente lo mismo que paga el promedio de las
empresas de la competencia. No mas que ellas, puesto que estratégicamente la
empresa no haria lo correcto, dado que el costo de su propia mano de obra seria
mayor. Y no debe pagar menos, ya que ello le conduciria a emplear mano de obra
barata que por lo general sus competidoras no estarian dispuestas a ocupar debido a la
calidad o cualquier otra razén, y que en definitiva es la menos apropiada. Es
imprescindible conocer las disposiciones de los gobiernos en cuanto a regulacion en
materia de salarios; esto implica que la empresa debe conocer de manera permanente
y oportuna los cambios que puede generarse en tal sentido.
Por ultimo, en cuanto al entorno para fijar salarios la empresa debe observar el
comportamiento del indice de precios al consumidor (IPC), que aunque en las
condiciones econdmicas de los paises en desarrollo no es posible equiparar con la
paga salarial, si es importante pretender que esta no se distancie mucho del alza en los
precios de la canasta familiar.

6.3 Principales actividades de la administracion de salarios
A continuacidn se presenta un resumen de las principales actividades desarrolladas en

el area de la administracion de salarios y las cuales constituyen los aspectos tratados en el

desarrollo de este trabajo:

44



Figura 11.
Principales actividades de la administracion de sueldos y salarios

Desarrollo de planes
y politicas de
compensacion

Evaluacion y

Anilisis de cargos I
Clasificacién de cargos

Estandares de - Valoracion monetaria de
desempefio Estructuras salariales cargos

Administracion y
mantenimiento de
Motivacién e incentivos programa de

Evaluacion de
desempeiio
individual

compensacion

Fuente: Amaya Galeano, M. (2006) Administracion de Salarios e incentivos Teoria y prdctica. Bogota:
Escuela Colombiana de ingenieria. p-15.

6.4 Valoracion de cargos

Con el proposito de disefiar un modelo de compensacion y una politica salarial que
permita que el colaborador perciba equidad interna y competitividad externa, lo cual genera
motivacion en el colaborador y por ende disminucidn de la rotacion del personal, es
importante determinar el método para la evaluacion de puesto. Segun Dessler (2015), los
empleadores utilizan dos métodos béasicos para establecer los rangos: Los métodos basados en
el mercado y los métodos de valuacion de puestos. Muchas empresas, especialmente las
pequefias, utilizan un método sencillo basado en el mercado, lo cual implica la realizacion de
encuestas salariales formales o informales, para determinar lo que pagan otros empleadores
por puestos especificos, en mercados laborales relevantes. Luego, utilizan esas cifras para
determinar los salarios de sus puestos.

Los métodos de valoracion de puestos consisten en asignar valores a cada uno de los
puestos de trabajo de la empresa, ayudando asi a desarrollar un plan salarial donde el salario

de cada puesto se basa en el valor que tiene para la organizacion. Sin embargo, incluso con el
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método de la valoracidn de puestos, los gerentes deben ajustar los rangos salariales con los
del mercado.

El principio basico de la evaluacion de puestos es el siguiente: Los puestos de trabajo
que requieren mejores calificaciones, mayores responsabilidades y obligaciones mas
complejas deberian recibir sueldos mas altos, que aquellos con menores requerimientos.

Para que en los trabajadores exista motivacion y esto genere eficacia y eficiencia es
sus labores, es importante que perciban una igualdad salarial, la cual, segtin Dessler (2015) se
concentra en cuatro factores sujetos a remuneracion: Las habilidades, el esfuerzo, la
responsabilidad y las condiciones laborales.

Para la valoracion de puestos es necesaria la cooperacion entre los supervisores, los
especialistas de RH, los trabajadores y los representantes sindicales, por ende, se debe
conformar un comité para realizar la valoracion de puestos, tal y como lo afirma Dessler
(2015).

6.4.1 Objetivos de la evaluacion de cargos.

“Una vez que la organizacion ha tomado la decision de desarrollar un método para
evaluar y determinar el valor e importancia de los cargos o posiciones y este resulta
valido, justo y aceptable tanto para la administracién como para los colaboradores, la
evaluacion llega a cumplir los siguientes objetivos:

e Ayudar a la gerencia a valorar, en términos monetarios, cada uno de los cargos.
Debido a que a través de encuestas en la comunidad de la industria el valor de los
cargos en una empresa puede compararse con el valor y el salario de cargos similares
en otras organizaciones, la evaluacion sera muy Gtil para ayudar a identificar el nivel
de los salarios de la empresa en el area geografica de influencia o en el sector

econdmico donde se encuentra ubicada, y poder determinar entonces un salario justo.
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Esto significa que a trabajo igual, salario igual, en términos de una igualdad en el
desempefio individual.

Descubrir y eliminar inequidades en los salarios. Debido a que la evaluacion de los
cargos implica no solo la determinacion de las actividades (qué se hace) en un cargo,
sino también de los requisitos o factores que debe reunir una persona para
desempeniarlo eficientemente, la gerencia tendra en la evaluacion una herramienta
muy Util para valorar y asignar el salario justo al cargo, de acuerdo con factores tales
como nivel de educacién necesario, habilidades, responsabilidades y condiciones en
que se desarrolla el cargo.

Evaluar y valorar nuevos cargos. Cualquiera que sea la técnica utilizada para evaluar
los cargos, esta debe servir de base para la evaluacion de nuevos cargos o para
cambiar aquellos que se deban modificar a causa del desarrollo de la ciencia y la
tecnologia.

Servir de base para la evaluacion del desempefio. Definitivamente, la evaluacion de
los cargos es la base para la evaluacion del desempefio individual, dado que si se han
establecido los estandares de acuerdo con las funciones y requisitos de cada cargo,
resulta mucho mas facil determinar el rendimiento de cada una de las personas en la
organizacion, con miras a establecer métodos de incentivos e incrementos por meritos
individuales y no generales.

Apoyar otras areas de la empresa en las funciones de personal. La informacion
contenida en la evaluacién de cargos puede servir de base para determinar el perfil
deseado en cada una de las personas que en su momento procederan a seguir el
proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, promociones y transferencias en
cualquiera o en todas las areas funcionales de la empresa. La evaluacién y la

valoracién de los cargos también apoyan la empresa en otras funciones que no
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necesariamente son de personal, como las de medicion de trabajo, estimacion de
costos, desarrollo de medidas de seguridad y estandarizacion de tecnologia entre
otros.” ®
6.5 Métodos de valoracion

Este apartado esta dedicado a revisar los métodos de valoracion de cargos. Se toma
como referente para esta revision lo expuesto en el libro Administracién moderna de sueldos
y salarios, de Vargas Mufioz, N (1994).

Existen dos métodos principales de valoracion de puestos que son los métodos no
cuantitativos y los métodos cuantitativos, los cuales seran descritos a continuacion (ver figura
12).

Figura 12.
Sistemas de evaluacion de cargos

Sistemas No Cuantitativos
[« Jerarquizacion

Con dos evaluadores

* Ascendente-Descendente Con un evaluador

= * Tarjetas

- Absoluto
* Comparacién por partes - Normalizado
- Cuantico

* Clasificacion por categorias

Sistemas Cuantitativos

- Base salario
* Comparacién de factores - Progresion cerrada

Progresion abierta

* Método de Turner o de porcentajes
* Método de puntos de Hay

* Método de puntaje o de puntos por factor

—

Fuente: Libro Administracién Moderna de Sueldos y Salario pag. 35
6.5.1 Métodos no cuantitativos. También llamados métodos globales, no analiticos, o

cualitativos, toman la descripcion de un puesto como un todo, es decir, no

6 Amaya Galeano, M. (2006) Administracién de Salarios e incentivos Teoria y prictica. Bogota:
Escuela Colombiana de ingenieria. p-34 — 35.
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descomponen el puesto en los posibles factores que se debieran de calificar o medir y
no dan una medida exacta de qué tan complejo es un puesto en relacion con otro.
Estos métodos permiten una calificacion de caracteristicas de los puestos sin tomar en
cuenta variables numéricas, teniendo que realizar un analisis general, considerando
factores basicos y comunes para todos los puestos. Los elementos que se consideran
basicos para este tipo de evaluacién son los requisitos de educacion, experiencia,
complejidad de las tareas y responsabilidades del puesto.

Los métodos no cuantitativos se clasifican en:

Método de jerarquizacion. También llamado método de ranking es el mas sencillo y
se aplica para evaluar y clasificar los cargos en empresas pequefias o en areas de estas
cuando los puestos que hay que evaluar no son mas de ocho o diez cargos. En este
método, los cargos se ordenan por su importancia con el fin de determinar su valor
econdmico. Se ordenan los cargos desde el mas complejo al menos complejo, es decir
que para el ordenamiento o jerarquizacion de cargos, el método se basa en las
descripciones actualizadas y se compara cada cargo con todos los demas para
establecer su importancia relativa. En la determinacion de la importancia del cargo, el
evaluador tiene en mente factores tales como grado de dificultad o la responsabilidad
implicita en el mismo. Los métodos mas importantes en esta clasificacién son:
Ascendente- descendente con un evaluador

Tarjetas

Absoluto de comparacion con pares

Normalizado de comparacion por pares

Cuantico de comparacion con pares

Método de clasificacidn por categorias. También conocido como el método de

graduacion, fue desarrollado a comienzos de la década de 1920. Este método parte de
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la suposicién de que un nimero de cargos pueden clasificarse en un predeterminado
namero de clases, grados o grupos, sobre la base de algunos denominadores comunes,
presentes en todos ellos.

Entre los denominadores comunes usados con mas frecuencia estan los niveles de
educacion, responsabilidades, habilidades, conocimientos y deberes. Las clases o
grados del cargo se clasifican en orden de importancia de acuerdo con estos
denominadores o factores, para poder establecer entonces el valor relativo de cada
cargo en relacién con los demas dentro de cada cargo o clase.

6.5.2 Métodos cuantitativos. consideran el cargo de trabajo de acuerdo con las
caracteristicas y requisitos esenciales denominados factores que, son valorados por
separado, de manera que sumando los puntos de los distintos factores compensables se
obtiene una puntuacion de trabajo. La puntuacion de cada factor determina con qué
nivel de intensidad se da cada uno de ellos. La suma de estas puntuaciones por factor o
caracteristica da lugar a una puntuacion total o valor del puesto que, al

relacionarlo con los valores de los demas puestos permite un orden, de acuerdo con los
factores o caracteristicas esenciales y comunes que los constituyen. Es decir que estos
métodos dan una valoracion a los cargos en base a puntos.

Los métodos cuantitativos son los siguientes:

Método de comparacion de factores. Este método es objetivo en sus resultados. Todo
el proceso se dirige a desarrollar una escala de comparacion de factores para evaluar y
remunerar todos los puntos de una organizacion.

La teoria que explica este método se basa en la suposicion de que todos los cargos se
pueden analizar y comparar segun los siguientes factores: Requisitos de habilidad
intelectual, requisitos de habilidad, requisitos fisicos, responsabilidad y condiciones

de trabajo. Asi, todos los trabajos son comparados y ordenados de acuerdo con cada
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uno de los factores antes mencionados, con el fin de asignarles valores monetarios
segun el ordenamiento por factor.

Método de Turner o de porcentajes. Es un método que busca precisar los valores de
cada factor en cada cargo clave, teniendo en cuenta el grado de requerimiento del
factor en cada cargo clave. Se realiza jerarquizacion de los cargos de forma horizontal
y vertical, convirtiéndolos a valores de intensidad y generando la estimacion de
porcentajes a través de la combinacion de criterios para los andlisis de los resultados y
toma de decisiones.

Método o sistema HAY de matrices y perfiles. Fernandez y Sdnchez (2008) describen
el sistema “HAY” de escalas y perfiles de valoracion de puestos, el cual surgio a
comienzos de los afios 50 a manos del grupo fundado por “Edward N. Hay”, uno de
los pioneros de la gestion organizacional, en 1943. Con el tiempo se ha convertido en
uno de los métodos mas difundidos para la valoracion de puestos directivos,
aplicandose en organizaciones de todo el mundo.

El sistema de valoracion HAY puede ser aplicado, incluso, a puestos de mando,
definiendo sus procesos. En 1951 se disefiaron 3 tablas de valoracion que muestran
los fundamentos del sistema de forma transparente. Dichas tablas representan los tres
factores principales para un puesto y que a su vez eran descompuestos en varios
elementos: Responsabilidad, solucion de problemas y competencia, tal y como lo
determina el sistema HAY de valoracion de puestos de trabajo, Fernandez y Sanchez
(1997).

Método de puntaje o de puntos por factor. También llamado el método de puntuacion
o0 sistema de valoracion por puntos. En general, se recomienda para empresas grandes,
dado que tiene un sin nimero de aplicaciones estadisticas justificables. Analiza con

minuciosidad cada parte del cargo.
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6.5.3 Comparacion de los métodos basicos de valoracion de cargos, sus ventajas y

desventajas. A continuacion se presenta un comparativo de los métodos mencionados:

Figura 13.

Comparativos métodos cualitativos o0 no cuantitativos

Jerarquizacion

descendente con un
evaluador

evaluador los miembros hacen
la evaluacién independiente y
se llega a un consenso en la
valoracién final

4. Seleccionar el cargo més complejo.
5. seleccionar el cargo menos complejo.

6. Se continua con el punto 4y 5 hasta evacuar,
la totalidad de cargos

7. se comparan los resultados y se llega a un
acuerdo de la calificacién por parte del comité.

SISTEMA NO .
METOD:! DESCRIPCION DEL METOD! PR EDIMIENT( VENTAJA DESVENTAJA
COANTITATIVO opo SCRIPCIO opo oci ) Al SVENTAL.
No debe utili d
1.Conocimiento de la empresa. Facil de aplicar. |0 cebe utlfizarse para cargos de
similar complejidad
2. Conocer el cargo. Método apropiado para no establece que cargo es mas
. ) ) empresas pequefias. complejo que otro.
Fécil y sencillo de operar, exige [ ) o
° '8€ |3. Diligenciar formulario de descripcién por el
la participacion de un comité 5
Ascendente- comité.

Tarjetas

Anélisis individual con
diseccién por la mitad,
fortaleciendo la evaluacién
ante la debilidad de los
criterios

1.Conocimiento de la empresa.
2. Conocer el cargo.

3. Resuma en analisis de cargos en las tarjetas.

4. Entregar copia de las tarjetas al comité.
5. evaluar los cargos dividiendo los cargos en
+/- complejos.

6. Distribuir en 2 mitades grupo de los cargos
+/- complejos y repita el ejercicio hasta que los
grupos desaparezcan.

7. se comparan los resultados y se llega a un
acuerdo de la calificacién por parte del comité.

Mas preciso que el método
anterior

Dinamico y agradable de
diligenciar.

No requiere mayor esfuerzo del
evaluador

Aumenta el volumen de trabajo con
respecto al método anterior.

No es practico cuando el nimero de
cargos es grande.

Comparacién por pares

Permite establecer la
complejidad entre dos cargos,
pero no determina cuanto es
més complejo.

1.Conocimiento de la empresa.

2. Conocer el cargo a través del analisis de
cargo.

3. hacer cuadro de doble entrada en filas y
columnas.

4. comparar cargos de la fila con la columna.
5. definir cual de los 2 cargos es mas complejo
)y )

6. totalice los (+) de cada fila en sentido
horizontal el que tenga mas (+) es el mas
complejo.

7. se comparan los resultados y se llega a un
acuerdo de la calificacion por parte del comité.

Mas estratificado que los
anteriores, dado que las
comparaciones se hacen entre
dos cargos.

Facil de comprender y aplicar
tanto en empresas grandes
como en pequefias.

No determina cuanto es mas
complejo un cargo que el otro.

Normalizado de
comparacién por pares

practico, determina cual es el
cargo mas complejo y describe
de forma gréfica la diferencia
entre los dos.

1.Conocimiento de la empresa.
2. Conocer el cargo a través del anélisis de
cargo.

3. Comité debe estar conformado por 6
4. hacer cuadro de doble entrada para
establecer proporciones.

5. comparar cada cargo de la fila con cada
columna y conceptuar que cargo es mas
complejo (+) y (-)

6. En la columna de proporcién debe estimar
el valor de cada cargo seguin su complejidad.

7. se comparan los resultados y se llega a un
acuerdo de la calificacién por parte del comité.

Método técnico
vision grafica de los resultados
Aplicacién estadistica hace el

método confiable.

Participacién total del comité.

si se toman varios criterios de
evaluacién puede convertirse en un
proceso dispendioso.

Cuéntico de
comparacién por pares

Supera los inconvenientes del
método absoluto de
comparacién por pares

1.Conocimiento de la empresa.

2. Conocer el cargo a través del anélisis de
cargo.

3. Elabore un cuadro doble entrada
registrando los mismos cargos en filas y
columnas conservando el mismo orden.

4. Compare el primer cargo vs los demas
cargos de las columnas.

5. tenga especial cuidado en el célculo de la
primera fila dado que estas son las
estimaciones universales y bésicas para
diligenciar los célculos posteriores.

6. para obtener la columna y las filas opere
algebraicamente las cantidades de la primera
fila con el valor de la 2 fila.

7. Después de comparar los cargos de a 2
totalice las cantidades de las filas, y determine
cual cargo tuvo la cantidad mas + en su total.

8. Ordenas los cargos desde el mas complejo
hasta el - complejo

Técnico, sencillo, cuantifica y
cualifica el valor de los cargos

Clasificacion por categorias

Preparar descripciones para
diferenciar los niveles o grados
de trabajos.

1. Determine el espacio total de deberes,
responsabilidades y requisitos del cargo.

2. Considere las costumbres de la empresa en
cuanto al nmero de clases.

3. Considere que cada grado corresponde a un
salario.

4. se agrupan los cargos + conocidos y de
mayor jerarquia.

5. en cada extracto se precisan caracteristicas
comunes de la mayor parte de los cargos

6. Redactan las descripciones de los grados
conforme a las caracteristicas agrupadas.

7. comité estudia las descripciones de los
cargos teniendo en cuenta el grupo completo.

Facil de entender y poco costoso

Dificil de defender ante los
empleados,

entre mas cargos haya serd mas
dificil construir las escalas.

Fuente: Las autoras de la consultoria
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Figura 14.

Comparativos métodos cuantitativos

Método de Turner o de Porcentajes

teniendo en cuenta el grado de requerimiento del factor en
cada cargo dlave. Y por otro lado la importancia de los factores
respecto a cada cargo clave.

10. Selecciénele y defina los factores.

11. Ubique los cargos claves segun el puntaje y de acuerdo con el factor.

12.En un cuadro de doble entrada jerarquice los factores respecto a cada cargo clave.

11. identifique la posicion de cada cargo clave y asigne valores al resto de los factores segun su
intensidad respecto al valor 100.

12.Exprese en % el valor del factor

13. sume horizontalmente los valores de cada cargo clave obtenidos para cada factor.

14. Calcule el inverso de cada uno de los parciales de lafila total y ajustar el inverso.

15. el resultado de la operacién se multiplica por cada inverso.

16. Elabore escala de valores y ubique allilos cargos claves. y luego situé los cargos no
remanentes

17. sumar los puntajes obtenidos por cada cargo en cada factor y ordenar descendentemente

dos direcciones para tomar la
decision del valor de cada cargo
clave en cada factor o bien decidir
por el promedio de los valores, facil
de entender

SISTEMA METODO DESCRIPCION DEL METODO PROCEDIMIENTO VENTAJA DESVENTAJA
Produce una evaluacion mas
objetiva que los sistemas no
1.Conocimiento de laempresa. cudnticos.
Establece una jerarquia del cargo de
acuerdo con el factor. Y luego
2. eleccion y capacitaciones miembros del chomite. respecto al cargo.
3. Entrevistas con Gerente y los jefes de las dreas funcionales.
4. revision de documentos: organigrama, manuales.
Comparacién de Factores base- Obu?ne el valor de los cargos con este método, basado er? el |5. Identificacion de problemas. No es prictico para empresas que
salario salario a.s\gnadu aunos cargusefp.e'c\a\es, queyasetendria | eleccién de cargo por valorar. tengan mis de 25 cargos.
oportunidad de definir con precisién. 7. promocién del programa.
8. selecciones los factores apropiados para la valoracion
9. Elabore un cuadro y ubique factores por columnas y cargos claves por filas.
10. Seleccione el cargo clave que mas requiera ese factor y asignele el 1, y luego asigne por
orden de importancia.
11. identifique que cargo obtuvo més salario.
12. Compare resultados de cargos en doble entrada
13. Construir escala de puntos. filas unidades de escalay en las columnas situé los factores.
1.Conocimiento de la empresa.
2. Conozca los cargos a través del andlisis de cargos.
3. seleccione cargos claves.
4. Seleccione los factores y definalos. Sencillo, técnico, que implica » )
Comparacién de factores de Permite hacer una tabla de progresién aritmética o 5. calcule laimportancia del factor para el nivel del cargo en estudio. ademés de saber evaluar, entender \a/progreslon cerrada hm‘,ta elusode
" e #NT | nimeros superiores al maximo
progresion cerrada [geomeétrica para evaluar los cargos 6. Cada miembro del comité asigna un % al factor. bien ‘?S concepto}s dg ;?rogreswones extremos de Ia progresion.
7. Ubique los factores con su puntaje total en las columnas [geométricas, y aritméticas.
8. Ubique los cargos claves segun el puntaje y de acuerdo con el factor.
9. Ordene los cargos de mayor a menor.
10. se comparan los resultados y se llega a un acuerdo de la calificacién por parte del comité.
1.Conocimiento de la empresa.
2. eleccién y capacitaciones miembros del comité.
o 3. Entrevistas con Gerente y los jefes de las dreas funcionales.
S 4. revisicn de documentos: organigrama, manuales.
}: 5. Andlisis de problemas.
g 6. seleccion de los cargos a valorar.
': 7. promocion del programa.
4 8. Conozca los cargos a través del andlisis de cargos. caifica los cargos respecto a cada
< 8. selecciones los factores apropiados para la valoracion factor y luego los factores respecto
8 Busca precisar los valores de cada factor en cada cargo clave, |9. Elija los cargos claves. a cada cargo. Deja un panorama en

ese proceso minucioso y detallado.

Método de puntaje o de puntos por|
factor

Método complejo. Se recomienda para empresas grandes,
dado que tienen un sinnimero de aplicaciones estadisticas
ljustificables, en donde el volumen y la similitud de los cargos
exige una evaluacién més detallada. En pequefias y medianas
empresas resulta antieconomico y poco préctico. Ademds, sus
resultados difieren muy poco si se usara otro método.

1. eleccion y capacitacion miembros del comité.

2. Entrevistas con Gerente de la empresay los jefes del drea funcional.
3. Revision de documentos.

4. Andlisis de problemas.

5. Eleccion de los cargos por evaluar.

6. Promocion del programa.

7. Anélisis de puestos.

8. Elaboracién de formularios.

9. Aplicacion del formulario.

10. Eleccion del método de andlisis del puesto.

Método simplificado del método

[ Tunder, traduce |a fundamentacion
de las evaluaciones ya que su
ausencia la constituyen las
diferencias relativas entre un cargo
y otroy no las diferencias absolutas.

solo toma un cargo patron para
compararlo con los demés.

Método de escalas y perfiles
Hay

Método que permite valorar cuantitativa y cualitativamente
los cargos mediante los factores de competencia, solucion de
problemas y responsabilidad. El sistema Hay de escalas y
perfiles ha sido contrastado en practica durante ms de 40
décadas en todo tipo de culturas y organizaciones.

1. Andlisis de puestos de trabajo entorno organizativo

2. Seleccién del comité

3. Valoracion de puesto

4. Aplicacion de valoracion de puesto a través de tablas Hay

5. Fiabilidad y validez de los resultados 6.
Informacion y automatizacion de los resultados 7. Calculos
de retribucion para medir la equidad interna y competitividad externa.

8. Comunicacion del proceso

Es un método sencillo el cual se
utiliza en el 50% de las empresas
més grandes a nivel mundial, cuenta)
con planillas establecidas y
estandarizadas para el proceso de
calificacion y disminuye la
subjetividad al momento de la
calificacion.

No se pueden medir factores no
establecidos en las planillas en caso
de que lo requiera la empresa.

Fuente: Las autoras de la consultoria

A traveés de la revision tedrica de los diferentes sistemas de valoracion de cargos, se

considera que el método HAY de escalas y perfiles, es el mas apropiado para intervenir el

disefio de esta consultoria, dado que es un método cuantitativo y completo que permite
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valorar los cargos de forma simplificada, con patrones definidos bajo principios de equidad
interna y competitividad externa para todos los cargos, su variacion depende del esfuerzo y el
impacto que el cargo demande en sus diferentes factores de medicion, es un método que se
puede aplicar a cualquier tipo de empresa, de facil implementacion y que permite que los
planes de compensacién sean de facil comprensién

Para “Hay Group cada puesto de las organizaciones necesita ciertas competencias,
capacidades para solucionar problemas y responsabilidad ante las acciones realizadas, siendo
conceptos medibles y analizables por un comité de valoracion que trataré de ordenarlos de
forma descendente”.

Los factores de valoracion del Sistema HAY:

e Responsabilidad: Con este factor pretende medir la contribucidn de un puesto
determinado en los resultados empresariales y se compone de tres elementos que se
valoran segln una escala que no valora el desempefio de los profesionales, sino el
potencial de los puestos en si mismo.

e Impacto: Describe la manera en que un puesto influencia a un sector de la
organizacion.

e Magnitud: Representa a ese sector de la organizacion que es influenciada
por el puesto descrito. Es decir, se busca medir el tamafio de la influencia
ejercida.

e Independencia: Nos habla de la autonomia que posee el puesto para tomar
decisiones por si mismo.

Cada uno de estos elementos se coloca en una escala numeérica, de forma que

al final se obtiene una unica cifra. Lo que busca el método es analizar el valor

relativo (no absoluto) de la misma. Para ello se aumenta la puntuacién un

15%, pues “Hay Group” descubrid en sus investigaciones que, al comparar
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dos puestos, los comités solian necesitar diferencias de este porcentaje para
llegar a un acuerdo para ubicar a un puesto respecto a otro.
e Competencia: Este factor nos habla de los conocimientos y habilidades necesarias
para desempefiar un puesto de trabajo con éxito y que se desglosa en tres elementos:
e Habilidad: Representa la habilidad que necesitan los cargos para establecer
las interacciones personales necesarias para su trabajo.
e Integracion: Mide la coordinacion necesaria entre diversas funciones para
planificar, ejecutar y evaluar las actividades derivadas del puesto.
e Conocimientos especificos: Son aquellos aplicados a procesos practicos
concretos, técnicas o disciplinas profesionales
e Solucidn de problemas: Un factor muy importante en los puestos de trabajo es aquel
donde la competencia y la responsabilidad se concretan en el plano mental, para
describir y solucionar los problemas concretos que surjan del desarrollo profesional
del puesto. Por ello, se considera parte del factor de competencia, pues ademas de la
creatividad, se sustenta sobre los conocimientos. Se compone de dos elementos:
e Contexto
e Dificultad
Para llevar a cabo la intervencidn e implementacion de este método de evaluacion de
cargos, es de suma importancia contar con una metodologia de investigacion que pueda
desarrollar un paso a paso para su aplicacién, una seleccion adecuada y pertinente de los
integrantes para el comité de evaluacion y finalmente ver materializados los resultados
obtenidos a través de la definicién y aplicacion de una politica salarial.
6.6 Politica Salarial
Las compariias deben disefiar e implementar politicas salariales que fomentar en el

personal los tipos de conductas que la compafiia necesita. Es posible que sus politicas
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salariales sean la razén principal de su rentabilidad excepcional, pues trabajadores adecuados
garantizan una mayor productividad, y esto se traduce en mejores resultados financieros
(Dessler 2015).

De acuerdo con Dessler (2015) el desarrollo de un plan salarial es importante tanto
para las empresas grandes como para las pequefias. El pago de niveles salariales demasiado
altos puede ser innecesariamente costoso, mientras que los salarios bajos se traducirian en
una alta rotacion de personal. De igual forma, los rangos salariales internos que no son
equitativos afectan el estado de &nimo del personal y con frecuencia demandan incrementos.

Herzberg, citado por Dessler (2015) afirma que el colaborador interesado en crear una
fuerza laboral auto motivada tiene que hacer hincapié en el “contenido del puesto” o en
factores motivadores. Los gerentes lo logran enriqueciendo los puestos de los trabajadores
para que sean mas desafiantes, asi como al proporcionar realimentacion y reconocimiento; en
otras palabras, obteniendo que el propio trabajo ofrezca una motivacion intrinseca, la cual se
deriva del placer que se obtiene al realizar el trabajo.

Las politicas de administracion salarial se formulan una vez se ha tomado la decision
de seleccionar la estructura salarial mas conveniente para la organizacion, como primera
medida para implementar la politica salarial, es fundamental disefiar politicas para introducir
la nueva estructura en la organizacion. Para disefiar dichas policitas, lo primero que debe
hacerse es calcular la diferencia entre la nueva estructura salarial con los salarios que los
colaboradores estan devengando, en el momento de introducir la estructura, y evaluar el costo
de aplicar la nueva estructura y la manera de implementarla.

Otro factor clave para definir variables o politicas de retribucion es conocer la
distribucidn salarial entre los distintos colectivos de colaboradores (directivos, operarios,
comerciales, produccion, etc.) y contar con la informacion de base para conocer el grado de

equidad interna y de competitividad externa.
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Ferndndez M y Sanchez J (1997), afirma que, el plan de compensacion primero
deberia dirigirse a las metas estratégicas de la empresa (la gerencia tiene que disefiar una
estrategia que se ajuste a las recompensas). Esto significa que se tiene que implementar un
paquete de retribuciones (que incluya salarios y prestaciones) que motive en los trabajadores
las conductas que la empresa necesita para lograr su estrategia competitiva.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante que, al momento de disefiar el modelo de
compensacion o politicas salariales, las compafiias encuentren respuestas a los siguientes
interrogantes:
e ;Nuestras politicas de remuneracion respaldan nuestras metas estratégicas?
e ;Cudles son las conductas y habilidades de los trabajadores que necesitamos para
alcanzar nuestras metas estratégicas?
e Cudles politicas y practicas de remuneracion nos ayudaran a motivar en los
colaboradores las conductas que necesitamos para lograr nuestras metas estratégicas?

El impacto de un modelo de compensacion salarial se puede validar en términos de
resultados empresariales y la satisfaccion de los clientes externos, pues esta tiene una directa
relacion con la satisfaccion de los trabajadores (Morras, 2004) tal y como lo cita Fernandez

(2008).
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7. Modelo o solucién propuesta al problema de consultoria
7.1 Fases de la consultoria

De acuerdo con el marco tedrico presentado y la metodologia utilizada para la
estructuracion salarial propuesta, se desarrollé el esquema de la consultoria de la siguiente
manera:

Figura 15.
Fases proceso de consultoria

Fase 1. Fase 2. Comité de , Fase 4. Disefio y
S . Fase 3. Valoracion
Diagnostico Valoracién de d propuesta de
o e cargos . Iy
Organizacional Cargos implementacién
Fase 5.

Fase 6. Definicion
de politicas de
ajuste salarial.

Comparativo de los
cargos con el
mercado

Fuente: Las autoras de la consultoria

7.1.1 Fase 1. Diagnostico Organizacional:
e Lafase 1 corresponde a tres etapas:

e Analisis de los procesos existentes y estructura actual de la
organizacion, este analisis se realiza con el fin de conocer tanto la
estructura de la organizacion (ver anexo 1), como la estructura del
proceso (ver anexo 2), entender el marco de su propia realidad, las
limitaciones que el estudio pueda presentar y los efectos que pueda
generar en el sistema, ademas de tener conciencia de la cantidad de
personas a las cuales impactaréa la valoracion, ubicacion de los cargos
dentro de la organizacion ver mapa de procesos (Figura 8), como estos
contribuyen a la estrategia, cuantas dependencias y cargos seran sujetos

a valoracion, condiciones actuales de los cargos, funciones,
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competencias, Yy responsabilidades de los mismos. A partir de esta

informacidn valorar los cargos, y determinar cudles serian las brechas

existentes a nivel de compensacion en los diferentes cargos de la
empresa, buscando siempre propuestas que propenden la equidad
interna.

e Revisién de perfiles y documentos de los cargos a analizar: Esta
actividad se realiza con el objetivo de conocer los cargos, analizar su
complejidad, las caracteristicas, especificaciones, requisitos, funciones,
responsabilidades, habilidades y competencias con las que una persona
debe contar para desemperiar el cargo valorado. Se analiza el objetivo
del cargo, se determina la descripcion de las funciones diarias,
periddicas y ocasionales las cuales deben estar descritas de forma clara.

e Especificacion del cargo: En esta parte se identifican los requisitos
indispensables para desempefiar el cargo tales como; educacion,
experiencia, habilidades, esfuerzo fisico, visual etc.

Con respecto a los cargos que seran valorados, estos se deben clasificar
de acuerdo con el impacto que tengan en la estrategia de la organizacion. Kast
Fremon’: Plantea que existen tres niveles dentro de una organizacion:

o Nivel estratégico: Es en donde se determinan las estrategias, las
politicas y en general se toman las maximas decisiones de la empresa;
para este nivel el insumo directo esta en el entorno.

e Nivel tactico: Que se encarga de interpretar la informacion aportada

por el nivel estratégico, las recicla segun las circunstancias

7 La aportacion mas importante de Fremont E. Kast ha sido el escrito con James E. Rosenzweig: Administracion
en las organizaciones. Enfoque de sistemas y de Contingencias. Esta obra nos permite realizar un analisis muy
extenso sobre las organizaciones, asi como el marco de la administracién en funcion de estas.
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tecnoldgicas de la empresa y las convierte en un lenguaje operativo.
Alli se toman decisiones en el marco que le dejan el nivel estratégico y
las circunstancias de la empresa.
e El nivel operacional: en su orden, toma la base instruccional del nivel
coordinador y ejecuta las operaciones pertinentes.
7.1.2 Fase 2. Comité de Valoracion de Cargos.

Segun Vargas Nelson®: La evaluacion de cargos no es una actividad cualquiera
en la organizacion; por que exige especial cuidado en su disefio y en su
implementacion al establecer diferencias relativas entre los cargos segun su
complejidad y la contribucion. Ademas, es requisito fundamental para el
establecimiento del equilibrio interno. Estas razones y muchas mas exigen planear la
evaluacion. Por consiguiente, deben establecerse con precision las responsabilidades y
en especial garantizarse la aceptacion del programa.

Para evitar subjetividad en la valoracion de los cargos es necesario nombrar un
comite interdisciplinario que tenga buen juicio e iniciativa, que sea conocedor de los
cargos a evaluar y del método de valoracion que se va a utilizar, con responsabilidad y
objetividad para desempefiar las funciones que se les asignen con respecto a la
valoracion y revision de cargos dentro de la organizacion.

Se selecciona un comité de evaluacion de cargos para evaluar la muestra de
referencia, esta seleccion esta a cargo de la gerencia administrativa y posterior visto
bueno de la gerencia general. El criterio habitual para la integracion de tales comités
es que sus miembros:

a) Representen distintas areas de linea y apoyo.

8 Autor del libro Administracion sueldos y salarios, libro con que se utilizé como apoyo para llevar a cabo esta
consultoria.

60



b)

d)

Que tengan aproximadamente el mismo nivel o jerarquia dentro de la
organizacion.

Que ocupen puestos superiores a los que se evaluaran.

Deben estar lo suficientemente familiarizados con la organizacion como
para comprender no sélo sus objetivos y estructura, sino también sus
valores.

Participa una persona del area de personal, bien como miembro formal del

comité o como encargado de su coordinacion.

Las instrucciones para los integrantes del comité son claras y especificas:

a)

b)

d)

Deben emitir juicios dentro del contexto de toda la organizacion en general
y no de su propia unidad.

Si aceptan las descripciones, deben evaluarlas tal como estéan,
independientemente del conocimiento que puedan tener sobre la
capacidad, desempefio, potencial o sueldo del titular del puesto o del valor
del mercado de este.

Deben lograr una comprension y aplicacion comun de las escalas dentro de
los principios de la metodologia de perfiles y escalas guias Hay (en la
medida en que el comité avanza y adquiere competencia, se resuelven los
aspectos que pueden resultar problematicos al inicio), especialmente
relacionados con la semantica de la tabla.

No se considera definitiva la evaluacion de ningin puesto de la muestra de
referencia hasta que se efectue la evaluacion de todos, es decir que la
evaluacion puede modificarse a medida que el comité avanza en su

aprendizaje y se convierte en un equipo coherente.
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e) Elcomité ha concluido su trabajo cuando todos estan de acuerdo en que la
lista total de evaluaciones tiene sentido aun cuando algun integrante puede
tener reservas sobre algunas de las evaluaciones en particular.

7.1.3 Fase 3. Valoracion de Cargos.

En esta actividad se conoce y se determina la complejidad de los cargos a
través de un anélisis detallado, considerando los salarios que actualmente paga la
empresa con relacién a la competencia de la persona para desempefiar el cargo. Se
hace necesario para el entendimiento entablar entrevistas con los colaboradores que
desempefian los cargos y verificar que lo que esta en los manuales de funciones sea lo
que realmente el colaborador ejecuta en su dia a dia; analizar los problemas que son
resueltos cotidianamente en el cargo valorado y que el comité determine la
complejidad de cada cargo comparado con los demas. Se define el método de
valoracion, que en este caso es el método de perfiles escalas guias Hay, donde se
evallan factores del cargo como la competencia, solucion de problemas y
responsabilidad, los cuales se componen de un total de ocho subfactores.

e Tres subfactores para el factor conocimiento: Educacion; habilidad gerencial y
competencia en comunicacion e influencia.
e Dos subfactores para solucién de problemas: Marco de referencia y
complejidad de las situaciones.
e Tres subfactores representan la responsabilidad: Libertad para actuar,
naturaleza del impacto y magnitud.
El comité debe asignar una calificacion a cada uno de estos items antes mencionados
y posteriormente se procede a cuantificar las calificaciones de cada cargo, obteniendo asi un
puntaje con el cual se realiza un analisis de frecuencias, dispersidn, categorizacion.

Igualmente se lleva a cabo un analisis de los salarios de la empresa teniendo en cuenta el
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estado actual y las tendencias del mercado, siendo esto beneficioso para la empresa, dado que
a partir de dichos anélisis se puede determinar la estructura salarial que requiere la
organizacion para lograr la equidad interna y la competitividad en el mercado. Adicional se
deben considerar las posibles limitaciones que se pueden presentar al momento de llevar a
cabo la consultoria y la aplicacién de esta en la compafiia, en este caso serian:

e Presentar inconsistencias en la valoracion de algunos cargos, ya sea que se
sobrevaloraren o se les dé una menor calificacion, lo cual requeriria revision y
ajuste, generando retrasos en el cronograma de trabajo.

e No aceptacion por parte de los lideres de proceso o poca credibilidad, retrasando
la valoracion de los cargos y por ende la ejecucion de las fases del proyecto.

e Eltiempo de los lideres para apoyar el proceso de valoracion de los cargos, dado
la variedad de proyectos estratégicos y operacion que actualmente demanda la
organizacion, generando retrasos en el cumplimiento del cronograma para
valoracion de los cargos.

e La capacidad financiera de la compafiia para poder ejecutar la propuesta de la
politica salarial generando continuidad en los indices de rotacion, sobrecostos en
seleccion, contratacion y curva de aprendizaje, perdida de know how de la
compaiiia, desmotivacion del personal por no percibir una equidad salarial interna
y de mercado que a su vez conlleva a disminucién en la productividad de los
equipos.

e Aceptacion de la propuesta por parte de la gerencia general, teniendo como

resultado los mismos items mencionados en el punto anterior.
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7.1.4 Fase 4. Disefio y propuesta de implementacion:

La estructura de salarios es el arreglo sistematico de los mismos, conforme a la
complejidad de los cargos y teniendo en cuenta los parametros para determinacion de
salarios tales como desempefio, antigliedad, ascenso.

Una estructura de salarios es el arreglo regular de ellos, que aporta las pautas
para su manejo en el futuro, trabajando con las pendientes de las lineas de la empresa
definidas en el estudio por el comité de valoracién y basado en sus propias politicas.
Se inicia por ajustar la linea de salario basico, porque de esta derivan las demas lineas
de cada tipo de salario. (Vargas, 1998, p.273)

Para determinar la linea base o patron y disefiar la estructura salarial se hace
necesario construir el diagrama de dispersion, utilizando el método de minimos
cuadrados. Es un procedimiento de analisis numérico en el que, dados un conjunto de
datos (pares ordenados y familia de funciones), se intenta determinar la funcién
continua que mejor se aproxime a los datos (linea de regresion o la linea de mejor
ajuste), proporcionando una demostracion visual de la relacion entre los puntos de
estos. En su forma mas simple, busca minimizar la suma de cuadrados de las
diferencias ordenadas (llamadas residuos) entre los puntos generados por la funcion y
los correspondientes datos.

A traveés de la herramienta Excel se facilita el desarrollo de este proceso, al
permitir esta herramienta a través de sus opciones de grafico determinar la linea de
tendencia y encontrar su coeficiente de correlacion.

7.1.4.1 Disefio de categorias.

Una vez obtenido los resultados de la estructura salarial y que se hayan

determinado los salarios propuestos de la organizacién, se hace necesario
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jerarquizar los cargos valorados, desde el mas complejo hasta el menos
complejo, esto con el fin de agruparlos por similitud en la complejidad.

Establecimiento de salarios minimos y maximos por categoria: Se
establece las lineas limites superior e inferior y los intervalos salariales de las
categorias intermedias entre la primera y la ultima, trazando perpendiculares
desde la marca de clase de cada categoria. En los puntos de interseccion de la
perpendicular de cada marca de clase con las lineas limite superior y limite
inferior se trazan horizontales que unen los extremos inferior y superior de
cada categoria, asi se forman los cuadrilateros salariales para cada grupo de
cargos. En un plano cartesiano se dibuja la linea de tendencia seleccionada
como base para disefiar la estructura salarial. Los salarios basicos que esta
pagando la empresa.

Se eligen los salarios de los trabajadores tipo inferiores (primera y
Gltima categoria). Tambiéen se eligen los salarios de los trabajadores tipos
superiores (primera y Ultima categoria), esto con el objetivo de definir los
rangos en los que se van a mover los diferentes cargos valorados y normalizar
los salarios de la organizacidn, utilizando el método de intervalo salarial.
Siendo esta una estructura completa, dado que permite administrar los salarios
con uno o0 mMas criterios. Para construirla es indispensable categorizar los
puntajes de los cargos y establecer para cada una un tope maximo y un tope
minimo de salario, en esta estructura los cargos con puntaje diferente pueden
recibir el mismo salario y cargos con puntaje igual pueden tener una
remuneracion diferente, dado que para la asignacion salarial se consideran los

méritos, antigiedad o desempefio de los trabajadores.
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7.1.5 Fase 5. Comparativo de los cargos con el mercado.

Después de que se determina la equidad interna es necesario identificar
como esté la competitividad de la compafiia frente al mercado, comparando los
salarios de las empresas de la competencia en cargos iguales o similares a los
valorados, para ello se pueden utilizar las encuestas salariales de las diferentes
compafiias dedicadas al estudio salarial y ubicar la compafiia en el percentil
que mas se ajuste a su politica.

e Percentil Minimo (Min). Esta linea se forma con la practica o préacticas de las
empresas que pagan el minimo de la encuesta del mercado de referencia.

e Primer Cuartil (Q1). Esta linea se construye con las practicas de
compensacion del 25% de las empresas que pagan en la parte inferior del
mercado.

e Mediana (Q2). Esta linea delimita las practicas de 50% de las empresas que
compensan a su personal en la parte media del mercado.

e Tercer Cuartil (Q3). Esta linea delimita las practicas de compensacion del
75% de las empresas que pagan a su personal en la parte media-alta del
mercado.

e Maximo (Max). Esta linea se construye con la practica de compensacion de las
empresas que compensan a su personal en el limite maximo de la encuesta de
compensacion del mercado de referencia.

7.1.6 Fase 6. Definicion de politicas de ajuste salarial.
Son las maneras de poner en marcha la nueva estructura salarial, implica hacer
un analisis comparativo entre lo que actualmente paga la empresa y la propuesta del

salario consignada en la nueva estructura.
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Se disefia las politicas salariales para contar con herramientas que permita
administrar los salarios de la compafiia y para que los colaboradores tengan mayor
claridad de sus ingresos en el rango salarial y propender la productividad de la
organizacion a través de escalafones salariales dentro del rango definido para cada
cargo o en su defecto el plan de carrera de la organizacion. Se busca que los salarios
de los colaboradores sean equivalentes a su categoria.

Documentar los procedimientos necesarios para el manejo de la politica

salarial.

Una vez definida las politicas de compensacion se dejan documentadas
para que sea clara y transparente para los colaboradores que la quieran
consultar y el comité que seguira con la funcion de analizar los

comportamientos de equidad interna y competitividad.
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8. Desarrollo de la metodologia de intervencion
A continuacidn, se desarrolla fase por fase el proceso metodoldgico propuesto en el
numeral 7 de este trabajo y con el cual se busca obtener los pilares sobre los cuales se creard

la politica salarial para los cargos operativos.

8.1 Diagnostico

En el anélisis de los procesos existentes se selecciond al area operativa. El objetivo de
este proceso es operar los servicios acordados de Tl de acuerdo con los niveles y el disefio
especificado, resolviendo de forma oportuna los fallos y problemas que se presenten y
buscando soluciones estructurales definitivas que aporten a la rentabilidad y el nivel de
servicio definido en la estrategia. Ademas, Operaciones hace parte de los procesos misionales
como se puede evidenciar en la figura 8 “mapa de procesos”; esta conformada por un total de
506 colaboradores distribuidos en 74 cargos y 8 dependencias que a su vez se dividen en dos
subdirecciones (ver tabla 4), del estudio de valoracion de cargos se excluyen los aprendices
Sena y practicantes para un total de 485 colaboradores en analisis. Ademas, se lleva a cabo un
andlisis detallado para entender como los cargos del proceso operativo contribuyen a la
estrategia de la compafiia, obteniendo como conclusion el hecho de que esta area es la
encargada de generar en el cliente una experiencia memorable por medio del cumplimiento
de la promesa de servicio ofrecida por el equipo comercial, si esto se logra se genera el nivel
de recomendacion que su vez permite el crecimiento de ingresos para la compariia, también
son claves aportando en la diferenciacion de la propuesta de valor de acuerdo a las
necesidades que se identifiquen en el relacionamiento con el cliente, es por esto que es
prioritario garantizar una permanencia en la compafiia del personal operativo dado que tienen

gran relacionamiento con el cliente generando conocimiento del mismo y respuestas mas
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agiles y pertinentes que generalmente se desestabilizan cuando hay cambio de personal

debido a la curva de aprendizaje.

Tabla 4.
Distribucién de cargos

DEPENDENCIA

Cargo REDES DE FIBRA REDES Y TECNOLOGIA Total general

PLANTA EXTERNA

Total PLANTA EXTERNA
SOPORTE Y ASEGURAMIENTO

Total SOPORTE Y ASEGURAMIENTO
INALAMBRICO

Total INALAMBRICO
DISENO

Total DISENO
APROVISIONAMIENTO DE SERVICIOS

Total APROVISIONAMIENTO DE SERVICIOS
INTERCONEXION

Total INTERCONEXION
LABORATORIO

Total LABORATORIO
REDES Y TECNOLOGIA
Total REDES Y TECNOLOGIA

AUXILIAR TECNICO PLANTA EXTERNA 99
JEFE DE CUADRILLA 62
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 43
ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 29
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 28
JEFE ZONAL 18
COORDINADOR REGIONAL REDES DE FIBRA OPTICA 3
JEFE LINIERO P.E 2
SECRETARIA 2
AUDITOR DE PROCESOS REDES Y FIBRA 1
DIRECTOR REDES DE FIBRA OPTICA 1
PROFESIONAL ADMINISTRADOR IRUS 1
ASISTENTE ADMINISTRATIVA 1
AUXILIAR TECNICO Y ADMINISTRATIVO PLANTA EXTERNA 1

ANALISTA DE SOPORTE REGIONAL

AGENTE CENTRO DE GESTION E-BUSINESS
APRENDIZ DEL SENA

AGENTE CENTRO DE GESTION E-HOME
ANALISTA DE ASEGURAMIENTO

AGENTE CENTRO DE GESTION ADMINISTRATIVO
GESTOR DE RED

AGENTE CENTRO DE GESTION CCE

ANALISTA DE SOPORTE NIVEL 2

AGENTE CENTRO DE GESTION ESTATAL
INGENIERO DE SOPORTE CLOUD

ESPECIALISTA EN SEGURIDAD SOPORTE NIVEL Il
ANALISTA DE INFRAESTRUCTURA TI

LIDER DE ASEGURAMIENTO

INGENIERO DE SOPORTE EN SITIO

LIDER DE SOPORTE MEGANET - ESTATAL

LIDER DE ANALISTAS DE SOPORTE REGIONAL
LIDER DE SUPERVISION Y CONTROL

AGENTE CENTRO DE GESTION SUPERNUMERARIO
LIDER DE SOPORTE NIVEL 1Y 2

SUBDIRECTOR DE SOPORTE Y ASEGURAMIENTO
LIDER EQUIPO ELITE PROYECTO EASY
ADMINISTRADOR SISTEMAS DE MONITOREO
COORDINADOR CENTRO DE GESTION

AUDITOR CENTRO DE GESTION

AUXILIAR TECNICO INALAMBRICO

TECNICO INALAMBRICO

TECNICO INALAMBRICO CONDUCTOR

ASISTENTE DE INTERCONEXION DE REDES INALAMBRICAS
LIDER DE ZONA REDES INALAMBRICAS

ASISTENTE DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS
COORDINADOR O&M REDES INALAMBRICAS

CONDUCTOR

SUBDIRECTOR NACIONAL DE REDES INALAMBRICAS
COORDINADOR DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS
APRENDIZ DEL SENA

ASISTENTE DE PROYECTOS INALAMBRICOS

COORDINADOR DE INTERCONEXION NACIONAL INALAMBRICO
ASISTENTE DE APROVISIONAMIENTO DE REDES INALAMBRICAS

ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y VIABILIDADES 15
ASISTENTE ACTUALIZACION DE RED 5
COORDINADOR DE DISENO 4
ASISTENTE DE VALORACION DE PROYECTOS 1
ASISTENTE DE DISENO 1
JEFE DE DISENO Y PLANEACION DE REDES 1
APRENDIZ DEL SENA 1

GESTOR DE IMPLEMENTACION

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE CONECTIVIDAD
APRENDIZ DEL SENA

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE SEGURIDAD
ASISTENTE PROYECTO COMPRA EFICIENTE
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS BACKBONE
AUDITOR DE APROVISIONAMIENTO DE SERVICIOS
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS ESPECIALES
LIDER EQUIPO ELITE PROYECTO EASY

GESTOR DE RETIROS

IMPLEMENTADOR COMUNICACIONES UNIFICADAS

ANALISTA DE INTERCONEXION

ASISTENTE DE INTERCONEXION

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE INTERCONEXION
SUBDIRECTOR NACIONAL DE INTERCONEXION
COORDINADOR NACIONAL DE TRANSMISION

APRENDIZ DEL SENA
TECNICO DE LABORATORIO
LIDER DE LABORATORIO

DIRECTOR DE REDES Y TECNOLOGIA

]
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Total general

321

Fuente: Dependencia de Talento Humano- Media Commerce
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Condiciones de los cargos.

La compafiia actualmente no cuenta con una politica salarial constituida,
con la cual se pueda generar una compensacion justa y equitativa para los
colaboradores, a causa de esto se puede evidenciar como para un mismo cargo, en
una misma ciudad y con las mismas funciones, existen fluctuaciones salariales, las
cuales no son claras para los colaboradores, debido a que en algunos casos se
hacen aumentos salariales para retener al personal cuando el colaborador
manifiesta retirarse de la compafiia, sin nivelar los demés colaboradores de igual
categoria (ver tabla 5 resaltados negrilla); otro caso es que pese a que el nivel de
vida en una ciudad como Bogota es mucho mas alta que en Bucaramanga (esta
informacion se fundamenta en la revision del estudio realizado por el Banco de la
Republica titulado “Inflacion y costo de vida en las principales ciudades
colombianas” el cual se puede encontrar en la pagina oficial de esta entidad)®, la
compafiia cuenta con salarios mas altos para algunos cargos en esta Gltima

(resaltados en color rojo), casos como se muestra en la tabla 5.

9 http://www. banrep.gov.co/es/taxonomy/term/4374, Inflacién y costo de vida en las principales ciudades
colombianas.
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Tabla 5.
Condiciones de los cargos

Etiquetas de fila Ciudad Cantidad Min. Promedio. Max.
JEFE DE CUADRILLA MEDELLIN 11 1239 1.239 1239
PEREIRA 4 1239 1.239 1239
BOGOTA 4 1239 1.286 1301
CARTAGENA 2 1239 1.265 1290
BARRANQUILLA 2 1239 1.239 1239
BUCARAMANGA 2 1416 1.416 1416
Total JEFE DE CUADRILLA 25 1239 1.263 1416
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA MEDELLIN 7 833 878 885
PEREIRA 5 833 833 833
BOGOTA 4 833 890 947
CARTAGENA 3 874 881 885
BARRANQUILLA 2 885 885 885
BUCARAMANGA 1 1010 1.010 1010
Total AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 22 833 877 1010
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA MEDELLIN 5 937 999 1041
BOGOTA 4 1010 1.049 1062
PEREIRA 3 1010 1.010 1010
BUCARAMANGA 3 1041 1.041 1041
CARTAGENA 1 1010 1.010 1010
Total ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 16 937 1.022 1062
ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y VIABILIDADES BOGOTA 5 1041 1.041 1041
PEREIRA 2 1041 1.041 1041
MEDELLIN 2 1041 1.041 1041
BARRANQUILLA 2 1041 1.041 1041
BUCARAMANGA 1 1239 1.239 1239
Total ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y VIABILIDADES 12 1041 1.058 1239
JEFE ZONAL BOGOTA 4 1874 2.290 2967
PEREIRA 2 1894 1.999 2103
BARRANQUILLA 2 1874 2.093 2311
MEDELLIN 1 2311 2.311 2311
BUCARAMANGA 1 2311 2311 2311
Total JEFE ZONAL 10 1874 2.197 2967
ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA MEDELLIN 3 937 972 1041
BARRANQUILLA 2 1041 1.041 1041
PEREIRA 1 1010 1.010 1010
BUCARAMANGA 1 1041 1.041 1041
CARTAGENA 1 1010 1.010 1010
Total ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 8 937 1.007 1041
Total general 93 833 1.182 2967

Fuente: Dependencia de Talento Humano- Media Commerce

8.1.1 Revisiodn de perfiles y documentos de los cargos a analizar.

Por parte del area de calidad de la compariia ya se contaban con los
manuales de funciones y caracteristicas de cada uno de los 74 cargos, en el mes de
junio del afio 2017 se inici6 con la revision de manuales de funciones, se
realizaron los ajustes de estos, y se identificaron las competencias requeridas para
cada cargo al igual que las competencias cardinales para la organizacion, este
proceso se realizo con cada uno de los funcionarios que desempefiaban el cargo y
posteriormente se revisaron con el lider del proceso.

Los manuales de la organizacién componen los siguientes campos:
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I.  Identificacion del cargo: Se incluye el nombre, el proceso, subproceso, la
dependencia a la que pertenece, el cargo del jefe inmediato y la jornada.
Il.  Objetivo del cargo: Como su nombre lo indica en este item se documenta
el objetivo general de cargo.
I1I.  Requisitos del cargo: Este espacio incluye todo lo que es, educacion, area
de estudio, idiomas, formacion adicional y experiencia.
Iv.  Funciones del cargo: Se subdivide en tres tipos de funciones, permanentes,
periddicas y ocasidnales.
V.  Responsabilidad y autoridad: Manejo de personal, manejo de dinero,
manejo de bienes y equipos, manejo de archivo, entre otras.
vl.  Competencias de acuerdo con el cargo: Otros aspectos que se requiera
necesarios para la ejecucion del cargo y no se mencionen en los otros item.
(Se adjunta el formato con el que cuenta la compariia en el Anexo 3).
Después de contar con todos los manuales de los cargos a evaluar se
procedio con la revision y visto bueno por parte de los diferentes jefes de area.
Para agilizar el proceso de valoracion se disefié una matriz en Excel en donde se
resumieron las caracteristicas, funciones, estudios, responsabilidades, etc. de cada
uno de los cargos, esto con el fin de facilitar su valoracion a partir del método
seleccionado (HAY), evitando que los miembros del comité tengan que ingresar a
cada manual de funciones para revisar la informacion del cargo. (Ver anexo 4).
Aunque todos los cargos dentro de la compafiia son importantes, es necesario
determinar que cargos son estratégicos, tacticos y operativos (ver figura 16), se
toma como base el hecho de que cada colaborador pertenece a uno de los tres y se
agrupan segun su posibilidad para la toma de decisiones, a las funciones que

desempefie y al rango de tiempo para el cual esta proyectado su trabajo.
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Figura 16.
Cargos por categoria

TIPO DE CARGO  -'|CARGO. CANTIDAD DE COLABORADORES Max. de PUNTOS Min. de PUNTOS
=IESTRATEGICOS SUBDIRECTOR NACIONAL DE INTERCONEXION 1 922 922
SUBDIRECTOR DE SOPORTE Y ASEGURAMIENTO 1 1.216 1.216
DIRECTOR REDES DE FIBRA OPTICA 1 1.355 1.355
DIRECTOR DE REDES Y TECNOLOGIA 1 1.355 1.355
Total ESTRATEGICOS 4 1.355 922
= TACTICOS LIDER DE LABORATORIO 1 266 266
LIDER DE ZONA REDES INALAMBRICAS 2 296 296
LIDER DE SOPORTE MEGANET - ESTATAL 1 301 301
LIDER DE SOPORTE NIVEL 1 1 301 301
LIDER DE SUPERVISION Y CONTROL 1 384 384
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE CONECTIVIDAD 5 393 393
LIDER DE ANALISTAS DE SOPORTE REGIONAL 1 394 394
JEFE ZONAL 18 394 394
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS ESPECIALES 1 433 433
PROFESIONAL ADMINISTRADOR IRUS 1 433 433
COORDINADOR DE DISENO 4 435 435
LIDER DE ASEGURAMIENTO 1 447 447
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE SEGURIDAD 2 447 447
IMPLEMENTADOR COMUNICACIONES UNIFICADAS 1 447 447
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS BACKBONE 1 447 447
INGENIERO DE SOPORTE EN SITIO 2 481 481
COORDINADOR O&M REDES INALAMBRICAS 3 504 504
COORDINADOR DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS 1 504 504
COORDINADOR NACIONAL DE TRANSMISION 1 516 516
INGENIERO DE SOPORTE CLOUD 2 575 575
JEFE DE DISENO Y PLANEACION DE REDES 1 699 699
COORDINADOR REGIONAL REDES DE FIBRA OPTICA 3 731 731
COORDINADOR DE INTERCONEXION NACIONAL INALAMBRICO 1 744 744
COORDINADOR CENTRO DE GESTION 1 789 789
Total TACTICOS 56 789 266
=/OPERATIVOS AUXILIAR TECNICO Y ADMINISTRATIVO PLANTA EXTERNA 1 77 77
CONDUCTOR 3 80 80
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 45 88 88
AUXILIAR TECNICO PLANTA EXTERNA 94 88 88
ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 28 88 88
ASISTENTE ADMINISTRATIVA 1 94 94
SECRETARIA 2 94 94
TECNICO DE LABORATORIO 1 104 104
ASISTENTE ACTUALIZACION DE RED 5 126 126
AUXILIAR TECNICO INALAMBRICO 10 152 152
ASISTENTE DE PROYECTOS INALAMBRICOS 1 171 171
ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE INTERCONEXION 1 173 173
ASISTENTE DE APROVISIONAMIENTO DE REDES INALAMBRICAS 1 177 177
TECNICO INALAMBRICO CONDUCTOR 6 180 180
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 29 183 183
AUDITOR DE PROCESOS REDES Y FIBRA 1 190 190
TECNICO INALAMBRICO 9 204 204
ADMINISTRADOR SISTEMAS DE MONITOREO 1 204 204
JEFE LINIERO P.E 2 204 204
AUDITOR CENTRO DE GESTION 1 207 207
GESTOR DE RETIROS 1 207 207
ASISTENTE DE INTERCONEXION 5 213 213
ASISTENTE DE INTERCONEXION DE REDES INALAMBRICAS 5 214 214
ASISTENTE DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS 3 219 219
AGENTE CENTRO DE GESTION ADMINISTRATIVO 4 222 222
AGENTE CENTRO DE GESTION SUPERNUMERARIO 1 238 238
AGENTE CENTRO DE GESTION ESTATAL 2 238 238
AGENTE CENTRO DE GESTION E-HOME 8 238 238
AGENTE CENTRO DE GESTION E-BUSINESS 18 238 238
ANALISTA DE SOPORTE REGIONAL 22 243 243
GESTOR DE RED 3 245 245
ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y VIABILIDADES 16 255 255
ASISTENTE DE DISENO 1 255 255
JEFE DE CUADRILLA 63 266 266
GESTOR DE IMPLEMENTACION 10 273 273
ASISTENTE PROYECTO COMPRA EFICIENTE 1 273 273
ASISTENTE DE VALORACION DE PROYECTOS 1 287 287
AGENTE CENTRO DE GESTION CCE 3 302 302
ANALISTA DE ASEGURAMIENTO 6 370 370
ANALISTA DE INFRAESTRUCTURATI 1 370 370
AUDITOR DE APROVISIONAMIENTO DE SERVICIOS 1 439 439
ANALISTA DE SOPORTE NIVEL 2 3 481 481
ANALISTA DE INTERCONEXION 5 499 499
Total OPERATIVOS 425 499 77
Total general 485 1.355 77

Fuente: Las autoras de la consultoria
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8.2 Comité de Valoracion de Cargos

En el mes de junio del afio 2018 se llevo a cabo la conformacion del comité de
valoracion de cargos, se seleccionaron 5 personas por parte de la gerencia administrativa y
quienes posteriormente contaron con el visto bueno por parte de la gerencia general, estas
personas se seleccionaron teniendo en cuenta que se encuentran vinculadas a diferentes areas
de la compaifiia, esto con el fin de disminuir la subjetividad al momento de calificar cada
uno de los cargos; son personas que cuentan con un nivel jerarquico mas alto que los cargos
evaluados, conocen detalladamente los cargos del area a revisar y acttan imparcialmente al
momento de llevar a cabo el proceso, se nombro como coordinadora a Diana Milena Mesa
Carmona, gerente administrativa de la organizacion y estudiante del MBA y también se
nombraron las siguientes personas: Victor Fabian Serna Villa (gerente operativo, como
experto técnico, se escoge como participante del comité teniendo en cuenta que gracias al
cargo que desempefia conoce toda la estructura operativa y las funciones en detalle de cada
uno de los cargos), Alba Lorena Tapasco Pulgarin (abogada especialista, quien brinda un
punto de vista legal de las compensaciones salariales de la compafiia para los cargos
evaluados), Genny Marcela Cardenas Herrera (jefe de talento humano, este es un cargo
regulador el cual busca un punto de equilibrio entre la capacidad de compensacion salarial de
la compafiia y el factor felicidad de los colaboradores), Johana Arroyave (estudiante del
MBA, cuenta con el conocimiento para aplicar la metodologia escogida para el estudio de
compensacion salarial que se llevara a cabo dentro de la compafiia) y adicional se contara con
la participacion del jefe de cada una de las areas operativas (Ing. Geovanni Gallego: Director
de redes y tecnologia, Ing. Cristian Camilo Useche: Subdirector nacional de redes
inalambricas, Julian Javier Giraldo: Director redes de fibra Optica y Ferley Castilla:
Coordinador regional redes de fibra optica) al momento de evaluar los cargos bajo su

direccion y liderazgo para garantizar mayor exactitud en la calificacion.
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8.2.1 Capacitacion en el método de valoracion de cargos.

Después de que se llevé a cabo la seleccion de los cinco (5) integrantes

del comité de evaluacion de cargos, el 29 de julio se inicié un taller de

capacitacion de dos jornadas, en la primera jornada (4 horas) se les ofrecio

informacidén de la metodologia, (ver diapositivas de la presentacion del taller -
anexo 5), la segunda jornada realizada el 16 de agosto se contd con una tutoria

por parte del docente José Alfonso Santibafiez y en esta jornada se

complementé la capacitacion y se solucionaron dudas expuestas, se definié el

objetivo y alcance del comité y las responsabilidades del mismo, se definié el

método de valoracion de cargos (método de escalas y guias HAY), también se

establecid el cronograma de las reuniones (ver tabla 6), de las cuales se

programaron 15 encuentros pero solo se requirié de 14 para llevar a cabo la

calificacion de todos los cargos).

Tabla 6.

Cronograma de reuniones del comité

CALIFICACION DE CARGOS POR
DEPENDENCIA ANO 2018

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

3 | 4

3

4

2 3

1

2

Aprovisionamiento de servicios

X

Interconexion

X

Laboratorio

Redes y tecnologia

Disefio

X [X (X

Soporte y aseguramiento

Inalambrico

Planta externa

Fuente: Las autoras de la consultoria

8.3. Valoracion de cargos

En cada reunion del comité de valoracion de cargos, se diligencia el formato analisis y

valoracién de cargos (ver anexo 6), se revisan los manuales de funciones en el registro tabla

de valoracién hoja cargos, con los integrantes del comité y el experto técnico, se definia si

estaba acorde la documentacién o en su defecto se necesitaba aplicar algin cambio como
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adicionar funciones que no habian quedado registradas o quitar formacidn que no se requeria,
entre otras, se aplican las valoraciones por parte de cada integrante del comité con las
herramientas disefiadas, se discuten los resultados de las valoraciones en las cuales se
encontraron diferencias y finalmente se llegaba a una valoracién conjunta del comité.
Posteriormente se cuantifica la valoracion en puntos de acuerdo con la metodologia de
escalas y guias Hay.

En la revision de los 74 cargos que inicialmente fueron mencionados, se calificaron
65 por parte del comité de valoracién, se homologaron 8, esto a causa de que tenian las
mismas condiciones con respecto a otros cargos, entre estos se pueden encontrar:
Implementador de comunicaciones unificadas, implementador backbone, implementador de
conectividad, implementador de seguridad, estos cargos son iguales al implementador de
servicios especiales; el cargo de asistente gestion de proyectos Colombia Compra Eficiente
(CCE) es igual al gestor de implementacion; asistente de interconexion es igual al cargo
asistente de interconexidn de redes inalambricas; el agente administrativo, agente centro de
gestion supernumerario, es igual al agente home, mientras el agente business, agente estatal ,
agente supernumerario business se califican igual que el agente CCE; el cargo analista de
soporte nivel 2 se homologa con especialista de seguridad y para el cargo lider de soporte
nivel 1y 2 se cambid el nombre por lider de soporte nivel 1, la asistente administrativa se
homologa con el cargo secretaria y por ultimo el cargos asistente de disefio se homologo con
el asistente de pre viabilidades y viabilidades ya que sus funciones son las mismas.

Dos cargos no se calificaron dado que fueron cargos temporales en la organizacion
por la implementacion del ERP (Enterprise Resource Planning) en la compafiia, estos son el
lider equipo Elite proyecto Easy y el asistente de disefio.

En la valoracién efectuada se obtuvo los siguientes resultados: Los puntos fluctuaron

desde 77 hasta 1355. (Ver anexo 7)
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Tabla 7.

Resultados del proceso de valoracion de cargos (presentacion de una muestra de diez cargos)

RESUMEN DEL ANALISIS Y VALORACION DE CARGOS

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES

SOLUCION DE PROBLEMAS

RESPONSABILIDAD DE RESULTADOS

MARCO DE

Exigencia / a
REFERENCIA < Libertad Total
CARGO DEPENDENCIA | CONOCIMIENTOS | HABILIDAD| RELACIONES| | ©) ) e (ComPplelidad| para | Impacto MAGNITUD | P SALARIO
GERENCIAL| HUMANAS de los Punt
DE s actuar: untos
REFERENCIA B
» . Definido : Direccién )
PLANTA EXTERNA Especializacion Heterogenea Critica 608 genéricamente Innovacion (347 especifica Comparativo| Muygrande {400 1355 10156
REDES Y o ) Definido : Direccién :
ENOLOUIA Especializacion Heterogenea Critica 608| ,iricamente | 'Movacion |347| S |comparativo| Muygrande |400| 1355 7230
SOPORTE Y . s : Claramente . Direccién .
ASEGURAMIENTO Especializacion Heterogenea Critica 608 definido Innovacion | 304 s Comparativo|  Grande 304| 1216 5850
N Claramente . Direccién
INTERCONEXION E: I 6 H l i
CONEXIO! specializacion eterogenea mportante (460 i Innovacion (198 especifica Comparativo| ~ Grande 264 922 4976
AS:(__Z':&';ATIEE:”O Especializacion Heterogenea Critica 528| Dpiversificado Analisis  |174 :';z;z: Comparativo [Indeterminada| 87 789 2967
a t Supervisi
INALAMBRICO Especializacion Heterogenea | Importante | 460 aramente analisis  |152 [ 2PN I contributivo|  Grande  |132| 744 1988
definido general
PLANTA EXTERNA Especializacion Homogenea | Importante | 350 c':e':i:z’:e Innovacion (151 :S';Zr&z: Comparativo|  Media  |230| 731 4257
DISENO Profesional Homogenea Importante (304 C':;;:Z':e Innovacion  |131 :',::.:522 Comparativo| ~ Grande (264 699 2009
ASES(_%:‘T:ATIEE:‘TD Profesional Heterogenea | Importante |304| Diversificado Analisis | 100 5”:;:'{;"" Contributivo | Indeterminada | 43 447 1738
SOPORTE Y Especializacion Homogenea | Importante |4QQ| Diversificado analtisis | 132 SUPEVISiON | contributivo [Indeterminada | 43 575 3123

ASEGURAMIENTO

general

Fuente: Método HAY Y las autoras de la consultoria

Dentro del analisis se encuentra que; 425 colaboradores se pueden clasificar como

cargos de base u operativos con una participacion del 87% dentro del total de colaboradores

del area operativa, 56 como cargos de mando intermedio o tacticos equivalentes al 11% del

estudio y tan solo 4 como altos mandos o estrategicos representando el 1%, para un total de

485 funcionarios que se encuentran vinculados al area de estudio de esta consultoria.

De los puntos analizados, el pareto o0 mayor concentracion de colaboradores se

encuentran entre el rango de 88 y 394 puntos, con un total de 391 colaboradores, estos se

dividen de la siguiente forma, en el puntaje 88 estan concentrados 167 colaboradores de

cargos tales como: Asistente conductor planta externa, auxiliar técnico conductor planta

externa y auxiliar técnico planta externa; en el puntaje 266 encontramos 64 colaboradores con

los cargos jefe de cuadrilla y lider de laboratorio; en el puntaje 288 estan concentrados 29

colaboradores correspondientes a agentes centro de gestion y los demés colaboradores (160)

estan concentrados en los cargos operativos tales como asistente técnico planta externa,

analista de soporte regional, jefe zonal, asistentes de disefio, asistente de pre-viabilidades y

viabilidades, jefe liniero, técnico inalambrico, asistente CCE, gestor de implementacion,
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auxiliar técnico inalambrico, analista de aseguramiento, analista de infraestructura, técnico

inalambrico conductor, implementador de servicios de conectividad.

Basado en lo anterior se deduce que en la compafiia hay cargos mal nombrados como
es el caso de "jefe liniero™ aunque su nombre lo catalogue como jefe, es un técnico
especializado en trabajos de alta tension de fibra, por lo cual al momento de su calificacion
obtuvo el mismo puntaje (204) que el cargo "técnico inalambrico.” Se observa que la
compafiia no cuenta con una estructura para la definicion de los cargos, puesto que se notan
cargos con el mismo nivel, presentando mayores puntajes y menores salarios o, al contrario,
menores puntajes con mayores salarios, generando desequidad interna, ejemplo:

e Existen 7 tipos de "agentes” que aunque la finalidad del cargo para todos es el mismo
"brindar soluciones oportunas a los requerimientos de los clientes en el menor tiempo
posible”, al momento de la calificacion se puede observar una dispersion que fluctua entre
un minimo de 222 puntos y un maximo de 302, sin embargo, esto se puede atribuir al
segmento en el cual se desempefia cada uno, puesto que un agente del sector Home
(hogar) no requiere un conocimiento técnico tan amplio como el que debe poseer un
agente del segmento Goverment (Gobierno) o Business (empresas).

e Seidentifica que en la clase de auditores hay un rango de 249 puntos, donde el puntaje
minimo es de 190 para el cargo de auditor de procesos de redes de fibra con un salario de
$1.416.000 y un puntaje maximo de 439 puntos para el auditor de aprovisionamiento por
el mismo salario, presentado una desproporcion en los salarios dado que el auditor de
aprovisionamiento tiene mayor puntaje y gana lo mismo que el auditor centro de gestion.

e En la clasificacion de lideres se encuentra un rango de 181 puntos, con un puntaje
méaximo de 447 para el lider de aseguramiento, con un salario de $1.738.000, seguido de

lider de analista de soporte regional con 394 puntos y un salario de $2.000.000, donde se
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muestra desproporcion dado que a mayor puntaje menor salario. En el rango analizado el
puntaje minimo es de 266 para el lider de laboratorio.

A nivel de coordinadores existe un rango de 354 puntos, con un puntaje maximo de 789
para el coordinador de centro de gestion con un salario de $2.967.000, seguido del
coordinador de interconexidn nacional con 744 puntos y un salario de $1.988.000,
coordinador regional de redes de fibra con 731 puntos y un salario de $4.257.000 y el
puntaje minimo a este nivel es de 435 puntos representado por el coordinador de disefio.
Como se puede observar en este nivel no hay equidad salarial dado que como se ve en el
comparativo de coordinador centro de gestion vs. coordinador regional de redes de fibra a
mayor puntaje (789) menor salario ($2.967.000) y menor (731) puntaje mayor salario
($4.257.000), con una diferencia de 58 puntos, hay una diferencia salarial de $1.290.000
que corresponde a una diferencia del 30% en salario.

Del andlisis del total de los cargos se encuentra que 249 colaboradores que representan el
51% del total, cuentan con igual puntaje dentro de los diferentes niveles e igual salario,
por el contrario 236 colaboradores que representan el 49% se encuentran en cargos con
igual puntaje y diferentes salarios, lo cual ratifica lo mencionado en los puntos anteriores

donde se evidencia desequidad interna

8.4. Disefio y propuesta de implementacion:

Para el disefio de la curva salarial se construy6 un diagrama de dispersion, en
el cual se compara graficamente en un plano cartesiano el puntaje de cada uno de los
cargos con su respectivo salario, utilizando el método de minimos cuadrados, para
adaptar la linea de tendencia que mayor se ajusta a la muestra de datos de los cargos
operativos definidos por las variables X y Y, encontrando los valores de los
parametros que minimizan la suma de los errores al cuadrado, permitiendo calcular la

recta que mejor se aproxima a los puntos de la valoracion. El diagrama de dispersion
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se obtiene al construir un plano cartesiano en Excel por medio de la funcién graficos
de dispersion en la cual en el eje de las “x” se analizan las variables independientes
(puntos) y en el eje de las “y” se colocan las variables dependientes (salarios), lo cual
permite determinar qué tan disperso se encuentra el salario del cargo en relacion al
puntaje que le corresponde, de esta manera se puede observar graficamente los ajustes
requeridos por cada uno de los cargos para acercarse a linea de tendencia propuesta.
El diagrama de dispersion obtenido para los cargos de Media Commerce fue el
siguiente:

Figura 17.
Comparacion Puntos vs. Salarios
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Fuente: Las autoras de la consultoria

Del cual se observa lo siguiente:

e Ladispersion presenta una tendencia creciente, es decir a mayor puntaje,
mayor salario, sin embargo, se observan unos cargos paralelos que contienen
diferente puntuacién y con igual salario.

e Latendencia de la dispersidn adquiere las caracteristicas de una curva.

e Ladistribucion de los puntos determina que la mejor linea de tendencia que

agrupa la informacion obtenida en la empresa Media Commerce es la linea de
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tendencia polindmica parabolica, debido a que la gréfica presenta una

tendencia creciente y curvilinea.

e Ajuste de la Curva

Se construye la linea de tendencia utilizando el método de minimo
cuadrados, el cual permite determinar la mejor linea que pasa por intermedio
de los diferentes puntos del diagrama de dispersion. La grafica obtenida

presenta la siguiente tendencia:

Figura 18.
Linea de Tendencia
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Fuente: Las autoras de la consultoria

La grafica presenta que la mejor curva de tendencia es la conformada por la
ecuacion y=0,003X2+1,4695x+695,14 con un R2 = 0,8514 y con un coeficiente de
correlacién 0,9227, lo que indica una baja dispersion en la mayoria de los datos, sin
embargo, también indica que se requiere el ajuste de algunos cargos que estan por
fuera de la linea de tendencia y que no guardan relacion de equidad con los puntos que

estan sobre la curva o linea de tendencia.
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Se realiza un analisis de la dispersion de los datos, identificando que hay 3
clases de cargos (subdirectores, directores y gerentes) definidos como estratégicos,
ubicados dentro del rango de puntos de 1200 a 1400, los cuales elevan la dispersion de
los rangos salariales en la grafica, por lo cual se decide sacar estos 2 cargos del
analisis, para poder ampliar los rangos de 200 a 800 puntos donde hay mayor
concentracion de cargos de caracter tactico y operativo que representan 97% de la
poblacién analizada, quedando de la siguiente manera:

Figura 19.
Linea de Tendencia 2
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Fuente: Las autoras de la consultoria

De acuerdo con lo anterior la mejor curva de tendencia es la representada por
la ecuacion y = 0,0036x? + 1,1859x + 722,13, aplicando la ecuacion de la linea de
tendencia a los puntos obtenidos “X” de los cargos, nos da el nuevo salario propuesto
para cada uno y se calcula la diferencia entre la nueva estructura salarial con los
salarios que los colaboradores estan devengando y se evalla el costo de aplicar la

nueva estructura, los cuales quedan de la siguiente manera: (\Ver anexo 8).
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Tabla 8.
Salario propuesto para los cargos (presentacion de una muestra de ocho cargos)

SALARIO VALOR DEL
PROPUESTO AJUSTE AL CARGO

CARGO Total, Puntos = SALARIO (miles)

3464

3237

3021

2818

2469

2226

2180

2180

Fuente: Método HAY Yy las autoras de la consultoria

Estructura salarial simple.

Se realiza el analisis de los costos de la nueva estructura de salarios simple
encontrando que 384 colaboradores estan por debajo del salario propuesto, dentro de los
cargos mas representativos estan jefe de cuadrilla, agente centro de gestion, asistente de pre-
viabilidades y viabilidades, auxiliar técnico planta externa, asistente técnico planta externa,
gestor de implementacion, técnico inalambrico, auxiliar técnico conductor planta externa,
auxiliar técnica inalambrico, jefe zonal, coordinador de disefio, analista de soporte de nivel 2,
coordinador de interconexion nacional inalambrico, analistas de soporte regional y
coordinador de O&M redes inaldmbricas; sacando la diferencia entre el salario actual y el
propuesto se requeriria un ajuste de $90.107.000 mensuales con un factor prestacional del
38,4% correspondiente a $34.601.000 y un costo mensual de $124.708.000 y una inversion

anual de $1.496.497.000, sin incluir incrementos de IPC proyectados para el préximo afo.
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También se evidencia que 101 colaboradores estan por encima del salario propuesto,
entre los cargos mas representativos estan: Jefe zonal, asistente técnico conductor planta
externa, coordinador nacional de transmisién, analista de aseguramiento, analista de soporte
regional, analista de interconexion, asistente de interconexién de redes inalambricas, asistente
de interconexion y auxiliar técnico planta externa, lo que representa un pago adicional de
$19.308.000 con un factor prestacional del 38,5% equivalentes a $7.404.000 para un costo
total mensual de $26.722.000 y anual de $320.667.000.

Como se puede observar hay colaboradores con la misma denominacion de cargo y
diferente salario, como es el caso del jefe zonal que se encuentra con una variacion salarial
entre $1.478.000 y $2.967.000, evidenciandose que este rango esta por encima y por debajo
del salario proyectado en la estructura simple por valor de $2.014.000 generando en los
colaboradores desequidad salarial y por ende desmotivacion.

Como se observa, se requiere de un esfuerzo financiero alto para lograr la equidad
interna con el método simple, se propone la estructura con intervalos salarial, la cual se
desarrolla a continuacion:

Establecimiento de salarios minimos y maximos con intervalos salariales.

Se establecio rango porcentual de una amplitud del 30%, estando entre un -

15% a +15%, la cual se considera una amplitud que se ajusta al comportamiento

promedio de los cargos. Aquellos cargos que se encuentran fuera de esta franja son los

que deberan ajustarse de manera positiva 0 negativa. Graficamente este procedimiento

queda de la siguiente manera. (Ver figura 20)
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Figura 20.
Gréfica de dispersion de datos
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Fuente: Las autoras de la consultoria

Como se observa en la gréafica, se encuentran 9 cargos con 20 colaboradores que estan
por encima de los salarios maximos del intervalo, entre los cuales esta: Analista de
aseguramiento, analista de infraestructura de TI, analista de soporte regional, asistente de
interconexion, asistente de interconexion de redes inalambricas, auditor de procesos de redes
de fibra, coordinador nacional de transmisidn, jefe zonal y profesional administrador IRUS,
esto representa que la empresa actualmente esta pagando $11.490.000 de mas (incluido el

factor prestacional), comparado con el valor maximo del intervalo salarial.

Dentro del intervalo salarial se encuentran 33 cargos con 285 colaboradores.

Por debajo del valor minimo salarial del intervalo se encuentran 37 cargos a los que
pertenecen 176 colaboradores, estableciendo la diferencia entre el salario minimo del
intervalo salarial propuesto y el salario actual, la nivelacion representaria para la empresa un

costo mensual de $59.300.000 y anual de $711.603.000 (incluido el factor prestacional).
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Haciendo un comparativo entre la estructura simple ($1.496.497.000) y la estructura
con intervalos salarial ($711.603.000), la inversion se reduce en un 48%, lo que representa

una mejor opcién para la compafiia aplicar la opcion de intervalos salariales.

Establecimiento de familias de cargos.

Con el fin de establecer una estructura de salarios coherente para los
colaboradores, se propone la identificacion de las diferentes familias de cargos que se
presentan en la organizacién, para esto y a partir de la propuesta de clasificacion que
se adjunta, que consiste en agrupar los cargos en niveles, con caracteristicas y roles
similares en la organizacion.

Los niveles propuestos a estudiar son los siguientes:
e Nivel 1 (Operativos): Las ocupaciones de este nivel son de carécter operativo,

se caracterizan por ser funciones sencillas, altamente repetitivas, rutinarias y

predecibles, demandan un nivel minimo de conocimiento, no tienen autonomia

para la toma de decisiones y son de caracter fisico, presentando un alto grado
de subordinacion, siguiendo instrucciones de manera continua, la experiencia
laboral es minima.

e Nivel 2 (Asistentes): Ejecucidn de pocas actividades similares en naturaleza y
objetivos y el control de dichas actividades es responsabilidad de otros cargos.

e Nivel 3 (Profesional): Son desempefios en los cuales sus ocupantes, con base
en el conocimiento y comprension amplios de la operacion y funcionamiento
de los procesos y de los elementos tecnoldgicos incorporados en ellos, estan en
capacidad de tomar decisiones en situaciones que puedan comprometer
seriamente los resultados de estos, y, por tanto, regularmente orientan el
trabajo de otros, lo que implica, ademas, un relativo alto grado de autonomia.

Generalmente se requiere estudios de nivel pregrado para su desempefio.
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Describe trabajos que requieren competencias en una amplia gama de
actividades profesionales o técnicamente complejas, que se realizan en
contextos variados, tienen un considerable grado de responsabilidad y
autonomia, es responsable del trabajo de otros y la asignacion y distribucion
de recursos.

e Nivel 4 (Coordinadores): Corresponde al cumplimiento de las actividades de
la organizacion, teniendo como responsabilidad ordenar y guiar al equipo de
trabajo, su responsabilidad es asegurarse que cada integrante del equipo
cumpla su tarea de forma efectiva y eficiente para alcanzar los objetivos. Debe
conocer en detalle el funcionamiento del area asignada, sus tareas diarias y sus
objetivos a corto, mediano y largo plazo.

e Nivel 5 (jefe): Corresponde a la direccion de un departamento, tiene autoridad
para dar ordenes a sus subordinados por situarse en un puesto de jerarquia.

De acuerdo con la anterior clasificacion se agrupan los cargos por niveles y
subniveles, se proponen los ajustes salariales de crecimiento dentro del rango del intervalo
salarial, entre los valores minimos y maximos (ver figura 21).

Esta propuesta se puede aplicar a los cargos y/o colaboradores que requieren aumento
de acuerdo con la estructura de intervalos maximos y minimos propuesta, o también se puede
utilizar para los nuevos colaboradores de la organizacion, quienes ingresan con el salario
minimo del cargo y van recibiendo ajuste segun las politicas salariales que se realicen en la
organizacion.

En total son 5 niveles salariales que se proponen para el aumento de los salarios y
corresponde a los salarios que debe tener cada trabajador durante su permanencia en la

organizacion.
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El primer intervalo corresponde al denominado “Ajuste 1” y es el salario minimo que
debe tener un trabajador que ingresa a la organizacion, el cual puede tener un incremento una
vez superé el periodo de prueba, los siguientes ajustes corresponden a los incrementos

requeridos para llegar al salario maximo del cargo.
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Figura 21.
Familias de cargos

Nivel 1- Ajuste

SALARIO . . 5 . Ajuste 5 Salario

NOMBRE DEL CARGO TOTAL | cruaL NIVELES SUB NIVELES 1 salario Nivel 2- Nivel3- | Niveld- '\ imo dela
PUNTOS minimo de la Ajuste 2 Ajuste 3 Ajuste 4 )
MILES . categoria +15%
categoria -15%

AUXILIAR TECNICO Y ADMINISTRATIVO PLANTA EXTERNA 77 833
CONDUCTOR 80 833
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 88 833
AUXILIAR TECNICO PLANTA EXTERNA 88 885 OPERATIVOS 1 153 - 510 1000 Logo
ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 88 1.010
ASISTENTE ADMINISTRATIVA 9% 916
SECRETARIA 94 1.010
TECNICO DE LABORATORIO 104 926
ASISTENTE ACTUALIZACION DE RED 126 1.041
AUXILIAR TECNICO INALAMBRICO 152 833
ASISTENTE DE PROYECTOS INALAMBRICOS 171 978
ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE INTERCONEXION 173 916 |  oceatvos | opERATIVOS2 860 56 1052 193 L85
ASISTENTE DE APROVISIONAMIENTO DE REDES INALAMBRICAS 177 1.166
TECNICO INALAMBRICO CONDUCTOR 180 885
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 183 1.010
AUDITOR DE PROCESOS REDES Y FIBRA 190 1.416
TECNICO INALAMBRICO 204 885
JEFE LINIERO P.E 204 1.103
ADMINISTRADOR SISTEMAS DE MONITOREO 204 1.228
GESTOR DE RETIROS 207 1072 OPERATIVOS 3 1.064 1.159 1.262 1.375 1.497
AUDITOR CENTRO DE GESTION 207 1.010
ASISTENTE DE INTERCONEXION 13 1.499
ASISTENTE DE INTERCONEXION DE REDES INALAMBRICAS 214 1.541
ASISTENTE DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS 219 1.166
AGENTE CENTRO DE GESTION ADMINISTRATIVO 22 885
AGENTE CENTRO DE GESTION E-BUSINESS 238 1.010
AGENTE CENTRO DE GESTION E-HOME 238 843 ASISTENTE 1 1116 1.216 1.325 1.444 1.573
AGENTE CENTRO DE GESTION ESTATAL 238 843
AGENTE CENTRO DE GESTION SUPERNUMERARIO 238 843
ANALISTA DE SOPORTE REGIONAL 243 1.201
GESTOR DE RED 245 1.301
ASISTENTE DE DISENO 255 1.093
ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y VIABILIDADES 255 1239]
LIDER DE LABORATORIO 266 1.564 ASISTENTE 2 1177 1.306 1.449 1.609 1.785
JEFE DE CUADRILLA 266 1.239
ASISTENTE PROYECTO COMPRA EFICIENTE 273 1.072
GESTOR DE IMPLEMENTACION 273 1.072
ASISTENTE DE VALORACION DE PROYECTOS 287 1.291
LIDER DE ZONA REDES INALAMBRICAS 296 1.093
LIDER DE SOPORTE MEGANET - ESTATAL 301 1.769 ASISTENTE 3 L350 Las1 Lsg1 - L5t
LIDER DE SOPORTE NIVEL 1 301 1.738
AGENTE CENTRO DE GESTION CCE 302 1.010
ANALISTA DE ASEGURAMIENTO 370 3.539
ANALISTA DE INFRAESTRUCTURA TI 370 2.602
LIDER DE SUPERVISION Y CONTROL 384 1670 PROFESIONALES 1 1.616 1.768 1.935 2.117 2.316
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE CONECTIVIDAD 393 1.780
JEFE ZONAL 394 1.894
LIDER DE ANALISTAS DE SOPORTE REGIONAL 394 2.000
PROFESIONAL ADMINISTRADOR IRUS 433 2.769
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS ESPECIALES 433 1.593
COORDINADOR DE DISENO 435 1.603 | PROFESIONAL
AUDITOR DE APROVISIONAMIENTO DE SERVICIOS 439 1.416 PROFESIONALES 2 873 5036 213 2406 S5
IMPLEMENTADOR COMUNICACIONES UNIFICADAS 447 1.593
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS BACKBONE 447 2.363
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE SEGURIDAD 447 2.290
LIDER DE ASEGURAMIENTO 447 1.738
ANALISTA DE SOPORTE NIVEL 2 481 1.738
INGENIERO DE SOPORTE EN SITIO 481 2.000 PROFESIONALES 3 2.080 2.265 2.467 2.686 2.925
ANALISTA DE INTERCONEXION 499 2.810
COORDINADOR DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS 504 1.988
COORDINADOR O&M REDES INALAMBRICAS 504 1894 ] oo ano | COORDINADOR 1 2.189 2375 2.577 2.796 3.033
COORDINADOR NACIONAL DE TRANSMISION 516 4.507
INGENIERO DE SOPORTE CLOUD 575 3.123 COORDINADOR 2 2.534 2.733 2.948 3.179 3.429
JEFE DE DISENO Y PLANEACION DE REDES 699 2.009
COORDINADOR REGIONAL REDES DE FIBRA OPTICA 731 4.257 ke - 2012 2605 0046 a5 5007
COORDINADOR DE INTERCONEXION NACIONAL INALAMBRICO 744 1.988
COORDINADOR CENTRO DE GESTION 789 2.967

Fuente: Las autoras de la consultoria
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Cuando ya se tienen claros los cuadrantes de corte y la segmentacién, se procede a

determinar el intervalo de cada familia y subniveles como se observa en la siguiente gréfica:

Figura 22.
Intervalos salariales
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Fuente: Las autoras de la consultoria

Como se observa en la tabla 9, quedaron 175 colaboradores por debajo del limite
minimo del intervalo salarial entre los cuales oscila una diferencia de $1.000 hasta
$1.494.000. Para que la estructura entre en pleno funcionamiento es indispensable que los
salarios de los colaboradores sean por lo menos, equivalentes al minimo de su
correspondiente categoria. Por lo cual se sugiere ajustar estos salarios hasta el limite minimo
de intervalo; el costo de nivelacion seria de $27.135.000 mensuales, con un costo anual de
$325.616.000, mas el factor prestacional del 38,4% equivalentes a $125.036.000 para una
inversion total de $450.652.000, se propone realizar el ajuste a 12 meses por 3 etapas, las
cuales se establecen por las diferencias salariales donde la primera escala cubre los valores
entre $1.000 a $195.000, la segunda escala tiene un rango de $201.000 a $483.000 y la
tercera de $800.000 a $1.494.000. (Ver tabla 10). Asi mismo se proponen los pagos segun la

escala ejemplo: en la escala uno, generar el aumento anual equivalente a $10.345.000, escala
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2 se realizaran 2 pagos asi: primer aumento anual por valor total de $ 6.662.000, segundo

aumento por valor de $ 6.662.000 distribuidos en los meses que los colaboradores cumplan

afios y en la escala 3, tres pagos: primer aumento anual por valor total a colaboradores de

$1.166.000, segundo pago por concepto de cumpleafios presupuestados en el mes

correspondiente para un total de $ 1.166.000 y en el mes de julio cancelar $1,166.000

correspondiente a aumento semestral (ver presupuesto en la tabla 10). En la escala se

proponen 3 aumentos para cubrir el valor total, con el objetivo de no impactar el flujo de caja

de la empresa dado que dichos niveles salariales estan proximos al limite inferior de cada

categoria

Tabla 9.

Estado de los salarios vs intervalo salarial.

Cantidad
Salarios encima con respecto al intervalo  Escala de de Diferencia  Diferencia ~ Min. de % Méx. de % . . Facl?r
i ; 3 o i Diferencia total. Valor anual prestacional Total
salarial nivelacién  colaborad ~ minima maxima. aumento aumento 18.4%
ores
Encima 20 -1.474 24 -62% -2% -5.459 -65.506 -25.154 -90.660
Total encima 20 -1.474 -24 -62% 2% -5.459 -65.506 -25.154 -90.660
Dentro del intervalo 118 5 195 0% 19% 13.101 157.216 60.371 217.587
166 204 590 7% 26% 47.208 566.491 217.533 784.024
2 614 661 22% 26% 1274 15.291 5.872 21.163
Total dentro del intervalo 286 5 661 0% 26% 61.583 738.999 283.776 1.022.774
Por debajo 124 1 195 0% 12% 10.315 123.777 47.530 171.307
43 201 483 7% 20% 13.323 159.876 61.392 221.269
3 800 1.494 16% 32% 3.497 41.962 16.113 58.076
Total por debajo 175 1 1494 0% 32% 27.135 325.615 125.036 450.652
Total general 481 -1.474 1.494 -62% 32% 83.259 999.108 383.658  1.382.766

Tabla 10.

Fuente: Las autoras de la consultoria

Presupuesto de nivelacion de salarios por debajo del intervalo minimo en miles de pesos.

Valores (Miles) Mes

Salarios por debajo intervalo 1 1 3 4 5 f 7 B ] 10 1 12 Total anual
Aumento anual esc.l 10345 10345 10345 10345 10345 10345 10.345 10345 10345 10345 10345 10345 124140
Aumento cumpleafio esc.2 651 683 305 27 171 807 578 68 467 858 302 241 6.662
Aumento anual esc.2 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 79944
Aumento anuzl esc3 1.166 1166 1166 1166 1166 1166 1166 1166 1168 1166 1166 1166 13992
Aumento cumpleafio esc.3 401 401 668 668 1166 1.166 1166 1166 1166 1166 1.166 10300
Aumento semestral esc.3 1166 1166 1166 1166 1166 1166 5.936
total 18825 19259 18382 19572 19017 20152 21091 21382 20931 21374 20818 20758 242034
factor prestacional (38.4%) 7.128 7.385 7.251 7516 7302 7.738 8.099 8.211 3057 8.207 7554 7971 92.941
Total inversion 26054 26654 26.133 27088 26318 27830 29.130 29593 29038 29581 18812 18729 334974

Fuente: Las autoras de la consultoria
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Salarios dentro de los intervalos maximos y minimos.

Se analizan los 286 colaboradores que quedaron dentro del intervalo de los salarios
maximo y minimo, entre los cuales oscila una diferencia frente a lo que hoy ganan los
colaboradores vs. el limite maximo del intervalo, desde $5000 hasta $661.000, la nivelacion
total de estos cargos le costaria a la compafiia $ 61.583.000 mensuales y un valor anual de
$738.999.000 con un factor prestacional del 38.4% por valor de $283.776.000, para una

inversion total de $ 1.022.774.000 (ver tabla 11).

Tabla 11.
Escalas de nivelacion de salarios entre intervalos en miles de pesos.

Factor

Salarios con respecto al . ., Cantidad de Diferencia  Diferencia % Min % Max. de  Diferencia . i Total inversién
. . Escala de nivelacion .. , Inversion anual prestacional
mtervalo salarial colaboradores  minima maxima. aumento aumento total anual
(34.8%)
Dentro del Intervalo 1 118 5 195 0% 19% 13.101 157.216 60.371 217.587
2 166 204 590 % 26% 47.208 566.491 217.533 784.024
3 2 614 661 22% 26% 1.274 15.291 5.872 21.163
Total general 286 5 661 0 0 61.583 738.999 283.776 1.022.774

Fuente: Las autoras de la consultoria

En consecuencia, dentro de esos intervalos, los salarios pueden variar por los méritos,
por el tiempo de servicio del colaborador o por ambos. La variacién también puede obedecer
a la promocion de los colaboradores o a los descensos de categoria o a las transferencias en el
mismo nivel.

Otra alternativa es realizar el ajuste salarial basados en los niveles establecidos en la
escala de intervalos (ver figura 21), los cuales parten de la posicion que tiene actualmente el
colaborador en los 5 niveles establecidos para pasar del salario minimo al salario maximo.

(ver tabla 12).
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Tabla 12.

Niveles de aumento dentro del intervalo salarial

Nivel 1 - Nivel 2 - Nivel 3- Nivel 4- ajuste Total Total
Niveles ajuste 1 ajuste 2 ajuste 3 maximo colaboradores inversion
valores dentro del intervalo familia de cargo Colaboradc Inversion Colaborac Inversion Colaborador Inversion  Colaboradores Inversion
Congelado Profesionales 1 4 - 9.244 4 9.244
Total congelado - 9.244 4 9.244
Aumentar Operativos 1 126 11.399 20 1.811 29 2.426 175 15.635
Operativos 2 32 4.164 1 63 1 345 34 4.572
Operativos 3 1 55 5 505 6 560
Asistente 2 25 3.485 6 1.089 2 445 33 5.019
Asistente 3 2 195 2 195
Profesionales 1 6 1.075 7 1.092 4 755 1 99 18 3.020
Profesionales 2 1 151 2 307 3 518
Profesionales 3 1 04 5 575 6 639
Coordinador 2 2 111 2 111
Jefe 3 850 3 850
Total Aumentar 34 4.830 176 18.248 34 4.401 38 3.640 282 31.118
Total general 34 4.830 176 18.248 34 4.401 42 - 5.604 286 21.874
Factor prestacional (38,4%) 1.855 7.007 1.690 - 2.152 8.400
Total Inversion 6.685 25.255 6.091 - 7.756 30.274

Fuente: Las autoras de la consultoria
Nivel 1: Compuesto por 34 colaboradores de las diferentes familias de cargos, a
los cuales se propone realizar un aumento pasando del nivel 1 al nivel 2, para ello
se requiere una inversion de $4.830.000 mensuales.
Nivel 2: Conformado por 176 colaboradores a los cuales se propone realizar un
aumento pasando del nivel 2 al nivel 3, para ello se requiere una inversion de
$18.248.000 mensuales.
Nivel 3: Constituido por 34 colaboradores a los cuales se propone realizar un
aumento pasando del nivel 3 al nivel 4, para ello se requiere una inversion de
$4.401.000 mensuales.
Nivel 4: Conformado por 42 colaboradores de los cuales a 38 se propone realizar
aumento, pasando del nivel 4 al nivel maximo de los intervalos, requiriendo una
inversion de $3.640.000 mensuales y 4 colaboradores del cargo jefe zonal, los
cuales se encuentran en el nivel maximo del intervalo, a los cuales se sugiere

congelar el salario o en su defecto solo aumentar el IPC.

Para nivelar los colaboradores que tiene salarios por debajo del limite minimo del

rango salarial y los que estan dentro del rango (aplicando la escala de niveles), la empresa

debe realizar una inversion total de $853.626.000 incluyendo el factor prestacional.
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Tabla 13

Presupuesto de aumento de salarios para los cargos por fuera y dentro los intervalos

Valores (Miles) Mes

Presupuesto aumentos 1 2 3 4 5 [ 7 8 9 10 11 12 Total anual
Aumento anual esc.1 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 10.345 124.140
Aumenta cumpleafio esc.2 651 683 305 727 171 807 579 869 467 859 302 241 6.662
Aumento anual esc.2 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 6.662 79.944
Aumento anual esc.3 1.166 1.166 1,166 1,166 1,166 1,166 1,166 1.166 1.166 1.166 1.166 1.166 13.892
Aumento cumpleafio esc.3 401 401 668 668 1.166 1,166 1.166 1.166 1.166 1.166 1.166 10.300
Aumento semestral esc.3 1.166 1.166 1.166 1.166 1.166 1.166 6.996
Subtotal salarios por debajc 18.824 19.257 18.879 19.568 13.012 20.146 21.084 21.374 20.972 21.364 20.807 20.746 " 242.034
Aumentos nivel 1 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 4.830 57.960
Aumentos nivel 2 18.248 18.248 18.248 18.248 18.248 18.248 18.248 18.248 18.248 18.248 18.245 18.245 218.976
Aumentos nivel 3 4.401 4.401 4.401 4.401 4.401 4.401 4.401 4.401 4.401 4.401 4401 4401 52.812
Aumentos nivel 4 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 3.640 43,680
Aumentos nivel 3 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 1.320
Subtotal salarios dentro del 31.229 31.229 31229 31.229 31.229 31229 31.229 31.229 31.229 31.229 31.229 31.229 374748
Total 350.053 50.436 50.108 30.797 30.241 3L.373 52313 52.603 52.201 52593 52.036 51975 616.782
Factor prestacional (38,4%) 19.220 19.387 19.242 19.506 19.292 19.728 20.088 20.200 20.045 20.196 19.982 19.958 236.844
Total inversién 69.274 69.873 69.350 70.303 69.533 71.103 72.401 72.803 72.247 72.788 72.018 71.933 853.626

Fuente: Las autoras de la consultoria

Salarios por encima estructura salarial.

En este rango se encuentran 20 colaboradores de 9 cargos, con valores por encima de

los limites maximos salariales de cada categoria, entre los cuales oscila una diferencia entre

lo que hoy ganan vs. el limite maximo del intervalo de -$24.000 hasta -$1.474.000, lo que

representa un intervalo porcentual de minimo -62% y un maximo de -2%, cancelando la

compafiia actualmente $5.459.000 de mas (ver tabla 14), esto representa un costo anual de

$65.506.000 con una carga prestacional del 38,4% por valor de $25.154.000, generando un

costo anual total de $90.660.000, se sugiere no reducir los salarios actuales, no aumentar y

congelar los salarios hasta que se nivelen con el intervalo salarial definido, o en su defecto

para mantener la capacidad adquisitiva del colaborador dar el IPC correspondiente en un

bono de alimentacion.
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Tabla 14.
Salarios por encima del intervalo salarial

. . . i Cantidad de Diferencia i i i Min.de%  Max. de% . i i Costo
Salarios encima con respecto al intervalo salarial - Diferencia maxima. Diferencia total. ~ Valoranual Factor prestacional
colaboradores minima aumento aumento actual
Analista de aseguramiento 1 -1353 -1353 -62% -62% -1353 -16237 -6235 -22472
Analista de infraestructura ti 1 -416 -416 -19% -19% -416 -4993 -1917 -6910
Analista de soporte regional 3 -198 -115 -12% 7% -458 -5496 -2110 -7606
Asistente de interconexion 5 -24 -24 -2% -2% -121 -1456 -559 -2015
Asistente de interconexion de redes inalambricas 5 64 64 -4% -4% -320 -3835 -1473 -5308
Auditor de procesos redes y fibra 1 -30 -30 -2% -2% -30 -357 -137 -494
Coordinador nacional de transmision 1 -1474 -1474 -49% -49% -1474 -17692 6794 -24486
Jefe zonal 2 -651 -401 -28% -17% -1052 -12622 -4847 -17469
Profesional administrador irus 1 -235 -235 9% 9% -235 -2818 -1082 -3900
Total general 20 -1474 -24 -62% -2% -5459 -65506 -25154 -90660

Fuente: Las autoras de la consultoria

8.5 Analisis de comportamiento de los salarios frente al mercado

Con el fin de observar el comportamiento de los salarios con los que actualmente
cuenta Media Commerce frente a los cargos homélogos que estan establecidos en otras
compaiiias del mercado, se realiza el comparativo de cada cargo, la herramienta utilizada fue
la encuesta salarial de Human capital 2018, este estudio cuenta con una participacion total de
507 empresas de 15 sectores del mercado, entre los cuales se encuentra el sector de servicios
y telecomunicaciones con un porcentaje de participacion del 17% del total de las empresas

analizadas, distribuyendo este estudio en tres categorias:

e Categoria 1 actividad econdmica: Hace alusion al sector del mercado
(servicios, logistica, hoteleria, salud, etc.)

e Categoria 2 tamafo de la compafiia: Compara el nivel de ventas de las
organizaciones.

e Categoria 3 ubicacion geografica: En esta categoria se brinda el salario
promedio por ciudad para cada cargo, tomando como base el costo de vida que

Se presenta en cada una.
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Segun Human capital genera percentiles (Q) de acuerdo con los niveles jerarquicos

asi:

e Estratégico Q3: Es el dato salarial que es superior al 75% de las remuneraciones
encontradas, e inferior al otro 25%. Este estadistico usualmente es colaborador por las
organizaciones para comparar sus niveles de retribucion en cargos de alto impacto
dentro de la organizacion y de dificil consecucion en el mercado laboral. Por ello, esta
medida es empleada en estrategias de retencion y fidelizacion del talento. La
remuneracion cercana a estos valores genera entorno altamente competitivo, alta
empleabilidad: baja rotacion, atrae y retiene el talento.

e Tacticos Mediana: Este dato salarial es inferior al 50% de las remuneraciones
encontradas y superior al 50% restante, corresponde al Quartil 2 y en comparacion
con el promedio es el valor que se sugiere observar por ser menos sensible ante
valores externos. Este estadistico, al igual que el promedio, es empleado por las
organizaciones para tomar decisiones de remuneracion en cargos donde su estrategia,
es de sostenimiento, los cargos a comparar contra esta medida tienen una relevancia
importante en la estrategia de la organizacion. El efecto cercano a este nivel de
remuneracion estara asociado a generacion de un entorno competitivo, seguridad en el
empleo, poca rotacion, mantiene el talento.

e Operativos Q1: Dato salarial inferior al 75% de los datos salariales encontrados y
superiores al 25% de los mismos. Por lo general este estadistico es empleado para
comparar posiciones de soporte cuyo impacto en el retiro no afecta la estrategia del
negocio. Al estar la compafiia remunerando en Q1 puede llegar un efecto de poca
competitividad salarial, alta rotacion y desarrollo de semillero.

Para extraer el salario del mercado, se homologa los objetivos de cada cargo de la

compaiiia con los cargos de las diferentes empresas consolidadas en el estudio de Human
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Capital, se elige el salario de acuerdo con el nivel jerarquico (estratégicos, tacticos y
operativos) y por Gltimo se utilizan los factores de conversion de asignacion salarial entre
ciudades (categoria 3) por la operacién y concentracion de personal que tiene la empresa a
nivel nacional. En este analisis se toma a Bogota como ciudad base de acuerdo con las
caracteristicas del tamafio, concentracion de sectores econémicos, poblacion econémicamente
activa, fuerza laboral disponible, mayor mano de obra calificada en el pais y por ser la ciudad
que presenta la mayor migracion de la poblacion, utilizando los siguientes factores:

Tabla 15.
Conversion de asignacion salarial entre ciudades y niveles jerarquicos

Jetatura

Calidad/Nivel Organizacional Alta Gerencia Gerencia Media ., Profesional  Asistencia Operativo
Coordinacion
Bogota 1 1 1 1 1 1
Medellin 0,931 0,96 0,907 0,929 0,905 0,94
cali 0,869 0,904 0,875 0,845 0,88 0,894
Costa Atlantica 0,772 0,871 0,823 0,797 0,805 0,789
Otras Ciudades 0,717 0,757 0,706 0,732 0,74 0,7

Fuente: Encuesta Human Capital

Como se observa el factor de conversion permite identificar que, si en Bogota se esta
pagando el 100%, en las otras ciudades se debe pagar un factor porcentual (%) de lo que se
paga en Bogot4, ejemplo: para una persona de nivel estratégico en Bogota y que se quiere
evaluar frente su homologo en la ciudad de Medellin, se realiza el siguiente calculo:

e Ingreso promedio mensual: Q3 en Bogota para un cargo nivel directivo de
operaciones $13.407.000
e Ingreso promedio mensual: Q3 en Medellin para un cargo nivel directivo de

operaciones $13.407.000*0,96 es igual a $12.870.720
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Se gréfica los salarios del mercado con el percentil mediana y se proyecta la linea de
tendencia comparada con la estructura salarial por intervalos propuesta (salarios maximos y
minimos ver figura 23)*°.

Figura 23.
Comparativo de estructura interna vs. Quartil mediana del mercado

COMPARATIVO ESTRUCTURA INTERNA VS QUARTIL
MEDIANA MERCADO

100 200 300 400 500 600 700 BOD 00

Fuente: Las autoras de la consultoria

Propuesta de nivelacion salarial al Q Mediana del mercado.

En la gréafica se observa la dispersion que hay entre los salarios maximos propuesto en
la nueva estructura de la compafiia vs. los salarios del mercado en el Quartil mediana,
encontrando que hay 113 colaboradores en 33 cargos que estan por debajo de los salarios de
mercado, 215 colaboradores en 19 cargos que estan dentro del intervalo de la estructura
salarial y la competitividad externa. Ademas, 153 colaboradores en 15 cargos que estan por
encima del salario del mercado (ver figura 24), de lo cual se concluye que, si la compafiia
adopta la estructura salarial propuesta, el 76% de los colaboradores quedarian tanto con
equidad interna como competitividad externa. Para nivelar a los colaboradores que se

encuentran en el 24% restante, la empresa debe realizar una inversion mensual de

101 a linea azul representa los salarios proyectados con los puntajes de valoracion por cargos aplicando el
método HAY, las lineas gris y roja representan la estructura por intervalos méximo y minimos propuesta y la
linea verde representa los salarios del mercado.
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$110.448.000 con un factor prestacional del 38,4% equivalente a $42.412.000 para una
inversion total de $152.860.000, lo que representa una inversion anual de $1.834.320.000, sin

incluir incrementos de IPC proyectados para el proximo afio.
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Figura 24.
Nivelacion de cargos al Quartil Mediana del mercado

Promedio Costo
Estado Cargo Colaboradores ) ) Costo total
mediana prestacional
Por debajo del Limite Minimo del intervalo salarial ~ Administrador sistemas de monitoreo 1 1.207 463 1.670
Analista de infraestructura ti 1 797 306 1.103
Analista de interconexion 5 96 37 133
Analista de soporte nivel 2 3 5.461 2.097 7.558
Analista de soporte regional 22 13.388 5.141 18.529
Asistente de disefio 1 1.375 528 1.903
Asistente de pre-viabilidades y viabilidades 16 22.000 8.448 30.448
Asistente de valoracion de proyectos 1 1.234 474 1.707
Asistente proyecto compra eficiente 1 1.296 498 1.794
Auditor centro de gestion 1 2.304 885 3.189
Auditor de aprovisionamiento de servicios 1 1.225 470 1.695
Auditor de procesos redes y fibra 1 2.370 910 3.280
Coordinador de disefio 4 1.824 700 2.524
Coordinador de disefio de redes inalambricas 1 137 53 190
Coordinador nacional de transmision 1 66 25 91
Coordinador o&m redes inalambricas 3 411 158 569
Gestor de implementacion 10 12.961 4.977 17.938
Gestor de retiros 1 1.507 579 2.085
Implementador comunicaciones unificadas 1 2.019 775 2.794
Implementador de servicios backbone 1 2.019 775 2.794
Implementador de servicios de conectividad 5 11.622 4.463 16.085
Implementador de servicios de seguridad 2 4.037 1.550 5.588
Implementador de servicios especiales 1 2.100 806 2.906
Ingeniero de soporte cloud 2 2.713 1.042 3.755
Jefe zonal 18 3.959 1.520 5.480
Lider de analistas de soporte regional 1 2.793 1.072 3.865
Lider de aseguramiento 1 2.494 958 3.451
Lider de laboratorio 1 2.590 994 3.584
Lider de soporte meganet - estatal 1 352 135 487
Lider de soporte nivel 1 1 352 135 487
Lider de supervision y control 1 755 290 1.045
Lider de zona redes inalambricas 2 2.295 881 3.177
Tecnico de laboratorio 1 692 266 958
Total POR DEBAJO. 113 110.448 42.412 152.860
Dentro de los intervalos salariales minimos y Analista de aseguramiento 6 - 42 - 16 - 58
maximos Asistente actualizacion de red 5 - 285 - 110 - 395
Asistente administrativa 1 - 198 - 76 - 274
Asistente administrativa de interconexion 1 - 218 - 84 - 301
Asistente de aprovisionamiento de redes inalambricas 1 - 233 - 89 - 322
Asistente de disefio de redes inalambricas 3 - 1171 - 450 - 1.620
Asistente de interconexion 5 - 1.839 - 706 - 2.545
Asistente de interconexion de redes inalambricas 5 - 1.851 - 711 - 2.561
Asistente de proyectos inalambricos 1 - 210 - 81 - 291
Asistente tecnico conductor planta externa 28 - 2134 - 820 - 2.954
Augxiliar tecnico conductor planta externa 45 - 3371 - 1.294 - 4.665
Auxiliar tecnico inalambrico 10 - 2.766 - 1.062 - 3.829
Augxiliar tecnico planta externa 94 - 7.041 - 2704 - 9.745
Auxiliar tecnico y administrativo planta externa 1 - 45 - 17 - 62
Conductor 3 - 161 - 62 - 222
Ingeniero de soporte en sitio 2 - 1.269 - 487 - 1.756
Jefe de disefio y planeacion de redes 1 - 595 - 228 - 823
Profesional administrador irus 1 - 355 - 136 - 492
Secretaria 2 - 396 - 152 - 548
Total DENTRO DEL INTERVALO. 215 - 24.179 - 9.285 - 33.464
Por encima del Limite maximo del intervalo salarial Agente centro de gestion administrativo 4 - 2.618 - 1.005 - 3.624
Agente centro de gestion cce 3 - 2.988 - 1.147 - 4.135
Agente centro de gestion e-business 18 - 12.911 - 4.958 - 17.868
Agente centro de gestion e-home 8 - 5738 - 2.203 - 7.942
Agente centro de gestion estatal 2 - 1.435 - 551 - 1.985
Agente centro de gestion supernumerario 1 - 717 - 275 - 993
Asistente tecnico planta externa 29 - 11.195 - 4.299 - 15.495
Coordinador centro de gestion 1 - 2.049 - 787 - 2.836
Coordinador de interconexion nacional inalambrico 1 - 1385 - 532 - 1.917
Coordinador regional redes de fibra optica 3 - 3.827 - 1.470 - 5.296
Gestor de red 3 - 1.417 - 544 - 1.961
Jefe de cuadrilla 63 - 33.823 - 12.988 - 46.811
Jefe liniero p.e 2 - 932 - 358 - 1.290
Tecnico inalambrico 9 - 4.180 - 1.605 - 5.785
Tecnico inalambrico conductor 6 - 2.250 - 864 - 3.114
Total POR ENCIMA. 153 - 87.465 - 33.587 - 121.052
Total general 481 - 1.196 - 459 - 1.655

Fuente: Las autoras de la consultoria
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Propuesta de nivelacion salarial por niveles jerarquicos.

Teniendo en cuenta el punto anterior, se requiere de una inversion importante para
Ilevar a cabo la estructura salarial al Q mediana del mercado. Se propone realizar un aumento
salarial por cargo dependiendo de su impacto dentro de la compafiia, es decir, los cargos
operativos (niveles 1 y 2) se nivelan a la propuesta salarial Q1 del mercado, los cargos
tacticos (niveles 3, 4 y 5) se nivelan a la propuesta salarial mediana y por Gltimo los cargos
estratégicos (directores y subdirectores) se aumentarian al maximo salario encontrado en el
mercado. Aplicando lo anterior se encuentra lo siguiente: 104 colaboradores representados en
31 cargos que estan por debajo de los salarios de mercado, 195 colaboradores en 14 cargos
que estan dentro del intervalo de la estructura salarial y la competitividad externa. Ademas,
182 colaboradores representados en 23 cargos que estan por encima del salario del mercado
(ver figura 25). De lo anterior se concluye que, si la compafiia adopta la estructura salarial
propuesta, el 78% de los colaboradores contarian tanto con equidad interna como con
competitividad externa. Para nivelar a los colaboradores que se encuentran en el 22%
restante, la empresa debe realizar una inversion mensual de $80.678.040 més un factor
prestacional de 38,4% equivalente a $30.980.000, con un costo mensual de $111.658.407, de
los cuales 47 colaboradores pertenecen a cargos tacticos con una inversion de $58.870.000
(incluido factor prestacional) y una desviacion del salario maximo de la propuesta de
estructura vs. el mercado del 38,4%, 57 cargos operativos con una inversion de $52.789.000
(incluido factor prestacional) y una desviacion del mercado de 39,4%, esto representa una
inversion anual de $1.339.900.888 sin incluir incrementos de IPC proyectados para el
proximo afo.

De los dos modelos valorados para lograr competitividad general en el proceso de

operaciones se propone el modelo salarial por nivel jerarquico dado que financieramente
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tiene un ahorro mensual de $41.202.000 lo que representa un ahorro anual de $494.420.000
frente a la primera opcidn de nivelar todos los colaboradores a la Q mediana.

Teniendo en cuenta lo anterior los cargos de los niveles 1y 2 (ver figura 21) fueron
comparados con Q1 por lo cual se puede presentar en dichos cargos un efecto de poca
competitividad salarial, alta rotacion y desarrollo de semillero! que los que si fueron
valorados con la Q Mediana. Los cargos tacticos (niveles 3, 4 y 5 ver figura 21) fueron
comparados con la mediana, generando un entorno competitivo, seguridad en el empleo, poca

rotacion y retencion del talento humano.

Figura 25.
Nivelacion de cargos por niveles jerarquicos (sin carga prestacional 38,4%)
ESTADO - TIPO DE CARGO CANT INV. SALARIO MER Q1 A Q3 DESVIACION MERCADO
= POR DEBAJO. OPERATIVOS 57 38.142,18 39,4%
TACTICOS 47 42.535,86 38,4%
Total POR DEBAJO. 104 80.678,04 39,0%
= DENTRO INTERVALO.  OPERATIVOS 191 (38.876,57) -17,4%
TACTICOS 4 (2.219,23) -18,2%
Total DENTRO INTERVALO. 195 (41.095,80) -17,4%
=IPOR ENCIMA. OPERATIVOS 177 (111.689,07) -40,6%
TACTICOS 5 (7.261,11) -30,6%
Total POR ENCIMA. 182 (118.950,18) -40,3%
Total general 481 (79.367,94) -13,9%

Fuente: Las autoras de la consultoria

8.6 Propuesta de Ajuste Salarial

Partiendo de los analisis realizados en los numerales 8.4 y 8.5 (ver figura 26), para
lograr la consistencia y equidad salarial de los diferentes cargos de Media Commerce, se

procedio a efectuar la propuesta de ajuste salarial a partir de las siguientes premisas.

11 Vinculacién de personas recién graduadas o practicantes
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Figura 26.
Cuadro comparativo de estructuras salariales

Estado de )
Propuesta ) Cantidad de % »
Tipo de estructura colaborador : Factor Inversion ..
de . colaboadore Colaborador Ajuste Mensual . Ineversiéon Anual
) ., salarial esvs prestacional mensual
nivelacién s es
estructura
Simple Debajo 384 79% $ 90.107.000 $ 34.601.088 $ 124.708.088 $ 1.496.497.056
Encima 101 21% $ 19.308.000 S 7.414.272 $ 26.722.272 $  320.667.264
g Salarios minimos y
g maximos. Debajo 176 36,59% S 59.300.000 $ 22.771.200 S 82.071.200 $ 984.854.400
T Intervalo 285 59,25% "s -7 $ -
Tg Encima 20 4,16% S 8.302.023 $ 3.187.977 $ 11.490.000 $ 137.879.998
g Intervalos salariales Debajo 175 36,38% 20.169.500 S 7.745.088 $ 27.914.588 $ 334.975.056
Intervalo 286 59,46% 34.547.750 $ 13.266.336 $ 47.814.086 $ 573.769.032
Encima 20 4,16% 5.459.000 $ 2.096.256 $  7.555.256 $ 90.663.072
Andlisis mercado Q
©
g mediana Debajo 113 23,49% 110.448.000 $ 42.412.032 $ 152.860.032 $ 1.834.320.384
‘5 Intervalo 215 44,70% - 24.179.000 S (9.284.736) S (33.463.736) $ (401.564.832)
k] Encima 153 31,81% - 87.465.000 $ (33.586.560) S (121.051.560) $ (1.452.618.720)
2 Nivelacién mercado
-‘,Q-IJ,' por niveles
=3 jerarquicos Debajo 104 21,62% 80.678.040 $ 30.980.367 $ 111.658.407 $ 1.339.900.888
€
S Intervalo 195 40,54% - 41.095.800 S (15.780.787) $ (56.876.587) $ (682.519.046)
Encima 182 37,84% - 118.950.180 $ (45.676.869) S (164.627.049) S (1.975.524.589)

Total nivelaciéon
equidad interna 'y
competitividad $ 135.395.290 $ 51.991.791 $ 187.387.081 $ 2.248.644.976

Fuente: Las autoras de la consultoria

Los salarios obtenidos son los salarios basicos para cada cargo, es decir, no se incluye
ningun otro componente salarial. Al desarrollar el analisis de los salarios actuales que paga la
empresa frente a los salarios propuestos en el estudio, se encontr6 que después de segmentar
los cargos y categorizarlos como se propusieron en la figura 21 y 22, quedaron 175
colaboradores por debajo del limite minimo del intervalo salarial entre los cuales oscila una
diferencia de $1.000 hasta $1.494.000. Para que la estructura entre en pleno funcionamiento
es indispensable que los salarios de los colaboradores sean, por lo menos, equivalentes al
salario minimo de su correspondiente intervalo. Por lo cual se sugiere ajustar estos salarios
hasta el limite minimo de intervalo; el costo de nivelacion seria de $27.135.000 mensuales,
$325.616.000 anuales y un total de $450.658.000 incluido factor prestacional, se propone
realizar el ajuste a 12 meses por 3 etapas, las cuales se establecen por las diferencias
salariales donde la primera escala cubre los valores entre $1.000 a $195.000, la segunda

escala tiene un rango de $201.000 a $483.000 y la tercera de $800.000 a $1.494.000, ver
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tabla 9, asi mismo se propone los pagos segun la escala ejemplo: en la escala uno, generar el
aumento anual equivalente a $124.140.000, escala 2 se realizaran 2 pagos asi: primer
aumento anual por valor total de $ 6.662.000, segundo aumento por valor de $ 6.662.000
distribuidos en los meses que los colaboradores cumplan afios y en la escala tres, tres pagos:
primer aumento anual por valor total a colaboradores de $1.166.000, segundo pago por
concepto de cumpleafios presupuestados en el mes correspondiente para un total de
$1.166.000 y en el mes de julio cancelar $1,166.000 correspondiente a aumento semestral
(ver presupuesto en la tabla 10) . En la escala se proponen 3 aumentos para cubrir el valor
total, con el objetivo de no impactar el flujo de caja de la empresa, dado que dichos niveles
salariales estan proximos al limite inferior de cada categoria, generando una inversion al afio

de $334.974.000 incluido el factor prestacional.

Salarios dentro de los intervalos

Se analizan los 286 colaboradores que quedaron dentro del intervalo de los salarios
méaximo y salario minimo de cada categoria, entre los cuales oscila una diferencia entre lo
que hoy ganan vs. el limite méaximo del intervalo de $5000 hasta $661.000, la nivelacion total
de estos cargos le costaria a la compafiia $ 61.583.000 mensuales y un valor anual de

$1.022.774.000 incluido factor prestacional. (ver tabla 16)

Tabla 16.
Escalas de nivelacién de salarios entre intervalos vs. desviacion de mercado en miles de
PEesos.

. . ) . ) . , ) Mm.. dl?, Max: . . . Costo factor  Total Total
Salarios mercado con Escala de Cantidad de  Diferencia Diferencia % Min % Max. de  desviacion  desviacion  Diferencia . . . .,
. . L .. . prestacional inversidn inversion
respecto al intervalo salarial  nivelacion  colaboradores minima maxima.  aumento  aumento mercado Q1 mercado  total o
203 Qla Qs (38.4%)  mensual  anual
Dentro del Intervalo 1 118 5 195 0% 19% -31% 153% 13101 5.031 18.132 217.587
2 166 204 590 7% 26% -46% 130% 47208 18.128  65.335 784.024
3 2 614 661 22% 26% -23% 18% 1274 489 1.764 21.163
Total general 286 5 661 0% 26% -46% 153% 61583 23.648  85.231 1.022.774

Fuente: Las autoras de la consultoria
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En consecuencia, dentro de esos intervalos, los salarios pueden variar por los méritos,
por el tiempo de servicio del colaborador o por ambos. La variacion también puede obedecer
a la promocion de los colaboradores o a los descensos de categoria o a las transferencias en el
mismo nivel.

Se propone realizar el ajuste salarial a dieciocho meses en tres niveles, los cuales se
establecen por las diferencias salariales que hay entre el salario actual y el valor del limite
maximo de cada cargo.

e Primera escala: Compuesta por 118 colaboradores, inversion total de
$13.101.000 mensuales y $217.581.000 anuales (incluido factor prestacional),
comprende los valores en diferencia salarial entre $5.000 a $195.000, lo que
representa un intervalo porcentual de aumento entre el 0% al 19% (ver tabla
9), se propone generar dos aumentos anuales, el primero con un minimo de
10% correspondientes a $6.895 en el primer afio y el otro 9 % equivalente a
$6.206 a partir del segundo afio, por desempefio del personal equivalente al
resultado porcentual de desempefio, (ver tabla 17), esta tabla se propone
debido a que en la alineacidn estratégica en el foco talento humano
comprometido y competente, se establece un indicador de desempefio
esperado por cada colaborador de 4 sobre 5 que es equivalente al 80%, esta
valoracion se realiza de forma anual y se miden como competencias los pilares
definidos por la organizacion, tales como: “responsabilidad de Liderazgo,
trabajo en equipo, Innovacion, ejecucion y orientacion al cliente”, a cada
competencia se le asigna un valor de 20%, se promedian las calificaciones de
cada competencia y el porcentaje total sobre 100%, esta medicidn inicia el
proximo afio, dado que aln no se tiene definida una metodologia de

desempefio.
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Tabla 17.
Tabla de valoracion de desempefio

% 20% 40% 60% 80% 100%

Puntos 1 2 3 4 5
Pardmetros
1. Responsabilidad de Liderazgo 0,2 0,40 0,6 0,8 1
2. Ejecucion 0,2 0,40 0,6 0,8 1
3. Trabajo en equipo 0,2 0,40 0,6 0,8 1
4. Innovacion 0,2 0,40 0,6 0,8 1
5. Orientacion a servicio 0,2 0,40 0,6 0,8 1

Fuente: Las autoras de la consultoria

O en su defecto dependiendo de la capacidad financiera de la compafiia
y por estar estos cargos tan cerca al limite superior maximo, si se cuenta con el
presupuesto, se sugiere aumentar el 100% de la inversion proyectada
($13.101.000), esto con fin de disminuir la brecha de competitividad, dado que
como se observa en los analisis realizados en el numeral 8.5 (Analisis de
comportamiento de los salarios frente al mercado), y en aras de lograr la
equidad interna y la competitividad externa (ver figura 23), se revisan las
desviaciones que hay partiendo del salario maximo del limite salarial
propuesto vs el salario del mercado, por lo que se concluye que hay 105
colaboradores operativos, que logrando la equidad salarial interna, también
estarian dentro del Q1 de competitividad externa, (ver anexo 10) y 13
colaboradores, 5 operativos y 8 tacticos con un promedio porcentual por
debajo del mercado del 24%, a los cuales se les sugiere para el afio 2020
nivelacidn salarial, por un valor aproximado de $5.263.000 mensuales (ver
figura 27), equivalentes a $63.156.000 anuales méas un factor prestacional

equivalente $24.251.904 y total de $87.407.904.
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Figura 27.

Nivelacion de equidad interna con el Q1 del mercado

SALARIOS DE INTERVALOS PROMEDI,O
COMPETITIVOS CON EL TIPO DE CARGO DESVIACION COLABORADORES DIF. MERCADO V5
MERCADO? MERCADO Q1 A LIMITE MAX ESCALA
X Q3
= COMPETITIVIDAD OPERATIVOS -18% 105 - 21.802
Total COMPETITIVIDAD -18% 105 - 21.802
= NO COMPETITIVIDAD OPERATIVOS 14% 5 870
TACTICOS 30% 8 4,393

Total NO COMPETITIVIDAD 24% 13 5.263
Total general -13% 118 - 16.539

Fuente: Las autoras de la consultoria

Segunda escala: Hacen parte 166 colaboradores, requiere una inversion de
$47.208.000 mensuales, $566.491.000 anuales, equivalentes a $784.024.000
incluido factor prestacional (38.4%), (ver tabla 16). La diferencia salarial vs. el
limite salarial maximo propuesto oscila entre $204.000 a $590.000, lo que
representa un intervalo porcentual minimo 7% y maximo del 26%, se analizan
los resultados de mercado vs. la escala salarial de cada categoria. En la tabla
18 se observa que al cruzar esta informacion hay 29 colaboradores en 10
cargos, de los cuales 13 son operativos y 16 tacticos, estando en el limite
superior de su categoria, cuando se compara con el mercado, tienen un
promedio de 23% por debajo y un promedio de 21% por debajo del limite
superior de la escala salarial, lo que representa un 44% de diferencia entre el
salario actual y el salario de mercado, para lograr nivelar estos cargos al
mercado, la compafiia debe realizar una inversion de $10.186.000 mensuales
con un factor prestacional de $3.912.000, lo que representa un costo total
$169.175.000 anuales, por lo cual se sugiere para estos 29 colaboradores, dos
aumentos anuales y dos aumentos semestrales asi: un 50% en enero de 2019
por valor de $5.078.000 mensuales, el otro 50% en julio por desempefio

aplicando la tabla 19, y en el afio 2020 y 2021 volver a aumentar la misma
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propuesta con el 23% restante equivalente a $21.484.000 para lograr la
competitividad, aplicando el 11,5% anual, lo que representa una inversion de
$10.742.000 buscando la competitividad en el Q1 y Q2, dado que 13 de los 29
cargos son operativos (Q1) y 16 son cargos tacticos (Q2) priorizando por su
complejidad los cargos técticos los cuales generarian una inversion de
$5.942.000 mensuales (ver tabla 18), $71.304.000 anuales equivalentes a
$98.685.000 incluido factor prestacional, y 13 cargos operativos con una
inversion mensual de $4.244.000 lo que representa $50.928.000 anuales, méas
el factor prestacional $19.556.000 para una inversion de $70.484.000.

Tabla 18.
Comparativo mercado vs. limite maximo escala salarial (E.S)

Suma Promedio de Promedio de

Cargo diferencias P.romed!o de % aumento desviacion Cantidad
. intervalo E.S diferencia E.S EsS merca.do Qla 93
Tipo de Cargo vs limite superior
Operativos Administrador sistemas de monitc 213 213 15% 55% 1
Analista de soporte regional 3.627 330 21% 18% 11
Asistente de pre-viabilidades y via 405 405 25% 55% 1
Total operativos 4.244 326 21% 23% 13
Tacticos Implementador de servicios backk 252 252 10% 77% 1
Implementador de servicios de co 1.059 529 23% 101% 2
Implementador de servicios de se; 325 325 12% 77% 1
Ingeniero de soporte cloud 611 306 9% 40% 2
lefe zonal 2.790 349 15% 9% 8
Lider de analistas de soporte regic 316 316 14% 121% 1
Lider de supervision y control 590 590 26% 33% 1
Total tacticos 5.942 371 15% 42% 16
Total general 10.186 351 18% 33% 29
Factor prestacional (38.4%) 3.912
Total inversién 14.098 351 18% 33% 29

Fuente: Las autoras de la consultoria

Los 137 colaboradores que hacen parte de 12 cargos restantes, al compararlos con
los salarios del mercado, se identifica que son salarios competitivos, por lo cual se
sugiere para este rango que oscila de $204.000 a $590.000 pagar la diferencia del salario
actual vs. el limite superior de la estructura y asi realizar cuatro aumentos por desempefio
(ver tablas 17 y anexo 12), se observa que los cargos operativos integrados por 134
colaboradores, su variacion porcentual promedio es de 26% para llegar al intervalo

maximo , (ver anexo 12), y como estos cargos son competitivos con el mercado,
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pensando en el impacto financiero que representan estos aumentos para la empresa se
propone aumentar a 24 meses con un porcentaje promedio del 6% cada semestre
equivalentes a $147.500, se aumenta de acuerdo al resultado de la valoracion y en escala,
por ejemplo, si se saca un puntaje de 4 equivalente al 80% se le aumentaria el 80% del
valor proyectado para el aumento para este caso flucta del 7% al 26%. La movilizacion
del personal al limite superior representa una inversion a los cargos operativos de $ 35.
988.000 mensuales, proyectando $431.857.000 anuales, equivalentes a $597.690.000
incluido factor prestacional y a 3 colaboradores tacticos se propone la misma figura
aumentado en los 2 afios el 7%, representado en 3,5% anual por valor de $516.500
mensuales y $6.198.000 anuales, para una inversion de $8.578.000 incluido factor
prestacional.

La inversion total de los salarios dentro del intervalo de acuerdo con la propuesta
seria de $573.769.000 incluido el factor prestacional (ver flujo de caja en la tabla 19).

Tabla 19.
Presupuesto de aumento de salarios para los cargos dentro los intervalos (esc: escala)

Valores (Miles) Mes total
Salarios dentro del intervalo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 1 13 14 15 16 17 18 aumentos

Aumento anual esc.1 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 6.895 124115
Aumento desempefio esc.1 0 0 0 0 0 0 0 o 0 0 0 0 6.206 6.206 6.206 6.206 6.206 6.206 37236
Aumento anual esc.2 2.078 2.078 5.078 5.078 5.078 2.078 5.078 2.078 5.078 5078 5.078 5.078 5.078 5.078 5078 5078 5078 5078 91.404
Aumento desempefio esc.2 0 0 o o o 0 5.078 2.078 5.078 5078 5.078 5.078 5.078 5.078 5078 5078 5078 5078 60936
Aumento anual esc.2 no competitividad 10742 10.742 10742 10742 10.742 10742 64452
Aumento anual esc.2 competitivos operativos 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 2655
Aumento anual esc.2 competitivos operativos 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 148 1770
Aumento anual esc.2 competitivos operativos 517 148 148 148 148 148 148 1402
Aumento anual esc.2 competitivos tacticos 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 517 9297
Aumento anual esc.2 competitivos tacticos 517 517 517 517 517 517 3.099
Aumento cumpleafio esc.3 331 331 31 31 31 331 31 31 31 331 31 31 31 31 331 331 331 331 5938
Aumento desempefio semestral esc.3 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 3.156
Aumento desempefio semestral esc.3 263 263 263 263 263 263 1578
Aumento anual esc.3 79 279 279 279 279 79 279 279 279 279 279 279 279 279 79 279 279 79 5024
Aumento desempefio semestral esc.3 140 140 140 140 140 140 140 140 140 140 140 140 140 1820
Aumento desempefio semestral esc 3 112 112 112 12 112 112 672
total 13764 13247 13247 13247 13.247 13387 18876 18876 18876 18876 13876 18876 36.863 36863 36863 36863 36.863 36.863 414573
Factor prestacional (38.4%) 5.285 5.087 5.087 5.087 5.087 5.141 7.248 7.248 7.248 7248 7.248 7.248 14155 14155 14155 14155 14155 14155 158.196
Total Inversicn 19.049 18334 18334 18.334 18.334 18528 26124 26.124 26.124 26.124 26,124 26124 51018 51018 51018 51.018 51018 51018 573.768

Fuente: Las autoras de la consultoria

e Tercera escala: con 2 colaboradores, inversion total de $1.274.000 mensuales

$15.291.000 anuales, equivalentes a $21.163.000 incluido factor prestacional,

esta escala presenta una diferencia salarial que fluctia de $614.000 a $661.000
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(ver tabla 16), lo que representa un intervalo porcentual minimo de 22% y
méaximo del 26%, se compara el valor de mercado vs. el salario del limite
maximo y se encuentra que el cargo coordinador de disefio esta por fuera del
rango de competitividad, estando por debajo de mercado en un 18%
correspondientes a $456.000, estableciendo como punto de referencia el limite
maximo del intervalo salarial, del cual también hay una variacién del 26% con
respecto al salario actual, lo que representa una diferencia $661.000, para un
total de $1.117.000 correspondiente a un 44% con respecto al mercado, por lo
cual se sugiere generar los aumentos en 4 escalas a 24 meses, primer aumento
por cumpleafios (enero) del 13% equivalentes a $331.000, 3 incrementos
semestrales del 10,33% correspondientes a $263.000 cada uno, todos por
desempefio.

Al otro colaborador en esta escala bajo el cargo Ingeniero de soporte en sitio, se
analiza el salario actual vs. el limite maximo, identificando una diferencia del $614.000,
correspondientes al 22% del limite superior, se valida este cargo frente al mercado
encontrando que el salario es competitivo bajo la estructura salarial propuesta,
presentando una desviacion del 3% del salario actual vs. salario de mercado, equivalentes
a $90.000, por lo cual se sugiere nivelar el cargo en 30 meses, en el primer afio (2019), el
10%, 5% correspondientes a $140.000, por incremento anual y 5% en el mes de su
cumplearios (junio), el 12% restante en 3 nivelaciones cada 6 meses por el 4%
equivalentes a $112.000, 2 por desempefio y 1 en su cumpleafios en el afio 2020.

Salarios mercado por encima estructura salarial

Cuando los salarios quedan por encima del limite maximo o superior del intervalo
salarial, la direccion debe garantizar a los titulares que por ninguna razon disminuira los

salarios de los colaboradores que se encuentren en tales circunstancias; a menos que haya
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mutuo acuerdo. En este rango se encuentran 20 colaboradores de 9 cargos, con valores por
encima de los limites méximos salariales de cada categoria, entre los cuales oscila una
diferencia entre lo que hoy ganan vs. el limite maximo del intervalo de -$24.000 hasta
$1.474.000, lo que representa un intervalo porcentual de minimo -62% y un maximo de -2%,
cancelando la compafiia actualmente $5.459.000 mensuales de més, lo que representa un
costo anual $90.660.000 incluido factor prestacional (38.4%) (ver tabla 20), basados en los
resultados de escala salarial, por lo cual se sugiere no reducir los salarios actuales, no
aumentar y congelar los salarios hasta que se nivelen con el intervalo salarial definido, o en
su defecto para mantener la capacidad adquisitiva del colaborador o dar el IPC

correspondiente en un bono de alimentacion.

Tabla 20.
Salarios por encima del intervalo salarial vs. mercado.

Salarios encima con respecto al intervalo  Cantidad de  Diferencia  Diferencia Min.de% Max.de% M‘r,]' de Ma?(' de . . Fact(?r

salarialy mercado colaboradores  minima  maxima. Aumento Aumento desviacién desviacion Diferencia Costo anual prestaciona Total costo

mercadoQ1a Q3 mercado Q1 a Q3 | (38.4%)

Analista de aseguramiento 1 -1.353 -1.353 -62% -62% -23% -23% -1.353 -16.237 -6.235 22472
Analista de infraestructura ti 1 -416 -416 -19% -19% -9% 9% -416 -4.993 -1.917 -6.910
Analista de soporte regional 3 -198 -115 -12% 7% -46% 6% -458 -5.496 -2.110 -7.606
Asistente de interconexion 5 -24 -24 2% 2% -38% -38% 121 -1.456 -559 -2.015
Asistente de interconexon de redes 5 54 64 4% 4% -38% -38% 320 2835 1473 5308
inalambricas
Auditor de procesos redes y fibra 1 -30 -30 2% 2% 94% 94% -30 -357 -137 -494
Coordinador nacional de transmision 1 -1.474 1474 -49% -49% 2% 2% -1.474 -17.692 -6.794 -24.486
Jefe zonal 2 -651 -401 -28% -17% 9% 9% -1.052 -12.622 -4.847 -17.469
Profesional administrador irus 1 -235 -235 -9% -9% -14% -14% -235 -2.818 -1.082 -3.900
Total general 20 -1.474 -24 -02% -2% -46% 94% -5.459 -65.506 -25.154 -90.660

Fuente: Las autoras de la consultoria

Como se muestra en la tabla 21, la compafiia debe hacer una inversion a 18 meses de

$2.248.644.000 para lograr tanto la equidad interna como la competitividad externa.
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Tabla 21.

Costo total de nivelacién de equidad interna y competitividad

A Meses Factor
) . Cantidad de .
Fase Propuesta de nivelacion ersonas propuestos Total meses prestacional Total
P para ajuste (38.4%)
Ajuste salarios por debajo 175 12 S 242,034 $ 92941 S 334.975
) Salarios dentro del intervalo 286 18 S 414573 $ 159.196 S 573.769
Equidad Interna .
Por encima 20 S 65508 S 25.155 S 90.663
Total nivelacion equidad interna 481 S 656.607 S 252.137 $ 908.744
o Ajuste salarios por debajo 104 12 968.136 S 371.764 $ 1.339.900
Competitividad . .
Externa Salarios dentro del intervalo 195 18 -§ 739.710 S (284.049) S (1.023.759)
Por encima 182 -$1.427.400 $ (548.122) $(1.975.522)
Total nivelacién equidad interna
q $1.624.743 $ 623.901 $ 2.248.644

y competitividad

Fuente: Las autoras de la consultoria
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9. Politica salarial
9.1 Principios generales

La compensacion en Media Commerce esta orientada a generar valor a los grupos de
interés. Para ello, la politica debe estar estrechamente vinculada o alineada a la estrategia,
pilares y principios de la compafiia, de lo contrario, puede ser un obstaculo para la creacion
de valor. La politica salarial busca coherencia con el grado de complejidad y responsabilidad
asumida por el colaborador en su cargo, lo que implica relacionar la retribucion fija con el
grado dificultad, nivel de responsabilidad, toma de decisiones y exigencia que requiere el
cargo. También busca mantener y retener a los mas capaces y susceptibles de ser atraidos por
el mercado, lo que conlleva a que la compensacion salarial sea competitiva con las empresas
que constituyen el mercado de referencia y sea acorde con el esfuerzo y desempefio.

9.2 Objetivo de la politica de compensacion

e Establecer claramente los criterios con los cuales en adelante se debera administrar la
compensacion, a través de una politica moderna ajustada a la realidad y el enfoque
estratégico de la organizacion.

e Establecer con criterios objetivos la situacion salarial de los empleados, analizar los
casos especificos dentro la zona de equidad y el mercado de referencia y tomar las
acciones pertinentes para lograr su ajuste y por ende retener y motivar las personas que
ocupan los cargos clave de la organizacion y disminuir el riesgo de rotacion.

e Mejorar el desempefio financiero de la organizacidn a través de la gestion del
desempefio de las personas enfocados a mejorar la productividad.

9.3 Estructura salarial

La administracion de la politica de salarios para Media Commerce se realiza a través

de una escala salarial por intervalos (ver Anexo 13y 14)
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Mantenimiento de la Estructura Salarial

Media Commerce debera continuar con el proceso de evaluacion y categorizacion de

los cargos que componen la organizacion y los que en un futuro se incorporen teniendo en

cuenta lo siguiente:

Todos los puestos deberéan ser evaluados tomando como base la politica salarial fija
ver numeral 9.5.1.

Los puestos que han sido ya evaluados, de sufrir modificaciones en su objetivo,
alcance o responsabilidades, debera revisarse su valoracion, responsabilidad que debe
ser asumida por la jefe talento humano, gerencia administrativa y el responsable del

area del cual es el cargo o los cargos objeto de valoracion o revision.

9.4 Variables criticas para determinar la compensacion

Las variables més relevantes en la determinacion de las compensaciones son las siguientes:

Desempefio y resultados de la persona

Contenido del puesto (nivel de responsabilidad y complejidad del puesto)
Competencias y potencial de la persona

Posicidn retributiva respecto al mercado de referencia

Resultados de la organizacion

Mercado competitivo para cada negocio

9.5 Conceptos de compensacion

La Compensacion salarial en Media Commerce se podra componer de los

siguientes elementos:

9.5.1. Retribucion fija.
La retribucion fija es el salario que percibe el colaborador con caracter

garantizado y cuyas finalidades son:
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e Reconocimiento de una mayor complejidad y/o responsabilidad de las
funciones asignadas.
e Garantizar una retribucion.
La politica de retribucién fija de Media Commerce se basara en dos aspectos:
e Posicidn relativa respecto a la estructura salarial.

e Potencial y contribucion individual de las personas.

9.5.1.1 Equidad interna.
Los elementos bases que sustentan la politica salarial fija son el nivel
de responsabilidad y la complejidad del puesto (ver imagen 28).

Figura 28
Politica salarial fija

INICIO

Realizar valoracidn con Analisis de competitividad
metodo de perfiles y escalas
Buia Hay
Homologar cargos de la

Determinar empresas a o .
organizacion con los del estudio

comparar

Definir la posicion relativa del
cargo

Elaborar el estudic

Establecer rangos salariales
por cargo.

Determinar empresas a
comparar

Fuente: Tesis de apoyo para la consultoria

La organizacion respetara la equidad interna salarial, estableciendo y
manteniendo una estructura de retribucion justa y coherente con la importancia
relativa de los puestos, de manera que a mayor nivel de responsabilidad y/o

complejidad se tendrd como referencia un mayor nivel de retribucion fija.
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Lo anterior implica el mantenimiento de un sistema de descripcion y
evaluacion de puestos, siendo este ultimo el que proporciona el nivel de
contenido de los puestos. La determinacion de estos niveles se obtiene a través
de la metodologia de escalas y perfiles HAY. El resultado es un ordenamiento
jerarquico en niveles de todos los puestos. Por lo tanto, los niveles reflejan la
responsabilidad y complejidad de un puesto y el impacto en la creacién de
valor para la organizacion.

Seréa responsabilidad del proceso de Talento Humano y el lider de cada
proceso, el mantenimiento de las descripciones de todos los cargos y de las
evaluaciones de estos, incorporando modificaciones cuando se produzcan
cambios estructurales y/o cambios sustanciales en el contenido de los cargos.

9.5.1.2 Equidad externa.

Las retribuciones fijas que paguen serdn competitivas con el mercado
de referencia, lo que permitira atraer y retener al personal. Para asegurar el
cumplimiento de este principio, es necesario verificar que los siguientes
procesos o criterios se cumplan:

A. Mercado, el proceso de Talento Humano definird el o los mercados de
referencia para el negocio, de acuerdo con criterios de competitividad
en materia empresarial y de recursos humanos. A partir de estas
definiciones encargaré los estudios de mercado para obtener la
informacion pertinente.

En la definicidn de la muestra es importante considerar una serie de

variables relevantes:

e Sector de la actividad econémica

e Tamario organizacional
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e Nivel jerarquico

e Costo de vida por ciudad
Periédicamente se revisaran las empresas que componen esta muestra.
Los cargos de la empresa serén revisados con un referente externo, de
acuerdo con un estudio de mercado provisto por una consultora
externa.
Posicionamiento, el posicionamiento general que se ha adoptado en
materia de salario fijo es en torno al nivel jerarquico (clasificacion de
las actividades a realizar dentro de una organizacion de acuerdo con los
roles y niveles de responsabilidad, empoderamiento y toma de
decisiones) clasificando los cargos en estratégicos, tacticos y
operacionales y asi mismo determinando que, a los cargos operativos
se les asigna el Q1 del mercado, los tacticos la mediana y a los
estratégicos el Q3 del mercado.
Esta definicion de posicionamiento o comparacion con el mercado es
dinamica, pues necesariamente debe considerar los cambios en el
mercado, la rentabilidad y resultados del negocio, nuevos objetivos
estratégicos, entre otros, los que deben sustentar tal politica.
Estructura de curva salarial, es el conjunto de rangos salariales,
asociados a los niveles de responsabilidad (niveles-jerarquicos),
definiendo para cada nivel un punto minimo, un punto medio y un
punto maximo. La estructura salarial establece la equidad interna
(evaluacion de puestos) y las retribuciones de mercado (equidad
externa), siendo la base para tomar las decisiones en materia salarial.

La politica general establece que se orientaran los esfuerzos para ubicar
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a la mayoria del personal dentro del rango correspondiente a su nivel,
para esta empresa se establece en torno a un +-15% del valor de
comparacion, lo que resulta una amplitud entre el maximo y minimo de
un 30%.
La retribucion es, por definicion, individual, por lo que se aceptan las
diferencias retributivas entre las personas, para similar nivel de
responsabilidad, siendo las variables diferenciadoras el desempefio
personal, el logro de objetivos y la madurez profesional en el puesto.
D. Actualizacion estructura de curva salarial, esta actualizacion segun
mercado se realizara, al menos, una vez al afio, coincidiendo con el
proceso de revision salarial anual. Para ello se efectuaran los estudios
de mercado, identificando los nuevos puntos medios y elaborando los
rangos de retribuciones de los cargos de empresa.
9.5.2 Procedimiento de revision de retribuciones.

9.5.2.1 Personal de niveles.
Personal con niveles, la empresa establece un esquema de niveles, al

cual puede acceder un segmento del personal de acuerdo con los siguientes

criterios generales ver anexos 13 y 14:

e Nivel 1 (Operativos): Las ocupaciones de este nivel son de caracter operativo,
se caracterizan por ser funciones sencillas, altamente repetitivas, rutinarias y
predecibles, demandan un nivel minimo de conocimiento, no tienen autonomia
para la toma de decisiones y son de caracter fisico, presentando un alto grado
de subordinacion, siguiendo instrucciones de manera continua. La experiencia

laboral es minima.
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Nivel 2 (Asistentes): Ejecucidn de pocas actividades similares en naturaleza y
objetivos y el control de dichas actividades es responsabilidad de otros cargos.
Nivel 3 (Profesional): Son desempefios en los cuales sus ocupantes, con base

en el conocimiento y comprension amplios de la operacion y funcionamiento
de los procesos y de los elementos tecnoldgicos incorporados en ellos, estan en
capacidad de tomar decisiones en situaciones que puedan comprometer
seriamente los resultados de estos, y, por tanto, regularmente orientan el
trabajo de otros. Generalmente se requiere estudios de nivel pregrado para su
desempefio

Nivel 4 (Coordinadores): Corresponde al cumplimiento de las actividades de
la organizacion, teniendo como responsabilidad ordenar y guiar al equipo de
trabajo, su responsabilidad es asegurarse que cada integrante del equipo
cumpla su tarea de forma efectiva y eficiente para alcanzar los objetivos. Debe
conocer en detalle el funcionamiento del area asignada, sus tareas diarias y sus
objetivos a corto, mediano y largo plazo.

Nivel 5 (jefe): Corresponde a la direccidn de un departamento, tiene autoridad
para dar 6rdenes a sus subordinados por situarse en un puesto de jerarquia.
9.5.2.2 Incrementos salariales.

La revision de salarios se efectua, con periodicidad anual, en el mes de
diciembre, de acuerdo con el porcentaje del IPC, el incremento del salario
minimo.
9.5.2.3 Nivelacion salarial.

Los criterios que se emplean para efectuar la revision salarial son los
siguientes:

e Las restricciones presupuestarias.
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Andlisis de mercado

Equidad interna

El desempefio y el potencial de los trabajadores: El cual se
mediré con la evaluacién de desempefio, la cual busca que todo
el personal este por encima del 80% y se aumentara
proporcional a su resultado de desempefio vs. el salario
aprobado para el nivel del cargo dentro de la banda salarial, si
se encuentra por debajo de este porcentaje, no se realizara
nivelacion alguna, el empleado debera tener un plan de
mejoramiento construido con su jefe a fin de determinar si
después de tres meses puede realizarse la nivelacion o definir
qué decision se toma respecto al empleado.

La decision de las cuantias a incrementar dependera del ajuste
salarial de la organizacidn con respecto al mercado, de los
resultados de la empresa y de los objetivos y estrategias

puntuales de retencién a los colaboradores.

9.5.2.4 Salarios de enganche

Para las nuevas contrataciones, el salario de enganche sera el

correspondiente al valor minimo de la escala salarial, el cual
corresponde al 85% del salario total del cargo que va a desempefiar el

colaborador.

Después de transcurrido un periodo no mayor a 2 meses

ejerciendo el cargo y si el desempefio es positivo, se podra nivelar el
salario de este al 100% del valor minimo destinado en la escala salarial

9.5.2.5 Revisién por promocion.
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Se entiende por “promocion” el cambio que implica para un
colaborador asumir mayores responsabilidades, lo cual lo lleva a
ocupar un cargo en una categoria superior a la que actualmente tiene.

Por esta promocidn, si el nuevo salario del colaborador que es
promocionado es inferior al nivel minimo de la categoria del nuevo
cargo, su salario se incrementara hasta ese nivel en dos etapas de 50%;
la primer de ellas, al momento de su nombramiento y la segunda, al
momento de ser ratificado en su cargo, seis meses después de estarlo
ocupando y después de evaluar el desempefio en el mismo.
9.5.2.6 Ajustes especiales.

Se define como ajuste especial todo tipo de aumento
excepcional de retribucion que resulte de un estudio particular, el cual
puede surgir de ajustes individuales y/o colectivos, los que responden a
necesidades individuales de revision de las retribuciones o ante
coyunturas que afecten a grupos de cargos, a partir de desajustes con
mercado o de desequilibrio interno.

Los aumentos que se propongan deberan estar enmarcados por el
presupuesto.
9.5.2.7 Cambio de funciones en el mismo cargo.

Estos corresponden a cambios de puesto dentro de un mismo
nivel de responsabilidad o jerarquico, no implicando, necesariamente,
aumentos salariales. Excepcionalmente puede existir aumento como
consecuencia del reconocimiento al mérito por el cual se ha producido

el cambio y en consideracién de la situacion salarial.
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En general, todos los tipos de aumentos responderan a criterios
de niveles de desempefio, méritos individuales, posicion salarial,
resultados de la empresa y aumento en los niveles de productividad,;
correspondiendo al reconocimiento que hace la empresa a la
excelencia.
9.5.2.8 Encargaturas

En caso de un colaborador reemplazar por un periodo igual o
superior a quince (15) dias calendario a otro de nivel superior, quien
reemplace el cargo recibira por dicho periodo el valor correspondiente
a la diferencia entre su salario y el salario del cargo de quien esta
reemplazando, al 85%, por los dias que se realice el reemplazo. Una
vez este culmine, el colaborador volvera a ocupar su cargo inicial con
el salario que siempre ha correspondido a su categoria.

En caso de que la persona reemplace el cargo por tres meses o
mas, se evaluara si debera pasar a ocupar el cargo de lleno, para lo cual
se aplicara el punto de incrementos por promocion.
9.5.2.9 Traslado de Cargo

Si un trabajador es trasladado de manera permanente a un cargo
dentro de la misma categoria en la cual se encuentra ubicado, no se
hara ningun cambio en su salario, salvo que éste se encuentre por
debajo del minimo (85%) de la escala salarial de la categoria. En caso
de que se deba realizar ajuste por estar el cargo por encima, este se
realizara llevando el salario del empleado al 100% después de seis

meses de desempefiarlo, una vez se haya realizado la evaluacién de
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desempefio correspondiente y cuyo resultado dé positivo con un 80% o
mas.

9.6 Planta de personal

La Empresa mantendra una planta de personal actualizada, la cual presupuesta y
establece el nimero de cargos que conforman la estructura de organizacion de la empresa, el
nombre con el cual se identifica cada uno de ellos, el nimero y nombre de personas que lo

deben desempefiar.

Cualquier cambio en el namero y nombre de los cargos, asi como del nimero de
personas que lo deben desempefiar, debera ser aprobado por la gerente de la empresa. Su

administracion y manejo sera responsabilidad del jefe de gestion humana.

9.7 Responsabilidades

Las responsabilidades en la direccion y administracion de esta politica de

remuneracion son las siguientes:

e Gerente general
o Aprobacion del plan anual de incrementos de sueldos.
e Gerente administrativo
o Control general de la politica y sistemas de remuneracion.
e Gerentes, directores y jefes
o Mantener actualizado el manual de funciones de los cargos bajo su
direccion.
o Solicitar la revision de la valoracion de los cargos bajo su
responsabilidad, aportando las evidencias de su requerimiento.
o Evaluar el desempefio de su personal y aportar la informacion y

evidencias necesarias relacionadas con la politica de remuneracion.
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Divulgar el contenido y alcances de esta politica dentro del personal a
su cargo y responder a sus solicitudes y requerimientos.
Responder a solicitudes y requerimientos del personal su cargo, en lo

referente a la remuneracién salarial.

e Jefe de Gestion Humana

o

Presentar junto la gerencia administrativa y la jefatura de planeacién
financiera a la gerente de la empresa el plan anual de incrementos de
salarios y los ajustes a las politicas, normas y procedimientos
requeridos.

Proponer los rangos de sueldos, tipos de incrementos y las
circunstancias de estos.

Establecer los criterios y guias de aumentos por desempefio.

Revisar y controlar el cumplimiento de las politicas y sistemas de
remuneracion.

Preparar los estudios, datos, informes y recomendaciones pertinentes
para que puedan satisfacer las responsabilidades anotadas.

Mantener completa reserva sobre la informacion salarial y actualizarla
de manera permanente.

Comunicar las politicas y sistemas de remuneracion a los diferentes
niveles de la organizacion. Asi mismo, comunicar los aumentos de

salarios que hayan sido aprobados.
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10. Conclusiones

Al llevar a cabo la consultoria de anélisis salarial se puede identificar que en Media
Commerce no se contaba con ningun tipo de andlisis de salarios, con la asesoria brindada se
pudo identificar las falencias en la remuneracién de los colaboradores y se genera una politica
con la cual se puedan subsanar las brechas encontradas, normalmente la compafiia al
momento de asignar la remuneracion lo realiza frente a los incrementos del IPC de forma
anual y los incrementos por encima de esta cifra los realiza de acuerdo a los resultados de la
persona en el cargo.

En los diferentes cargos se implementan métodos poco equitativos y por esta razon se
presentan situaciones tales como: un mismo cargo puede tener mas de cinco salarios
diferentes, sin una politica claramente definida.

Al momento de llevar a cabo las diferentes reuniones del comité para generar la
calificacion de los cargos, se pudo identificar que existen alrededor de 9 cargos que, pese a
que su nombre es diferente, sus funciones, requisitos y remuneracion es igual; por ende, se
procede a denominarlos “cargos homélogos™ y se les brinda el mismo puntaje.

Como ya se menciono en la parte superior es impdrtate concluir que actualmente en la
compariia no existe una politica de salarios definida y estudiada la cual pueda generar
equidad salarial. Esto ha permitido que el aspecto salarial de la empresa no tenga estandares y
politica basadas en estudios como el que se llevo a cabo en esta consultoria.

El sistema de evaluacion de cargos utilizado “Método de escalas y guias HAY” sin
duda alguna es uno de los mas completos ya que brinda una visién del cargo tanto en el
ambito cualitativo como en el cuantitativo, permitiendo asi generar una nivelacion salarial (en
caso de ser necesaria) contando con una vision mas amplia del cargo.

Al realizar un comparativo de salarios entre Media Commerce y la encuesta de

mercado realizada por Human Capital se evidencia que tan solo 9 cargos se encuentran por
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encima de la remuneracion salarial del mercado, mientras el restante de cargos evaluados se
encuentran por debajo del promedio salarial (algunos incluso con méas de un 50% de
diferencia), es por eso que la meta de la compafiia sera lograr, en un futuro no muy lejano,
nivelar sus salarios con los del mercado y hacer que los colaboradores se sientas mas a gusto
y por consiguiente aumentar la productividad de los mismos.

Finalmente, con base al analisis realizado tanto interno como externo y con el
proposito de lograr una compensacion justa se propone una politica salarial la cual tiene
como prioridad la equidad en los pagos y la necesidad de crear una cultura salarial en la
compaiiia que tenga como fin mitigar las inconsistencias salariales que hoy en dia se pueden

encontrar.
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12. Anexos

Anexo 1 Organigrama de la compafiia
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Anexo 2 Organigrama del &rea de operaciones
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Anexo 3 Formatos de manual de cargos

Eédig-:-. GA F-O56G
Wersion. 02

FLAMTILLA MANURL DE FUNCIONES Fagina. 1dez
NOMERE DEL CARGD Wigencia. hes de 200

GESTION 8.OMINISTRAT i

. TOENTIFICACIONDOEL CARGO

Jornada
Tiempo Completo: B
Medio Tiernpo: O

Horbre del carga:

Proceso: Vera gud proce so perterece de aoeermo comre! mapa de procesos
Subproceso:

Dependercia:

Cargo Jefe Inrnediato:

Il OBJETWODOEL CARGO

Propdsio o frakdad gemeal que Fene elcamo dendm e 18 ogandzacin.

M. REGOTISTTOS DELCARGO

»  Educacion:
Niwel : Bachiller O Técrico O Tecndoge O Profesiond 0 Pasgrado O
Area: Tiwlaciin académica Poregapl . kgeriera dmbestial, Adwinisiadorde emnpremas o afives.
Segundoidiomna: (5 k egwiers ) Ercam de gue e camgo mguka wi rivel especifioo de inglsw obm
idinfia, se incluye este campo seginlos miveles inlmacimes 1 que Sea desostable a través de la kofa de
wida.
Idiarna:
Subrivel: A0 A20 B0 B2O
Softwara: (5ik equiers ) e caso de gue el cammo mequfed w comacivienio de solwame especiioo & imlae
este 2anno, de o cordaso o, idebe serdesostadle . Porefesab  dutaCd O

»  Formacidn adicional: {5/ b mequiers) aspectos deroRratkes mediane cedifaades, porefmph diphaados,
CLITOE, Fefiindnios, tale e s, ente obns,
= Experiencia: campo yfempo, porefsph s venda de intangdiles-{ afo

I, FUONCTOHES DEL CARGO

FERMAMENTES

. Sor fereiones gue ealiza corslamesente (o5 deciaguelasque se efcutan diadanwente o dia de por
firelin .

FERIODICAS

. Sor fanciomes que m son miteraivas (b5 decr se alizan apmsinadasente ende 2 o mds veces al
fies).

OCASIOMALES

. Sor fureiome s gue m son abialkes vre elodar de sramera esporddioa.

V. RESFOMSAEBILIOG O T BOTORICED
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Eédign. GA F-046
Wersion. 02

Pagina. 2Zdel
Wigencia, hles de 2000

GESTION 80M INISTRAT I

FLAMTILLE MAMURL DE FUNCIONES
NOMERE DEL CARGO

=  Direccidnde persoras:
S0 NeO
Supervisa el desempefn de su equipa de trabaga.

= Manejo de dinero:

S0 NeO
Administrar y legalizar los dinercs desambalsados parala ejecucion del carga.

= Manejo de bieres yequipos:
Aeticulos cargades en la bodaga asignada.

= Manejo deirformaci dn:
Proteger lainformacion de toda la organizacidn de caracter confidencial .

= Manejo de archivo:
Establecer el manajo documenta y magndico da todo el archivay custeds de los documentos fisicos v
wirtuales de |a organizacidn, en espedial los asociados a su cargo.

= Otras:
- Cumpliry acatartodas las directrices del Sistema de Gestidn de Calidad.
- Garantizar la mejora continua de los procesos y procedmientos de su dependencia.
- Gestionar activdades oriertadas a |a satisfaccion del cliente.
- [Puede citarodms dedemsy oblgaciome sl cama )

= Wer Matriz niveles de resporsabilidad v autoridad.

W[ COMPETENCIES OE ACOERDOD CONELCCARGO

Las competandias se encuentrandefinidas en la evaluazion de desempefio publicada en Binaps Docz, porlo tanta,
debe remitirze a dicho documernta.




GESTION & OMINISTRATIVE

MAHUAL DE FUNCIONES
ASISTENTEPROYWECTO COMFPRA EFICIENTE

Eédig\:\. G hF 245
Wiersion. 02

Fagina. 1de3l
Wigencia, Agosto de 2017

T. TDENHTIFICECION DEL CARGO

Mormbre del cargo: Asistente Proyedto Compra Efidente
Proceso: Gestién Operativa v Prowectas

Subproceso: Redes y Tecnologa

Dependencia: Aprovisionamiznto de Servicos

Cargo Jefe mrmedao: Coordnador de Aproisionamiento

Jornada

Tiernpo Cornpl eto: B
Medio Tiernpo: O

. OBEJETIWO DEL CARGO

Gestionar [as adiwdades administrainas w comerciales relacdonadas con el proyedo Compra Efidenta

M. REGUTSTTOS OEL TR RGO

v Educacion:
Hiwel: Bachiller O Tézrico O Tecrdloga B Profesional B Posgrada O
Area: Ingeniena Industial, Administracién, cameras aines o estudiantes de dtimos semestes,

Segundoidona:
Idicrna: Mo aplica
Subnmivel: 10 A20 B10O BZO
Software: Manejo basico en Ofimatica.
»  Formaci dnadicions : Mo aplica
» Experiercia: en cargos administratives o aines (1 afio)

T FUOHCIOHES DEL CRRGD

FERMAMEMTES

= Brindar apoyo durante el desamolly del seguimients v control dal desempafio real del proyects fentz a b
planeada, con respedto al aleance, tiempo v presupuesta v demds activdades que se realizan desde b
iniciacién hasta el cieme parcial o tatal del proyvecta.

» Mantener actualizadala informacion en los fomatos generades durante el desamallo del provecta.

= Miantener informadas a las dependencias inwluzradas [as st@ciones que puedan presentarse duate o
ciclo de vida del proyects

FERIODICAS

= Realizar sequimiento a las adquisiciones pam el proywecto.

= Realizar seguimients al plan de fesgos del proyecto yw registrar los nuewvos fesgos que puedan presenEss
con sus respectivos planes de acdén.

= Haborarinformes de awance de los proyectos.

» Haborar Informes de gestion, resultados e indicadores zolidtados intemamente en la organizacion v ks
solicitados por parte del cliernte.

= Realizar el monitoreo w control de las activdades que dan cumplimiento 3 los entregables dentro dz B
ejecucian v operacandel proyvects.

» lidar el oportuno reporte de mater@les de las actividades realizadas durante |a etapa de ejecuciin v
operacion del proyects.

= Participar en los comités wh reuniones de sequimienta solictadas.
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Cadiga. GahiF-246
GESTION ADMINISTRATIVE 'l.l'ersi%?'u. 0z

MAHUAL DE FUNCIONES Pagina. Zde3
ASISTENTEPROVECTO COMPRA EFICIENTE Wigencia, Agosto de 2017

RESFONSEEBILIDAOES CONEL SISTEMA NTEGREDODOE GESTIOH

Ffportar desde su cargo ala poliica y objetves dal Sisterra integradode Gestidn,
Becutar las activdades propuestas en el area a zucamo, dando ejemplo v demostrards unaactiud Gk

hacia el Sisterma integrada de Gestién.

= Participar en |a elaboracidn de la documentazion del Sisterma integrado de Gestion.

»  Proponer acciones comectivas v preventivas sobre los Sisterra integrado de Gestidn.

= Comegir sin demora cudquier no conformidad detectada en sy proceso, 3 partir del es@blecimiento de s
Planes de aceian.

= Azistic 3 las rewniones, charas, capacitacion wo entrenamierto de calidad, medio ambiante  Seguidsd v
5alud en el trabajo.

»  Cumplirlas paltcas, nommas y pocedimientos de cdidad, medio ambients v Sequridad v Saud en el Trabgio
establecidos porla leyyla empresa.

»  Cumplir con Bs dsposiciones establecidaspor laempresa, en el Aan debdanejo htegra de Residuos Sdlidos
(PGIRS).

= ilar porun uso racional vefidente del agua, 1a enamgia ylas materas primas.

» Participar actvamente en [2s adividades de rmacion yaensbilizacion de 516 que adelants |a organizaciin.

» Idertificar, evaluar, contralar v reportar condicionesfstuaciones subestandams que puedan producr
condiciones inseguras o impactos ambientales durante las labores de cada proceso. Reporar B
emergencias presentadas durante [aslabores alcance de cada proceso.

= Reportartodo incidente de trabaje (acddente o casi-accidente ) inmedizamente s presente.

»  Repartar nuewos fesgoslaborales encontrados segin |a vaiacion de lastareas.

= Suministrarinformacion clara, veraz v complkta sobre zu estado de sald cuando 52 requiera.

= Aplicar procedimientos de trabaje seguro en las adivdades que de=amolla diariamente.

= Participar en las difrentes adtivdades dezamolladas delplan de emergencias .

»  Propaner la adopeion de meddas v el desamdlo de activdades que procuren ymantengan |3 salud en ks
lugares wambientes de trabajo.

W RESFONGAEICIOAD Y AT ORIDATH

»  Direccidnde persoras:
0 HeHE
Supervisa el desempafio de 2u equipo de trabajo.
= Manejo de dinerco:
SE HNeO
Administrar wlegalizar los dineros desembolsados para 1a ejecucidn del carga.
= Manejo de bieres v equipos:
Articulos cargados en la bodega asignada. |
»  Manejo deirformacian:

Prateqer |3 informacin de toda |a organizacion de caracter confidencial .




Anexo 4 Resumen de los Manuales de funciones

MANEJO
cargo del jefe OBJETIVO DEL - - MANEJO DE
DEPENDENCIA ) g . J EDUCACION FORMACION EXPERIENCIA PERMANENETE PERIODICAS OCASIONALES DE
inmediato CARGO PERSONAS
DINERO
(1) 2 afios en cargos similares.
conocimiento en manejo de
ADMINISTRADOR <OPORTEY lder ;e:n0|ogla| y{o Pro:eyoglal ten : ﬂztemas :e monitoreo enfocado a
SISTEMAS DE ider de . Ejecucion de acti istemas e‘ n o.rma WeE), ISR, Plataformas de monitoreoWin re es,_son £y sensorest Revision y mantenimi[@ Apoyo en horario nj@ Otras funciones q{NO NO
MONITOREO ASEGURAMIENTO Aseguramiento Telecomunicaciones. preferiblemente SolarWinds,
conocimiento en redes WAN y LAN,
conocimiento en base de datos:
MysSQlL, SQL
AGENTE CENTRO DE SOPORTE Y Asistente Centro de - Técnico oltecn'ologo en SISFemaS , . 6 Meses en gtenC|on aIl cliente y y N
GESTION . Apoyar |a gestion|telecomunicaciones, electrico, ITIL Fundamentos (certificado)|soporte tecnico ( es validad la Gestion de solicitude{N/A N/A NO NO
ASEGURAMIENTO Gestion ) . .
ADMINISTRATIVO electronico practica profesional)
AGENTE CENTRO DE |SOPORTE Y Coordinador Centro | ;Zc”fc?:tec,'fmgg" edn e o e Y atenc'tort',al cliente (3 64me|se3s)é ceali itoreo dl Revisar inconsistels Reali o o
GESTION CCE ASEGURAMIENTO de Gestion. rindar solucion minis’ ralcmr) e re ESf conocimiento de redes Y |soporte tecnico primer nivel ( ealizar monitoreo evisar inconsiste@ Realizar pre confg
telecomunicaciones o afines meses).
AGENTE CENTRO DE . Técnico o tecnologo en sistemas 6 Meses en atencion al cliente y
SOPORTE Y Lider de Soporte . o . i - q . |
GESTION E- ASEGURAMIENTO Nivel 1v2 Realizar el Soport|, telecomunicaciones, electrico, |Cononcimientos bésicos en net|soporte tecnico ( es validad la Atender las llamadas|@ Atender los requeri|N/A NO NO
BUSINESS Y electronico practica profesional)
AGENTE CENTRO DE |SOPORTE ¥ AsistenteCenrode |0 . cion|.telecomunicaciones, eectico, . |Herraientasafmticas den{scporte tecice (5 vlcad . [a Generacion, documen Corer s ncond No No
GESTION E-HOME ASEGURAMIENTO Gestidn rindar solucion{, ; y y lerramientas ofimaticas y de m| P ' | ? ( I eneracion, documel orregir 1as incons
electronico practica profesional)
AGENTE CENTRO DE [SOPORTEY Coordinador Centro Brind lucis ;I'elcnlco o.tecn_ologo eln stls'temas ! H ient fimati d :oMert:Sl::nia(:sr;C;Zn\:ﬂligel;g?;e y G ion, d @ Envio de indicador{N/A NO NO
GESTION ESTATAL ASEGURAMIENTO de Gestion rindar solucion |tel ecom{mlcacmnes, electrico, lerramientas ofimaticas y de m| P ' ? eneracion, documel nvio de indicador
electronico practica profesional)
gisE:LENCENTRO % |sovorrey ider desoporte |, ¢ 1a gestion Tf;rélccgn?u:eizZg:gggseneféi?oas No aplica No aplica Gestion de solicitude{N/A Otras funci NO NO
ASEGURAMIENTO Meganet - Estatal pOoY: g ) L , b plica. pi 5 estion de solicitude: ras funciones q
SUPERNUMERARIO electronico
AGENTE CENTRO T | i
B ecnologo en sistemas ,
DE GESTION SOPORTE Y Lider de Soporte Realizar el So otelecomgnicaciones electrico, |1 Conocimientos de Infrae|6 Meses en cargos similares Atenderlas I d|@ Cubri i N/A NO NO
K z s b . |@ Atender las llamad|@ Cubrir vacacione:
SUPERNUMERARI |ASEGURAMIENTO |Nivel 1y 2 P . 9
electronico
O E-BUSINESS
) Profesional en Electronica, = s
ANALISTA DE Subdirector de . - - " . 1 afio en gestién de problemas ) ) . - .
INTERCONEXION L Analizar, disefia|Electrica, curso certificado de cisco P K @ Analizary solucion|@ Realizar periédid@ Gestionar y velalS| NO
INTERCONEXION Interconexion Telecomunicaciones y/o soporte técnico de nivel 2
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cargo del|efe
Inmedlato

DQEET VO DEL
CARGO

ED

FORMACION

EXPERIENCIA

PERMANENETE

PERIODICAS

OCASIDNALES

MANEID DE
PERSOMAS

MANEIO
DE

DINERO

Tecnologo y/o Profesional

ANALISTA DE SOPORTEY Lider de ) ” X L q 1 afio en gestién de problemas .
. Ejecucioén de afSistemas, Telecomunicaciones, | CCNA (preferiblemente) - PR X Recoge datos de dg- Apoyo a Soportg- Desplazamient{SI NO NO
ASEGURAMIENTO |ASEGURAMIENTO [Aseguramiento ! ) ) G ) y/o soporte técnico de nivel 2 9 Apoy P P
electronica o afines
ANALISTA DE SOPORTEY Subdirector de Profesional en Sistemas, 1afio en cargos que involucren
INFRAESTRUCTUR ASEGURAMIENTO soporte y Ejecucion de acfTelecomunicaciones, [J Conocimientos en VMwar{soporte en sitio 2 afio en cargos | Revision de servid®@ Apoyo en horarid@ Otras funciones|NO NO
ATI aseguramiento electrénica o afines similares.
T | fesional q]
ANALISTA DE SOPORTE Y Lider de Soporte . 'ecno ogoy/o pro e'S|on'a en . L 2 anos en Cargo.s,que . -
) Realizar el Sopqfsistemas, telecomunicaciones |Herramientas ofimaticas-Sofinvolucren atencién al Cliente y|@ Recibir los casos edN/A N/A NO NO
SOPORTE NIVEL 2 [ASEGURAMIENTO [Nivel 1y 2 . L Aeet
o Electronica, Especialista en soporte técnico
ANALISTA DE SOPORTEY Lider de Analistas Tecnologo y/o profesional en i
X Atender losreq| . go y/op L ITIL Intermedio OSA o CCNP 1 ano en cargos que L Realizar visitas progr|Verificar periddicajRealizar pre configNO Sl
SOPORTE ASEGURAMIENTO |Soporte Regional sistemas o telecomunicaciones involucren soporte en sitio
ASISTENTE ) Tecnologo/Profesional
Coordinador de o X - .
PROYECTO APROVISIONAMIE Aprovisionamient|Gestionar las ac| I AL BT No aplica EETEES Rl =TSO Brindar apoyo durg@ Realizar seguimi{NO TIENE NO N
COMPRA NTO DE SERVICIOS | P Administracion, carreras P afines (1 afio) ] poy ] 8
EFICIENTE ° afines o estudiantes de
6 meses en AutoCAD,
ASISTENTE Coordinador Técnico en electrénica. Disefio programas de Geo-
ACTUALIZACION |DISENO Planeaciony Garantizarque If ) ! AutoCAD, programas de Greferenciacién, programas B Actualizar la inforn|® Solicitar la inforn|@ Solicitar a contrdNO NO
L gréfico, Redes o afines . )
DE RED Disefio de Red ofimaticos, en redes de fibra
Optica
Tecnico y/o Tecnologo en — .
. ) L Conocimiento y manejo de
ASISTENTE DE o Coordinador de . Sistemas, Telecomunicaciones . . ) . .
o DISENO o Gestionar las ac| X L. L. conocimientos en obras ci{redes de Fibra Optica y Autocad |B Apertura, DocumelB Realizar Backup @ Documentary rgS| NO
DISENO Disefio o afines, eléctrico, electrdnico,
) ) ) (6 meses)
Sistemas, Industrial o afines
ASISTENTE DE PRE Tecnico o tecnologo en . "
o Coordinador de ) Manejo de Redes de Fibra
VIABILIDADESY [DISENO o Gestionar las ac|Electronica, Disefio grafico o AutoCAD, Office, georrefe . ! Documentar y retrd@ Realizar Backup @ Elaborar inform{NO NO
Disefio X Optica (6 meses), Auto-Cad
VIABILIDADES afines
ASISTENTE DE Jefe de Disefioy Tecnologo o Profesional ) .
. - . . k i En Redes de fibra optica o - .
VALORACION DE [DISENO Planeacién de Ejecutar el proc{Electrico, Electronico, Sistemas, |AutoCAD, programas geo-re afines (6 meses) Elaborary evaluar 4@ Realizar informe|@ Otras funciones(NO NO
PROYECTOS Red Industrial o afines
Manejo de redes inalambricas
ASISTENTE DE subdirector ygat,’"?idasj mznelo de g
APROVISIONAMI X - .|Tecnologo en Sistemas, . . & m-|n|s racion de eqU{pos € . . -
INALAMBRICO Nacional de redes|Aprovisionar cli C X Excel (intermedio - avanzajgestion de red (UTM, firewall, |@ Cumplir con los acyl@ Generar invental@ Apoyar la gesti6|NO NO
ENTO DE REDES P Telecomunicaciones o afines :
Inaldmbricas Router, Subscriptor Module,

INALAMBRICAS

Acess Point, CPE) (18
meses)
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cargo del |efe
Inmedlato

DEETVO DEL
CARGO

FORMACION

EXPERIENCIA

PERMANENETE

PERIODICAS

OCASIONALES

MANEJIC DE
PERSONAS

ASISTENTE DE

Coordinador de

Tecnologo en Sistemas,

manejo de redes inalambricas

DISENO DE REDES |INALAMBRICO Disefio de Redes [Pre viabilizary C X Excel (intermedio), Networl Cumplir con los acyN/A Apoyar la gestio|NO NO
P Telecomunicaciones o afines (6 meses).
INALAMBRICAS Inalambricas
ASISTENTE DE Coordinador de X L
L Tecnologo/Profesional Area de Telecomunicaciones,
INTERCONEXION Interconexién de L . . . . - . . .
DE REDES INALAMBRICO Redes Optimizar la opqElectrico, Sistemas, Electronico [conocimientos redes de deen soporte de actividades Velar por la dispon|B Planear y ejecutd@ Realizar manten|S| N|
fi electricas (1 afio
INALAMBRICAS Inalambricas oatines ( )
ASISTENTE DE Subdirector Tecnico o tecnologo en rocesos administrativos (6
PROYECTOS INALAMBRICO Nacional Redes  |Proporcionar logEléctrico o dreas Excel (intermedio), Redacq rgeses 0 1 afio) ( @ Desempefiar funci{@ Realizar seguimi{@ Participar en el {[NO SINO
INALAMBRICOS Inaldmbricas Administrativas o afines
ASISTENTE
ADMINISTRATIVA Subdirector de i . . p - .
INTERCONEXION ., Asistir con efici T.ecnOIOQO en. IRGIERTEL Excel intermedio, Médulos [Minimo 6 meses no aplica Verificar y controlar 4Realizar cada mes {Analizar y elabora|NO Sl
DE Interconexion Sistemas o afines
INTERCONEXION
1afio en gestidn de problemas
y/o soporte técnico de nivel 2
Eneldreade las
Profesional Tecndlogo telecomunicacionesy
ASISTENTE DE Subdirector de e Electronica, Electrica, . actividades eléctricas (1 afio).
INTERCONEXION Asistir de mane No Aplica Conocimiento pred@ Coordinar con alfi@ Apoyar la actual[NO N
INTERCONEXION Interconexién Telecomunicaciones, Sistemas il Montaje y mantenimiento : P : POy u
o afines de nodos 6pticos, tierras,
tableros de distribucion,
sistemas de respaldo y manejo
de plantas eléctricas.
ASISTENTE Cpnomm_lento en Redes de
TECNICO Tecnico Electronico Fibra optica 6 meses,
PLANTA EXTERNA |Jefe de Cuadrilla. [Apoyar operatiy .. X ! conocimiento en redes de {conduccion de vehiculo y Conducir vehiculo, |B Realizar periédid® Gestionar y vela|S| Sl
CONDUCTOR Sistemas o afines L -
PLANTA EXTERNA actividades de mantenimiento
(6 meses)
ASISTENTE Tecni n Electronico. gi(l))rr];)(;r?ifgtz i:nr‘,:gerse(::s de
TECNICO PLANTA |PLANTA EXTERNA [Jefe de Cuadrilla [Apoyar operatiy echico en lec ’ conocimiento en redes de > L p . @ Conocer y manejar|@ Diligenciar el for|@ Realizar apoyo t{NO N|
Sistemas o afines telecomunicaciones (minimo 6
EXTERNA
meses).
AUDITOR DE Jefe Tecnologo o Profesional en Maneio de Procesos
APROVISIONAMI |APROVISIONAMIE Aprovisionamient|Realizar seguim 2l gy Conocimiento en procesos| Admirj1istrativos direccion de Revisary hacer seg|@ Auditar el cumpl|@ Participar en el ¢SI NO
ENTO DE NTO DE SERVICIOS | P UM Telecomunicaciones o M - ] v ] P P
o N personal o afines (6 meses)
SERVICIOS carreras afines
AUDITOR DE Director Redes de Manejo de procesos
PROCESOS REDES [PLANTA EXTERNA Fibra Gptica Realizar seguim|Tecnico en Administrativa Conocimiento y manejo defadministrativos. Manejo de Asegurar los proce{Presentacién de a|Participar en el esiNO NO
Y FIBRA ' Pt personal o afines (6 meses).
AUDITOR CENTRO|SOPORTE Y Lider de Apoyo en lasu -I;Ieeccqrogi?:a en ssiemas, Moodle béasico, Excel Interr L1 SIS e Realizar seguimien|@ Apoyar la gestior|@ Realizar informgNO NO
" ) .. ? ui ? ? izari
DE GESTION ASEGURAMIENTO |Supervision poy A 2 : similares g poyariag
Telecomunicaciones o afines
AUXILIAR Lider de Zona de Bachiller o tecnico en oy o S
TECNICO INALAMBRICO Redes Apoyar directan|Electronica, Electrico, conocimientos bésicos en ! ) Apoyar los procesdB Colaborar con el |@ Reemplazar en {NO NO
P L ) (3 meses)o cargos afines
INALAMBRICO Inaldmbricas Telecomunicaciones o afines

136




cargo del |efe

Inime dlato

EXPERIENCIA

PERMANENETE

PERIODICAS

OCASIONALES

MANEID DE
PERSONAS

MANEID
DE

DINERD

Trabajo en Redes o con

AUXILIAR empresas de
TECNICO Bachiller o Tecnico en Electrico, L. icaci ini
PLANTA EXTERNA [Jefe de Cuadrilla |Conducirel veh X k § conocimientos basicos en re VLRSI BB ACS _(mlnlmo Conocer y manejar|@ Revisar la vigenc|& Realizar apoyo t{NO S
CONDUCTOR Electronico, Sistemas o afines 6 meses) y/o conducion de
PLANTA EXTERNA vehiculos y/o activiades de
mantenimiento (6 meses)
AUXILIAR Bachiller o Tecnico en Z;?bz‘;:sn(iedes ocon
TECNICO PLANTA |PLANTA EXTERNA |lefe de Cuadrilla |Apoyar operatiyElectronica, Electrico, conocimientos redes de fill P S . Conocer y manejar|@ Diligenciar el for|® Realizar apoyo t{NO N|
T ) Telecomunicaciones (minimo
EXTERNA Telecomunicaciones o afines
6 meses)
AUXILIAR Trabajo en redes o con
TECNICO Y PLANTA EXTERNA |Jefe de Zona Apoyar operatijTécnico o Académico. conocimientos redes de fil SHAEEES 62 Conocer y manejar|@ Diligenciar el for|@ Realizar apoyo t{NO NI
ADMINISTRATIVO poyarop ’ telecomunicaciones (minimo 6| v Jar=Dilie poy
PLANTA EXTERNA meses).
conocimientos bésicos en redes
Bachiller o tecnico en eléctricas y telecomunicaciones,
Lider de Zona . Electricidad, Sistemas, . L. curso de alturas . , ,
CONDUCTOR INALAMBRICO , . Conducir el veh , . conocimientos basicos en ., @ Conducir el vehicull® Reportar anomal|@ Apoyar el drea tfNO SINO
Inalambrico Electrénica, (avanzado).conduccion
Telecomunicaciones o afines vehiculos, actividades de
mantenimiento (1 afo).
Desarrollo en proyectos
— Tecnélogo, Administrativo, telecomunicaciones (1 afio),
Jefe de Disefioy : ) . .
COORDINADOR - L, i |Profesional en Electronica, . .|direccion de personal, . . - .
- DISENO Planeacion de Coordinary veri conocimientos en obras ci L . s Realizar procesos d@ Realizar periodid@ Gestionar y vela|Sl Sl
DE DISENO Sistemas o telecomunicaciones administracion y coordinacion
Redes _ . il
Obras Civiles o afines, de redes y obras civiles (6
meses)
COORDINADOR . . n N
DE DISERO DE Subdirector de Profesional en Sistemas, Implementacion, disefio y
REDES INALAMBRICO Redes Coordinar, supqElectronica, conocimiento en redes de {ejecucion de proyectos de Velar por la realiza{® Realizar periodid@ Gestionar y vela|SI S
3 i Telecomunicaciones o afines telecomunicaciones (1 afio
INALAMBRICAS Inaldmbricas ( )
COORDINADOR : alconglgzramon_, manejo e
be subdirector Profesional en Electroni mftdauinnl'iwi?iu e o C:":VOS
INTERCONEXION [INALAMBRICO Nacional Redes  |Administrar, co olesionalen EIectronica, .., cimiento en redes de { 'S0 c> a?, cas (el @ Activar y realizar m|@ Realizar periddid@ Gestionar y vela(S! N|
P Telecomunicaciones o afines y presentacion de informes
NACIONAL Inaldmbricas -
INALAMBRICO técnicos y de control de
materiales (1 afio).
redes de datos, redes
COORDINADOR Subdirector de Ingeniero en Sistemas, inaldmbricas y tecnologias
O&M REDES INALAMBRICO Redes Coordinar y sup{Electrénico, Conocimiento en redes de |inalambricas configuracion (1 (@ Realizar control soll@ Realizar periédid@ Gestionar y velalS! N|
INALAMBRICAS Inaldmbricas Telecomunicaciones o afines. afio), direccién de personal (6

meses).
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cargo del |efe
Inmedlato

DOBRETVO DEL
CARGO

EDUCACION

FORMACION

EXPERIENCIA

PERMANENETE

PERIODICAS

OCASIONALES

MANEJO DE
PERSONAS

MANEIO
DE
DINERO

COORDINADOR

Subdirector de

Profesional en eléctrica,

manejo de plataformas de
gestion pararedes de
Transporte DWDM o SDH.

NACIONAL DE INTERCONEXION ., Coordinar, operjtelecomunicaciones, Especializacion en Gerencia o . [ Realizar la adminis|@ Realizar periédid@ Gestionar y velalSI Sl
Interconexion . A Operacidn gestion y
TRANSMISION sistemas, electronica o afines o
mantenimiento de redes de
transmisién (minimo 2 afios).
7 afios de experiencia en
telecomunicaciones, areas de
soporte, disefio, operacion y
P— mantenimiento, desarrollo
COORDINADOR Director de Redes $nl) esmna' en' proyectos
REGIONAL REDES |PLANTA EXTERNA ‘ Liderar las accio] .o coom Unicaciones, telecomunicaciones y redeftelecomunicaciones. Direccién |Ajustar el plan estra{N/A N/A sl sl
de Fibra Sistemas, Electrénica o s
DE FIBRA OPTICA . de personal: 5 afios Cargos de
Eléctrica " L )
responsabilidad administrativa
y/o gestién de recurso
(humanos, financieros e
indicadores): 5 afios
Subdirector
COORDINADOR X . . 2 afios en cargos que
SOPORTE Y Nacional de . Profesional en sistemas, . . y . . o
CENTRO DE Coordinar el so .o N ITIL fundation Intermedio ddinvolucren operacion del [ Garantizar la corred@ Generar Informe|Acompafiamiento|SI Sl
ASEGURAMIENTO [Soporte y telecomunicaciones o afines P oA
GESTION ) servicio y gestion de procesos
Aseguramiento
1. Mas de 6 afios de
experiencia en
Profesional o posgrado telecomunicaciones, areas de
Ingenieria de soporte, disefio, operacion y
Telecomunicaciones, mantenimiento, desarrollo
Sistemas, Electrénica o proyectos
DIRECTOR REDES Gerente Eléctrica . _|telecomunicaciones.
PLANTA EXTERNA Lid | i e es deseado, pero no obligg . bA Establ I pl N/A N/A Sl Sl
DE FIBRA OPTICA Operativo \aeraras accio Posgrado: especializacion o p 9 2. Direccion de personal: 4 stablecer el plan es|N/ /
maestria en afios
gerencia/evaluacion de 3. Cargos de responsabilidad
proyectos, administracion, administrativa y/o gestion de
finanzas recurso (humanos, financieros
e
indicadores): 2 afios
1. Direccioén de personal en
cargos directivos o mandos
medios (4 afios)
Profesional/Posgrado en 2 BT (SRS d A2
L desarrollo de red, planeacion
DIRECTOR DE telecomunicaciones, P
REDES Y Gerente ) | . P de labores de mantenimiento y|, . ;
REDES Y ) Liderar la plane{sistemas, electrica, Especializacion en telecon 5 Establecer el plan e|No aplica No aplica Sl Sl
TECNOLOGIA Operativo 3 operacion, productos
TECNOLOGIA electronica 5 N
y/o mejoras en infraestructura
en empresas del sector (2
afios) y en empresas de
telecomunicaciones (4
anos).
ESPECIALISTA EN SOPORTE Y Coordinador Profesional en sistemas,
SEGURIDAD ASEGURAMIENTO Centro de Realizar el Sopdtelecomunicaciones [J Conocimientos y experigl4 afios en cargos similares.  |& Brindar soporte de[N/A N/A NO NO
SOPORTE NIVEL 11 Gestion Electrénica o afines
e e e persor, Snvi
IMPLEMENTACIO Aprovisionamient|Gestionar los pr| 3 ', 9 ) Telecomunicaciones, Redgal Cliente, Atencion Telefonica |& Verificar la disponi|® Revisar de mane|@ Gestionar el en{NO NO
N NTO DE SERVICIOS o Industrial, Gestion de de un afio (1)

Procesos, Sistemas o0 Afines.
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MANEID

el OEIEMVODEL e FORMACION EXPERIENCIA PERMANENETE OCASIONALES ONEIODE - o
Inmedlato CARGOD PERSONAS
DINERD
Jefe Tecnologo/Proesional en -
GESTOR DE APROVISIONAMIE Aprovisionamient|Gestionar los rAdministracién, Logistica, Telecomunicaciones, Reddal Clitjante Ktencic’m ’Telefénica Verificar la disponi|@ Revisar de mane|& Otras funciones|NO NO
RETIROS NTO DE SERVICIOS | F Plindustrial, Gestién de : o : ponis :
o . ) de un afio (1).
Procesos, Sistemas o Afines.
SOPORTEY Lider de Soporte . Tecnco, Tecnologo en Sistemas, 1 anoen cargo$ que . .
GESTOR DE RED X Monitorear la rq o X Mapa ITIL Fundamentos (cer|involucren monitoreo de redes |Monitorear los sisteN/A N/A NO NO
ASEGURAMIENTO [Nivel 1y 2 Telecomunicaciones o afines P
y soporte técnico
Minima de 1 afio en Empresa
de Telecomunicaciones o ISP
Experiencia en la
administracion y soporte de
IMPLEMENTADOR Coordinador de Profesional en Sistemas, platafor.ma§ 62
APROVISIONAMIE . . . q o q comunicaciones y de voz . . . . .
COMUNICACIONE NTO DE SERVICIOS Aprovisionamient|Gestionar la cor|Electronica, Curso Certificado de Ciscd sobre Liderar las implem(& Generar, corregir@ Realizar capacit{NO NO
S UNIFICADAS o Telecomunicaciones o afines L ~
IP no inferior a 2 afios.
Experiencia en manejo e
interaccion con clientes.
Preferibles conocimientos en
sistemas Unify, 3CX, Mitel.
IMPLEMENTADOR Jefe Profesional en Sistemas, - o
APROVISIONAMIE . . ) . - . |Minima de 1 afio en Empresa |_. ” - . . .
DE SERVICIOS Aprovisionamient |Gestionar |a cor|Electronica, Curso Certificado de Ciscd . Ejecucion de ticket’s|Generar, corregir y|Realizar capacitac|NO Sl
NTO DE SERVICIOS L ) de Telecomunicaciones o ISP
BACKBONE o Telecomunicaciones o afines
IMPLEMENTADOR Jefe Profesional en Sistemas, - o
APROVISIONAMIE - . . . . . |Minima de 1 afio en Empresa . - . . .
DE SERVICIOS DE Aprovisionamient|Gestionar la cor|Electronica, Curso Certificado de Ciscd . Ejecutar actividade|Generar, corregir y|Realizar capacitac|NO Sl
NTO DE SERVICIOS . . . de Telecomunicaciones o ISP
CONECTIVIDAD o Telecomunicaciones o afines
IMPLEMENTADOR Coordinador de Profesional en Sistemas, - ~
APROVISIONAMIE . . ) . 3 Minima de 1 afio en Empresa . - . . .
DE SERVICIOS DE Aprovisionamient|Gestionar |a cor|Electronica, Certificacion en alguna pla L [@ Ejecutar actividade|@ Generar, corregir@ Realizar capacitdS| Sl
NTO DE SERVICIOS . . ) de Telecomunicaciones o ISP
SEGURIDAD o de Servicios Telecomunicaciones o afines
IMPLEMENTADOR Coordinador de Profesional en Sistemas, - -
APROVISIONAMIE . B ) ) - . |Minima de 1 afio en Empresa ) . ’ . ’
DE SERVICIOS Aprovisionamient|Gestionar la cor|Electronica, Curso Certificado de Ciscd . Ejecutar actividade|® Generar, corregir@ Realizar capacit{NO N|
NTO DE SERVICIOS o X de Telecomunicaciones o ISP
ESPECIALES o Telecomunicaciones o afines
. 2 afios en cargos que
Subdirector de Tecnologo Profesional en involucren imr?lem?nacic’)n
INGENIERO DE SOPORTEY i i . . ) . | !
SOPORTE CLOUD | ASEGURAMIENTO Soporte y _ Realizar el Sopg E:iz:;rg:wlzzi’c?;t::;?é Aplicaciones de virtualizaci| pue5-t§ en marcha Y soporte a |& Recibir los casos eqGenerar Backup del@ Otras funciones[NO NO
Aseguramiento X servicios Cloud 3 afios en cargo
carreras afines .
similares
INGENIERO DE SOPORTE Y Coordinador de Profesional en Sistemas,
SOPORTE EN ASEGURAMIENTO Centro de Realizar el SopojTelecomunicaciones, [1 Conocimientos de Infrae|2 afio en cargos similares. Realizar el monitolN/A N/A NO NO
SITIO Gestidn Electrénica o afines
JEFE DEDISENO'Y Gerencia Profesional en Electronica, Desarrollo en Proyectos de
PLANEACION DE |DISENO Operati Planear e identi|Electricidad, Civil, Industrial o |Conocimientos en constru¢Telecomunicaciones, Garantizar que los @ Realizar periédid@ Gestionar y vela|S N|
REDES perativa afines, direccion de personal (1 afio)

139




cargo del Jefe
Inmedlato

DEIETIVO DEL
CARGD

EDUCACION

FORMACION

EXPERIENCIA

PERMANENETE

PERIODICAS

OCASIONALES

MANEJO DE
PERSONAS

MANEID

DINERC

Bachiller o Tecnico Tecnologo

Redes de Fibra Optica

2 Coordinar los tend|@ Realizar peric’;dir] Gestionary vela

JEFE DE . ini i
PLANTA EXTERNA [lefe de Zona Ejecutar las tarelen Electrico, Electronico, conocimientos en telecom (m'”'"?° 2 y . Sl Sl
CUADRILLA o : preferiblemente direccion de
Telecomunicaciones o afines -
personal (1 afio)
; . Instalaciones de alta tension
Bachiller o Tecnico Tecnologo e 2 el
JEFE LINIERO P.E |PLANTA EXTERNA |Jefe Zonal Ejecutar las tarelen Electrico, Electronico, curso de alturas (coordina'( i )y ’ . Conocer y manejar|@ Realizar periédid@ Gestionar y vela|S! S|
I ————— fin preferiblemente con direccion
elecomunicaciones o afines de personal (1 afio)
Coordinador Tecnologo o Profesional en Planeacion y desarrollo en
JEFE ZONAL PLANTA EXTERNA |Regional Fibra Coordinar las adSistemas, Electronico, Electrico, |conocimientos en telecom{redes de fibra optica (3 afios), |@ Planear las activida@ Realizar periédid@ Gestionar y vela|SI S|
Optica Telecomunicaciones o afines direccion de personal (2 afio)
LIDER EQUIPO i i
ELITE PISOYECTO APROVISIONAMIE |Project Manager |, oo arel éP::;isg;n:Leus;god;\]/er;iiso No aplica No aplica np No aplica No aplica NO S|
NTO DE SERVICIOS |Proyecto Easy P P P ap reparary reorganiio ap P
EASY que representan.
Coordinador ) )
LIDER DE ZONA ., . Redes inalambricas, excel
Operaciény Tecnico o tecnologo en . . . . . TA AT .
REDES INALAMBRICO - Controlary coon . N . conocimientos redes de ddintemedio, manejo de personal |B Realizar control de|® Realizar periédid® Gestionar y vela|SI Sl
Mantenimiento sistemas, electrico, electronico X .
INALAMBRICAS INA e inventario (6 meses)
Mantenimiento y reparacion de
X . Profesional en Sistemas, equipos electronicos, redes de
Director Nacional v . 7 A
LIDER DE LABORATORIO  |de Redes Liderar los proc{ . ccomunicaciones, Industrial, | i iey en redes de|D2i0S: networking y RE(Lafoly | .o o iiicas y ol Real i6did Gesti las! si
LABORATORIO 'y p Electronico o redes - Tecnologo direccion de personal (1 afio) eninir pofiticas y mi Realizar periodiqu Gestionary vela
Tecnologia . i . .
electronico. Configuracién de equipos para
redes de datos (1afio),
LIDER DE Subdirector de Tecnologo o Profesional en
ANALISTAS DE SOPORTE Y e - q 2 afios en cargos que . . . S
Soporte Velar por la ejeqSistemas, Telecomunicaciones |PMP-CCNA Secutiry o CC|. P 2 G ti. | Real @ Part ¢ Sl NO
SOPORTE ASEGURAMIENTO [2°PO€Y poria ejeqoiste Y involucren soporte técnico arantizar que fos A2 Realizar reunion{ts Farticipacion en
Aseguramiento o afines
REGIONAL
LIDER DE SOPORTE Y Subdirector Tecnologo o Profesional en 1afio en gestidn de problemas
ASEGURAMIENTO | ASEGURAMIENTO Soporte y( Es responsable Slsttemas, Telecomunicaciones [CCNA - ITIL Intermedio OSA y{o soporte tecn.lc? de nivel 22 |@ Apoya en larecole({B Presenta informd@ DesplazamientqS! NO
Aseguramiento o afines afios en cargos similares.
LIDER DE . . - &
SOPORTE SOPORTE Y Coordinador tecnologo Profesional 1 afio 2 afios en cargos que
MEGANET - ASEGURAMIENTO Cent.rcya de Brindar apoyo tq sis'temas, telecomunicaciones o |Herramientas ofimaticas-Sof involucrel:n at.encién al Cliente y |Realizar seguimientdPresentar informe[Acompafiamiento|SI NO
Gestion afines soporte técnico
ESTATAL
LIDER DE SOPORTE Y Coordinador Tecnologo o Profesional 2afios en cargos que
SOPORTE NIVEL 1 ASEGURAMIENTO Centro de Velar por el corfsistemas, telecomunicaciones o |Herramientas ofimaticas-Sofinvolucren atencion al Cliente y|& Velar por el cumpli|@ Reporte de los ifN/A Sl NO
Y2 Gestion afines soporte técnico
LIDER DE Subdirector de Profesional en sistemas, 2 An0§ eln G d?'
SOPORTE Y X o . conocimiento y/o mejora . ) .
SUPERVISION Y Soporte y Supervisar los p|telecomuniaciones, [1 Configuracién de redes || 5 L Seguimiento al cur|@ Elaboracién de |g@ Otras funciones|S| NO
ASEGURAMIENTO . 4 continua (indicadores,
CONTROL Aseguramiento electronica o )
auditorias de calidad)
Minimo 2 afios de experiencia
en telecomunicaciones, areas
FREET) G mertemmieno,desanolo
PROFESIONAL : Telecomunicaciones, !
Director Redes de . X 3 . proyectos -
ADMINISTRADOR [PLANTA EXTERNA Consolidar y ha¢Sistemas, Electrénica o No Aplica Presentar estadistica|N/A N/A NO NO

IRUS

Fibra Optica

Eléctrica

telecomunicaciones. Cargos
de responsabilidad
administrativa y/o gestién de
recurso (humanos, financieros

e indicadores).
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MANEID

el OEIEMVODEL e FORMACION EXPERIENCIA PERMANENETE  PERIODIC OCASIONALES ONEIODE - o
Inmedlato CARGOD PERSONAS
DINERD
Técnico o tecnologo en
NO SE TIENE ini ) I . 3z i
SECRETARIA PLANTA EXTERNA NO SE TIENE md\dministratva( estudiante o ionas Ofimaticas | SSCTetarNado 0 cargos NO SE TIENE MANUA{NO SE TIENE MANUNO SE TIENE MAN|NO SE TIENE M|NO SE TIEN
MANUAL pregrado en carreras administrativos (1 afio).
administrativas )
Direccion de personal y
comercial (3 afios),
SUBDIRECTOR | . . . preferiblemente en empresas
Director Nacional Profesional en sistemas, .
NACIONAL DE . . . . . de telecomunicaciones y/o ) . L. 3
INALAMBRICO de Redesy Administrar y cdtelecomunicaciones Ingenieria [conocimiento en redes de S . Gestionar los recur|@ Realizar periddid@ Gestionary vela|SI Sl
REDES } 2fi servicio implementacion y
Tecnologia Electrdnica, X o
INALAMBRICAS ejecucion de proyectos de
telecomunicaciones (minimo 5
anos).
Soporte de redes a nivel
corporativo (3 afios), puesta
SUBDIRECTOR Director de Redes Profesional en sistemas, en marcha de nodos para
NACIONAL DE INTERCONEXION Tecnologia Disefiar, coordir{telecomunicaciones eléctrico, ,|Configuracion de redes IP,|prestacion de servicios en Coordinar el disefi{@ Presentar inform| Brindar soporte |SI N
INTERCONEXION v 8 industrial o afines Telecomunicaciones (3 afios),
direccion de personal o grupos
(2 afios)
SUBDIRECTOR DE Director Nacional Profesional o especialista en configuracion de redes g
SOPORTEY o X L - WAN Y WLAN Voz Ip, zona . A .
SOPORTEY de Redesy Dirigir las deper|sistemas, telecomunicaciones o | [] Conocimientos de Infraq " ".." " § Realizar seguimientqPreparar y present/Gestionar y superyS| Sl
ASEGURAMIENTO ., ) wifi,antivirus, monitoreo de
ASEGURAMIENTO Tecnologia afines . o
redes ip (4) afios
Lider de Zona de . j
TECNICO ) | Tecnico o tecnologo en . - traba_ljo en _allturas (6 meses), : - ) . .
INALAMBRICO Redes Realizar las acti X i . conocimientos basicos en |configuracién de redes LAN, Realizar viabilidadq® Realizar periodid@ Gestionar y vela|SI SINO
INALAMBRICO , . Electrica, Electronica o afines
Inaldmbricas WAN Y WLAN (6 meses).
trabajo en alturas (6 meses),
configuracion de redes LAN,
TECNICO , 5
Lider de Zona . Tecnico o tecnologo en . L. WAN Y WLAN (6 meses). . , .
INALAMBRICO INALAMBRICO . . Conducir el veh ) . . conocimientos basicos en L, , @ Conducir el vehicull® Reportar anomal|@ Apoyar el area t{NO N
Inaldmbrico Electrica, Electronica o afines Conduccién vehiculos y/o
CONDUCTOR L R
actividades de mantenimiento
(minimo 6 meses).
. . Mantenimineto y reparacién de
TEOTEE, CHUtRE equipos electro)rfnicops redes de
TECNICO DE Lider de o pregrado Electrica, _— '
LABORATORIO Realizar diagno 5 . datos (6 meses [@ Realizar diagnéstic{@ Apoyo en las pru|@ Hacer seguimiefNO NO
LABORATORIO Laboratorio 8" Electronica o afines Redes y CETTETIE e Gl RS 2 (. h ) ; 8 poy P &
. ) mantenimiento de equipos
Telecomunicaciones, L
inalambricos (RF) (6 meses)
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Anexo 5 Presentacion capacitacion comité de valoracion de cargos

VALORACION DE CARGOS
SISTEMA “HAY”

Diana Milena Mesa
Johan Arroyave

TRABAJO DE GRADO

MEDIA

commeirGce

www.mediacommerce.co
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Media Commerce presentd una rotacion en el ano 2017 del 23,7%,
equivalentes a 175 personas, el 58% son por retiros voluntarios, de los
cuales el 44% renunciaron por mejores condiciones contractuales y
laborales, generando costos estimados de rotacion por $ 1.397.989.918.

Con ello entonces, la Empresa afronta un riesgo de empoderamiento y
fortalecimiento institucional, en la medida que sus colaboradores
manifiestan desmotivacion e inconformidad generada por la variacion
salarial de una mismo cargo en las diferentes dependencias y poca
posibilidad de crecimiento profesional dentro de la compania, de igual
forma, perciben una cultura débil de respeto por el cliente interno
afectando en ultima instancia la productividad de la empresa.

MEDIA

commaer
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

MES INGRESOS RETIROS TOTAL TOTAL, JADORES INDIC R DE

EN EL MES ROTACION

ENERO 36 26 10 T30 3.6%
FEBRERO 25 11 14 T34 1.50%
MARZO 17 19 -2 743 2,56%
ABRIL 13 4 740 1,22%
MAYO 16 g 749 1,07%
JUNIO 12 12 0 756 1,59%
JULIO 8 0 752 1,06%
AGOSTO 11 17 -6 758 2,24%
SEPTIEMERE 13 16 -3 758 2,11%
OCTUBRE 5 25 -20 754 3.32%
NOVIEMBEE 18 14 4 T60 1.84%
DICIEMEBERE 12 10 2 762 1,31%
Total, general 186 175 11 750 23,3%

Promedio 15.5 14.6 0.9 749.7

veDIA B
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

CAUSA/MES . ENE FEB. MAR. ABR. MAY. JUN, JUL. AGO. SEP. OCT. NOV. DIC. Total general
RENUNCIA VOLUNTARIA Noselogmcontactar 3 3 8 - 3 2 4 3 - 6 3 3 3
Mejoroferta laboral 3 3 1 2 3 1 2 17
Motwos personales 1 2 1 1 1 2 1 2 2 3 16
Pelacion con &l jefe 3 2 1 6
Sakno 3 1 1 1 6
Crecimisnto parsonal 2 2 4
Carga laboral 1 1 1 3
Total RENUNCIA VOLUNTARIA Is 8 U4 6 i 7 6 10 5 11 7 8 102
DESPIDO CON JUSTA CAUSA 5 1 1 1 3 | 7 7 6 2 35
DESPIDO SINJUSTA CAUSA 2 - 2 1 - 1 2 6 3 1 2
TERMINACION CONTRATO 2 1 1 -
TERMINACION PERIODO PRUEBA 1 1
MUERTE DEL TRABAJADOR | 1
Total general 26 11 19 9 8 12 8 17 16 25 14 10 175

MeDIA BT

145



' PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

MeDIA | B
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OBIJETIVO

Disefiar un modelo de compensacion salarial (Salario Fijo) de la dependencia operativa, para
lograr la equidad interna, competitividad externa v con el cual se logre generar una experiencia
positiva para los colaboradores de |la organizacion, mejorando los resultados productivos v
reduciendo el indice de rotacion de personal por mejores ofertas laborales.

Objetivos Especificos

1. Generar el diagndéstico del modelo de compensaciéon actual con el que cuenta Media
Commerce, frente a sus objetivos estratégicos.

2. Revisar modelos tedricos que fundamenten el proceso de intervencion.

3. Revisary analizar | estructura funcional de procesos de |a organizacion v sus objetivos
estrategicos.

4. Efectuar el andlisis de la equidad salarial que se maneja actualmente en los cargos que seran
objeto de estudio.

5. Disefiar una propuesta de estructura salarial coherente con los requerimientos organizacionales.

6. Realizar benchmarking (consiste en tomar "comparadores” con respecto al mercado externo)
de los salarios de la organizacién.

/. Establecerla base para el disefio de un sistema de compensacion que permita a largo plazo la
coherencia salarial de los diferentes cargos, manteniendo |a equidad interna y buscando la

competitividad extermna. !"':f'm‘%!:?!ﬂ m@]
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ALCANCE

Disenar un modelo de compensacion salarial del proceso de operaciones
(Redes de Fibra y R&T)

CARGOS

DEPENDENCIAS/SUB DIRECCIONES REDES DE FIBRA REDES Y TECNOLOGIA Total general
APROVISIONAMIENTO DE SERVICIOS 10 24
DISENO 6 13
INALAMBRICO 13 13
INTERCONEXION 3 10
LABORATORIO 2 ]
PLANTA EXTERNA 13

REDES ¥ TECNOLOGIA 1 2
SOPORTE Y ASEGURAMIENTO 24 1
Total general 19 55 T4

MeDIA | B
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METODOLOGIA “HAY”

+ B un enfoque de frabdjo.
+ Se basda en el andilisis, 1o descripcidn v g valuacion de los cargos.

« Elandlisis del frabajo estd orientado al cumplimiento de los
objetivos de la ermpresa.

MISION > AREAS [ > CARGOS

veDia | BVl
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VALORACION DE CARGOS METODO HAY

FACTORES SUBFACTORES
1.1. CONOCIMIENTOS
1. HABILIDAD 1.2. HABILIDAD GERENCIAL
(Know How) 1.3. RELACIONES HUMANAS
(SABER)
2. SOLUCION DE 2.1. MARCO DE REFERENCIA
PROBLEMAS 2.2. COMPLEJIDAD
(PENSAR)

3. RESPONSABILIDAD 3.1. LIBERTAD PARA ACTUAR

POR RESULTADOS 3.2. MAGNITUD
(ACTUAR) 3.3. IMPACTO EN LOS RESULTADOS

MEDIA BN
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HABILIDAD (KNOW HOW) - ES EL SABER

Es el conjunto de conocirmientos, experiencias v habilidadss requeridas para desempeficr
ddecuadamente el cargo independientemente de como se haya adguirido,. Se considernan
tres aspectos:

1. Amplitud v Profundidad de Conocimientos:
La clasificacion se extiende desde la mas simple nutina de trabajo hasta el conocimiento Onico
y experto dentro de los disciplings aprendidas.

2. Habilidad Gerencial:

Es o exigencic de coordinar e intfegrar diversidad de funciones v recurscs pard logrdr resultados
findles. Enlg medidg en que os recursos sedn moyores v mas varados, 1o habilidad gerencial
se incrementa.

3. Relaciones Humanas:
Es |0 exigencia requerida en |d relacion activay directd, de persond o persond, pard obtener
resultodos del cargo.
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HABILIDAD (KNOW HOW) - ES EL SABER

VALORACION :

Este factor fiene amplitud (varedad] v profundidad, Los cargos reguieren
diversas combinacionas de algin conocimiento sobre muchas cosas © mucho
conocimiento de pocdas cosds. Lo gue se wvdlord es |d suma tofal de
Conocimientos, Experiencia y Habilidades".
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SOLUCION DE PROBLEMAS- ES EL
PENSAR

Es calidad v autonomia del pensamients reguendo por el cargo pard obtensr
soluciones adecuadas d las diversas situdcionas de frabdjo. En la medidda en que &l
pensar este circunscrito, cubierto por precedentes o es referido a otfros, 1a "Solucidn
de Problemas” disminuye. Este factorse mide a través de dos elementos:

1. Marcof Ambiente de referencia:
Es el ambiente en el cudl fiene lugar el proceso intelectudl. Comprende el apoyo
v/ o guia disponilble para o bisguedd © construccidn de solucioneas.,

2. Exigencia { Complejidad de los Problemas :

se refiere d ld complejidad del proceso mental reguendo por 1as sifudciones gue se
presentan en el trabajo, medido en funcién de las caracterkticas del problema y
precedentes existentes pard su solucion.

meoiA | B0l
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SOLUCION DE PROBLEMAS- ES EL
PENSAR

VALORACION:

Al medir este elemento ponderamos 1a intensidad del proceso mentdl con en gue
se empledan los conocimientos. Expetiencia v Habllidades en analzar, evaluar,
Constilir & Credr solucionss.

Se plensd 1o gue se sdbe”. BEsto es verdad aun con el trabdjo mas credfivo. La
maternd primda del pensamiento es el conocimiento de hechos, prncipios v
significados. Las nuevas ideds se construyen con dlgo gue previamente va existia
en Nosotros. Por esto se VALORA 10 'solucidén de Problemas” como un porcentdje de
utilizacidn de los Conocimientos, Expetiencia y Habilidades.
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RESPONSABILIDAD - ES EL ACTUAR

Es lo conjuncion de "responder o ser resporsable por acciones, decisiones ¥ consecUuencids
dentro de I organizacion”, Su vadlorgcion implica 1o rmedicion del gporte del cargo en los
resultados findles. Tiene tres dimensiones:

1. Libertad para actuar:
Es o autonomic porg actuar que fiene el cargo establecida en el grado de control, guid,

orientacion v direccion gue recibe.

2 Magnitud:

Esta determinada por la contribucion del cargo al logro de los resultados organizacionales.
Fuede ser indicada en férminos cuantitativos, como medidos econdmicas anualizadas, o en
Terrninos descriptivos.

J.lmpacto:
Esta definido por I forma en gue el cargo incide en el logro de los resultados de |
organizacion, dentro de su rnagnitud.
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IMPACTO DE
CARGO

INDIRECTO

DIRECTO

—

156

e

—

R: REMOTO:

Servicios de informacién, registros o©
incidentales para ser utilizados por ofros con
relacion a algin resultado.

C: CONTIBUTORIO:

Servicio de analisis yfo valor agregado gue
influyen significativamente en la toma de
decisiones.

e

S: COMPARTIDO:

Participa con otros dentro o fuera de su unidad
de organizacion en la obtencién de resultados
finales,

P: PRIMARIO:
Responsable dnico de algin resultado final,
donde la responsabilidad compartida con otros
es subordinada.

MEDIA

commercaea

EC]
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VEJERCICIOS VALORACION DE CARGOS

DE METODO “HAY”

RESUMEN DEL ANALISIS Y VALORACION DE CARGOS
CEMROCIMIE NTCH ¥ % m%mmum R n:ll_
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A

CRITERIOS PARA VALORAR CARGOS

El comité al valorar los cargos
Pl . .
tendrd en cuenta lo siguiente :

» Se valora el cargo no la persond.

* Hay que vdalorar los gportes vy
responsabilidades del cargo.

« Valoramos desde el nivel mds
alto seleccionado.

« Valoramos independientemente
del salario vy el titulo.
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CRITERIOS DEFINIR

/ 1.Definirmétodo de calificacion:

2.Cronograma de reuniones.

3.Establecer para el actuar los rangos de
manejo de dinero segiun  presupuesto.
Revisar con el profe.
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Anexo 6 Encuesta de valoracion de cargos para el comité

ANALISIS Y VALO RACION DE CARGOS ¢Que tipo de relaciones humanas posee el cargo? *

Por favor diligenciar todas las preguntas del formulario Basica Importants Critica
“Obligatorio Selaccions su o o O
respuesta
Nombre completo *
Turespuesta Teniendo en cuenta las preguntas anteriores y basandose en la
informacion que se tiene sobre el cargo evaluado, ;justed le

;Cargo que evalua? * daria una calificacion menor, estable o superior? *

Elige Superior + Estable = Inferior -

Seleccions su
_ e o o O
Es el conjunto de conocimientos, experiencias y habilidades requeridas para desempefiar

adecuadamente el cargo independientemente de como se haya adquirido _

Amplitud y profundidad de conocimientos * Eo call . . . .
s calidad auténoma del pensamiento requerido por el cargo para obtener soluciones
Elige adecuadas a las diversas situaciones de trabajo. En la medida en que el pensar este
cireunserito, cubierto par precedentes o es referido a otros, la "solucion de problemas”
disminuye.

.Cual es |a habilidad gerencial del cargo? *
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Marco Ambiente de Referencig; es el ambiente en el cual tiene
lugar el proceso intelectual. Comprende el apoyo y/o guia
disponible para la bisqueda o construccion de soluciones *

Elige

Exigencia /complejidad de los problemas; se refiere a la
complejidad de |los procesos mentales requeridos por las
situaciones que se presentan en el trabajo #

Elige

Teniendo en cuenta las preguntas anteriores y basandose en la
informacion que se tiene sobre el cargo evaluado, ;usted le
daria una calificaciéon menor, estable o superior? *

Superior + Inferior -

Seleccione su respuesta O O

Es la conjuncian de "responder o ser responsables por acciones, decisiones y consecuencias
dentro de la organizacidn'. Su valoracion implica la medicion del aporte del cargo en los
resultados.

:Cual es |a libertad que posee el cargo para actuar? *

Elige

£Que tipo de impacto genera el cargo dentro de la compania? *
O Indirecta/R: Remata

(O Indirecto/C: Cantributivo

() Directo/ S: Comparativa

(O Directa/ P: Primaria

;Cual es la Magnitud (presupuesto asignado para cada cargo}
de este cargo segun el rango de cuantias? Valores en millones
de pesos. *

(O Indeterminada $0

() Muy pequefia $1 a $57
(O Pequefia $58 a $100
() Media $100 a §1.500
() Grande $1.500 a $3.000

() iy arande = $3.000

161



(O Muy grande = $3.000

Teniendo en cuenta las preguntas anteriores y basandose en la
informacion gque se tiene sobre el cargo evaluado, justed le
daria una calificacion menor, estable o superior? *

Superior + Estable = Inferior -

Selecci
espuests O O O

mMuchas gracias por sU participacian.

ENYIAR

Munea envies contrasefias a trawes de Formularios de Google.
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Anexo 7 Puntaje por cargo método HAY

RESUMEN DEL ANALISIS Y VALORACION DE CARGOS

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES SOLUCION DE PROBLEMAS RESPONSABILIDAD DE RESULTADOS
MARCO DE Exigencia /
HABILIDAD | RELACIONES REFERENCIA Complejidad Libertad Total
ALARI
CARGO DEPENDENCIA CONOCIMIENTOS GERENCIAL HUMANAS P /AMBIENTE DE de los P para actuar: Impacto | MAGNITUD | P Puntos S [o]
REFERENCIA Problemas.
PLANTA EXTERNA Especializacion Heterogénea Critica 608 Diitls Innovacién 347 BIFEEEL Comparativo | Muygrande | 400 1355 10156
genéricamente especifica
REDES Y TECNOLOGIA Especializacion Heterogénea Critica 608 [?e.ﬁmdo Innovacién 347 DITEC(.:If)n Comparativo Muy grande 400 1355 7230
genéricamente especifica
SOPORTE Y Direccién
3 alizacié 2 . - Aa . 121
ASEGURAMIENTO specializacion Heterogénea Critica 608 | Claramente definido Innovacién 304 —— Comparativo Grande 304 6 5850
INTERCONEXION Especializacion Heterogénea Importante 460 | Claramente definido Innovacién 198 :S'::i:;;: Comparativo Grande 264 922 4976
SOPORTE Y o . - PR AT Direccién . .
ASEGURAMIENTO Especializacion Heterogénea Critica 528 Diversificado Andlisis 174 o Comparativo | Indeterminada 87 789 2967
o . . . Supervisién P
INALAMBRICO Especializacion Heterogénea Importante 460 | Claramente definido Andlisis 152 i Contributivo Grande 132 744 1988
ATy 2 - iy Direccion . .
PLANTA EXTERNA Especializacion Homogénea Importante 350 | Claramente definido Innovacién 151 o Comparativo Media 230 731 4257
& . 2 - i Direccion .
DISENO Profesional Homogénea Importante 304 | Claramente definido Innovacién 131 e Comparativo Grande 264 699 2009
SOPORTE Y . . . " e Supervision L .
ASEGURAMIENTO Profesional Heterogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 — Contributivo | Indeterminada 43 447 1738
SOPORTE Y R . . " e Supervision L .
ASEGURAMIENTO Especializacion Homogénea Importante 400 Diversificado Andlisis 132 — Contributivo | Indeterminada 43 575 3123
AT . . " e Supervision L .
INTERCONEXION Especializacion Homogénea Importante 350 Diversificado Andlisis 116 — Contributivo | Indeterminada 50 516 4507
. a . o s Supervision 0o .
INALAMBRICO Profesional Homogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 e Contributivo Media 100 504 1988
. a . o s Supervision 0o .
INALAMBRICO Profesional Homogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 e Contributivo Media 100 504 1894
INTERCONEXION Especializacion Homogénea Importante 350 Diversificado Andlisis 116 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 33 499 2810
SOPORTE Y APl 2 . - q - q
ASEGURAMIENTO Especializacion Homogénea Importante 350 Diversificado Andlisis 102 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 481 1738
SOPORTE Y Especializacion Homogénea Importante 350 Diversificado Analisis 102 Estandarizada Contributivo | Indeterminada | 29 481 2300
ASEGURAMIENTO P g i
SOPORTE Y Profesional Homogénea Critica 350 Semirustica Analisis 102 Estandarizada Contributivo | Indeterminada | 29 481 2000
ASEGURAMIENTO B
AAIDYERI-IING Profesional Homogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 SUPEREE Contributivo | Indeterminada 43 447 1593
DE SERVICIOS general
AAIDYEEN-RILNG Profesional Homogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 SUPEREE Contributivo | Indeterminada 43 447 2363
DE SERVICIOS general
AAOYEONNTIING Profesional Homogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 SUPERE Contributivo | Indeterminada 43 447 2290
DE SERVICIOS general
APR%!':E;’\\‘/E'\I/CIENTO Tecndlogo o Profesional Homogénea Importante 264 | Claramente definido Andlisis 150 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 25 439 1416
~ . 3 P s Supervision I .
DISENO Profesional Homogénea Importante 304 Semirustica Analisis 88 - Contributivo | Indeterminada 43 435 1603
APRCS‘;':E;’;Q%ENTO Profesional Homogénea Importante 304 Diversificado Andlisis 100 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 433 1593
PLANTA EXTERNA Profesional Homogénea Critica 304 Diversificado Andlisis 100 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 433 2769
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SOPORTE Y . . . . e A Supervision P .
ASEGURAMIENTO Profesional Homogénea Basica 264 Diversificado Analisis 87 ] Contributivo | Indeterminada a3 394 2000
A A - . . s Supervision o .
PLANTA EXTERNA Tecndlogo Homogénea Critica 264 Diversificado Analisis 87 i Contributivo | Indeterminada | 43 394 1894
APR%!':L?‘?IQ%ENTO Profesional Homogénea Importante 304 Semirutina Modelos 67 Estandarizada Remoto Indeterminada 22 393 1780
SOPORTE Y . . - _— s Supervision o .
ASEGURAMIENTO Profesional Homogénea Basica 264 Semirutina Andlisis 77 i Contributivo | Indeterminada 43 384 1670
SORORIEN Profesional Bésica Critica 264 Diversificado Andlisis 77 Estandarizada Contributivo | Indeterminada | 29 370 3539
ASEGURAMIENTO
SOROREEN Profesional Homogénea Bésica 264 Diversificado Andlisis 77 Estandarizada Contributivo | Indeterminada | 29 370 2602
ASEGURAMIENTO 6
S Técnico o Tecndlogo Homogénea Importante 230 Diversificado Modelos 58 Restringida Contributivo | Indeterminada | 14 302 1010
ASEGURAMIENTO g 8 i .
SOPORTE Y . . - _— s Supervision o .
B, 2 1 1
ASEGURAMIENTO Tecndlogo Homogénea asica 00 Semirutina Andlisis 58 — Contributivo | Indeterminada 43 30 769
SOPORTE Y . . - — e Supervision L .
ASEGURAMIENTO Tecndlogo Homogénea Basica 200 Semirutina Andlisis 58 — Contributivo | Indeterminada 43 301 1738
INALAMBRICO Tecndlogo Basica Critica 200 Semirutina Andlisis 58 Estandarizada Contributivo | Muy pequefia 38 296 1093
DISENO Profesional Baésica Bésica 200 Semirutina Anilisis 58 Estandarizada Contributivo | Indeterminada | 29 287 1291
APR%!':L(;UIAC%ENTO Tecndlogo Homogénea Importante 200 Semirutina Modelos a4 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 273 1072
APR(;!':L(;'\\;Q’Y(I)IENTO Tecndlogo o Profesional Homogénea Importante 200 Semirutina Modelos a4 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 273 1072
. - - . e Supervision L o
LABORATORIO Tecndlogo Basica Basica 152 Rutina Andlisis 38 - Contributivo | Muy pequefia 76 266 1564
PLANTA EXTERNA Técnico Bésica Critica 200 Diversificado Modelos 44 Controlada Contributivo | Indeterminada | 22 266 1239
DISENO Tecndlogo Basica Importante 175 Semirutina Andlisis 51 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 255 1239
SRR Tecndlogo Basica Importante 175 Semirutina Anilisis 51 Controlada Contributivo | Indeterminada | 19 245 1301
ASEGURAMIENTO g i
SEIAEY Tecndlogo Basica Importante 175 Semirutina Modelos 39 Estandarizada Contributivo | Indeterminada | 29 243 1291
ASEGURAMIENTO g i
SEIAEY Tecndlogo Basica Importante 175 Semirutina Anilisis 44 Controlada Contributivo | Indeterminada | 19 238 843
ASEGURAMIENTO g i
SEIAEY Tecndlogo Basica Importante 175 Semirutina Anilisis 44 Controlada Contributivo | Indeterminada | 19 238 1010
ASEGURAMIENTO g i
SOLABLAIE Tecndlogo Bésica Importante 175 Semirutina Analisis 44 Controlada Contributivo | Indeterminada 19 238 843
ASEGURAMIENTO g i
SO Tecndlogo Bésica Importante 175 Semirutina Andlisis 44 Controlada Contributivo | Indeterminada 19 238 843
ASEGURAMIENTO g 2
SO Tecndlogo Bésica Importante 175 Semirutina Analisis 44 Controlada Contributivo | Indeterminada 19 238 843
ASEGURAMIENTO g 2
SO Técnico o Tecndlogo Bésica Importante 175 Semirutina Modelos 33 Controlado Remoto Indeterminada 14 222 885
ASEGURAMIENTO g 2
INALAMBRICO Tecndlogo Basica Basica 152 Semirutina Andlisis 38 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 219 1166
INALAMBRICO Tecndlogo Basica Basica 152 Rutina Modelos 29 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 33 214 1541
. . - . " P Supervision L )
INTERCONEXION Tecnédlogo Basica Basica 132 Diversificado Andlisis 38 o Contributivo | Indeterminada 43 213 1499
APRCS‘;'::;;’\\‘/E’\I/CIENTO Tecndlogo o Profesional Basica Importante 152 Semirutina Modelos 33 Estandarizada Remoto Indeterminada 22 207 1072
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SOPORTE Y a ey 2 P q q
ASEGURAMIENTO Tecndlogo Basica Basica 152 Semirutina Modelos 33 Estandarizada Remoto Indeterminada 22 207 1010
SOROREEN Tecndlogo Bésica Bésica 152 Semirutina Modelos 33 Controlada Contributivo | Indeterminada | 19 204 1228
ASEGURAMIENTO g
PLANTA EXTERNA Tecndlogo Bésica Importante 152 Semirutina Modelos 33 Estandarizada Remoto Indeterminada | 19 204 1103
INALAMBRICO Técnico Bésica Critica 152 Semirutina Modelos 33 Controlada Contributivo | Indeterminada | 19 204 885
PLANTA EXTERNA Tecndlogo Basica Basica 132 Semirutina Modelos 29 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 190 1416
PLANTA EXTERNA Técnico Basica Importante 132 Semirutina Modelos 29 Estandarizada Remoto Indeterminada 22 183 1010
INALAMBRICO Técnico Bésica Critica 132 Semirutina Modelos 29 Controlada Contributivo | Indeterminada | 19 180 885
INALAMBRICO Tecndlogo Basica Basica 115 Diversificado Andlisis 33 Estandarizada Contributivo | Indeterminada 29 177 1166
INTERCONEXION Tecndlogo Basica Basica 132 Rutina Modelos 25 Controlada Remoto Indeterminada 16 173 916
INALAMBRICO Tecndlogo Basica Basica 132 Semirutina Modelos 25 Controlada Remoto Indeterminada 14 171 978
INALAMBRICO Técnico Inexistente Critica 115 Rutina Modelos 18 Controlada Contributivo [ Indeterminada | 19 152 833
DISENO Técnico Inexistente Bésica 87 Rutina Modelos 17 Controlada Contributivo | Indeterminada | 22 126 1041
LABORATORIO Técnico Inexistente Bésica 76 Rutina Modelos 14 Controlada Remoto Indeterminada | 14 104 926
PLANTA EXTERNA Técnico Inexistente Basica 76 Instrucciones Memoris 9 Restringida Remoto Indeterminada 94 1010
PLANTA EXTERNA Bachiller Inexistente Basica 66 Rutina Modelos 13 Restringida Remoto Indeterminada 9 88 1010
PLANTA EXTERNA Bachiller Inexistente Bésica 66 Rutina Modelos 13 Restringida Remoto Indeterminada 9 88 833
PLANTA EXTERNA Bachiller Inexistente Baésica 66 Rutina Modelos 13 Restringida Remoto Indeterminada 9 88 885
INALAMBRICO Bachiller Inexistente Importante 66 Rutina Memoris 8 Limitada Remoto Indeterminada 6 80 833
PLANTA EXTERNA Bachiller Inexistente Basica 57 Rutina Modelos 11 Restringida Remoto Indeterminada 9 77 833
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Anexo 8 Salario propuesto para los cargos

VALOR DEL
AJUSTE AL
CARGO

Total SALARIO SALARIO
Puntos (miles) PROPUESTO

CARGO

3464

3237

3021

2818

2469

2226

2180

2180

2159

2089

2089

1964
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Total SALARIO | SALARIO VALOR DEL

CARGO AJUSTE AL
CARGO

Puntos (miles) PROPUESTO

1964

1964

1935

1919

1913

1773

1769

1736

1688

1688

1467

1465

1465

1450

CamE
e
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Total SALARIO | SALARIO VALOR DEL

CARGO AJUSTE AL
CARGO

Puntos (miles) PROPUESTO

1422

1380

1380

1359

1326

1326
1296

1290

1276

1276

1276

1276

1276

1232
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Total SALARIO | SALARIO VALOR DEL

CARGO AJUSTE AL
CARGO

Puntos (miles) PROPUESTO

1223

1209

1207

1191

207

1191

N
o
N

1183

N
o
D

1182

N
o
D

1175

1118

1111

1100

1094

E =
E o
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Total SALARIO | SALARIO VALOR DEL

CARGO AJUSTE AL
CARGO

Puntos (miles) PROPUESTO

1046

1011

980

930

892

874
868
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Anexo 9 Andlisis salarial del mercado

CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

DIRECTOR DE REDES Y
TECNOLOGIA

DIRECTOR PLANEACION
TECNICA

$
12.089.000

Dirigir, coordinar y controlar los procesos de
telecomunicaciones y mantenimiento de redes
de la organizacion, con el fin de asegurar la
conectividad requerida entre las areas para el
correcto funcionamiento de la operacion del
negocio.

$
12.066.000

$
10.073.000

$
12.089.000

$
13.407.000

SUBDIRECTOR DE SOPORTE Y
ASEGURAMIENTO

DIRECTOR DE SERVICIO AL
CLIENTE

$
11.371.000

Dirigir, coordinar y controlar las estrategias de
servicio al cliente de la organizacion,
orientadas a brindar calidad en el servicio y
garantizar atencion oportuna de las peticiones,
quejas y reclamos de los clientes.

$
11.092.000

$
8.781.000

$
11.371.000

$
13.124.000

LIDER DE ANALISTAS DE
SOPORTE REGIONAL

JEFE DE INSTALACIONES

$
6.410.000

Coordinar, gestionar y controlar las acciones
de la evaluacion técnica de equipos y la
administracion de los convenios asociados a la
operacion con el fin de garantizar el correcto
funcionamiento de la operacion de
comunicaciones, de acuerdo con los
lineamientos corporativos y la regulacion de
los 6rganos de control.

$
6.523.000

$
5.373.000

$
6.410.000

$
7.785.000

LIDER DE ASEGURAMIENTO

JEFE DE INSTALACIONES

$
6.410.000

Coordinar, gestionar y controlar las acciones
de la evaluacién técnica de equipos y la
administracion de los convenios asociados a la
operacion con el fin de garantizar el correcto
funcionamiento de la operacion de
comunicaciones, de acuerdo con los
lineamientos corporativos y la regulacién de
los érganos de control.

$
6.523.000

$
5.373.000

$
6.410.000

$
7.785.000

SUBDIRECTOR NACIONAL DE
INTERCONEXION

JEFE DEPARTAMENTO
GESTION DE RED

$
5.967.000

Coordinar, gestionar y controlar las redes de
comunicacion y transmisién de informacion
de la organizacion, velando por la
conservacion y seguridad de estas, con el fin
de garantizar la conectividad de los usuarios
para el buen desarrollo de las actividades

$
5.989.000

$
5.284.000

$
5.967.000

$
6.715.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

IMPLEMENTADOR
COMUNICACIONES UNIFICADAS

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS
BACKBONE

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS
DE CONECTIVIDAD

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS
DE SEGURIDAD

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS
ESPECIALES

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

INGENIERO DE SOPORTE CLOUD

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

ANALISTA DE SOPORTE NIVEL 2

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

ESPECIALISTA EN SEGURIDAD
SOPORTE NIVEL 11

ANALISTA DE TECNOLOGIA
SENIOR

$
5.814.000

Analizar, desarrollar, implementar, modificar
e instalar sistemas de alta complejidad en
diferentes ambientes operativos, elaborar
manuales, y actualizarlos, al igual que las

especificaciones técnicas, los planes de
ensayos, etc.

$
6.070.000

$
5.205.000

$
5.814.000

$
7.191.000

LIDER DE LABORATORIO

JEFE DE LABORATORIO

$
5.319.000

Coordinar, gestionar y controlar los
procedimientos, pruebas y muestras de
laboratorio de acuerdo con los procedimientos
establecidos, con el fin de determinar causas y
efectos que soporten mejoramientos al
proceso productivo de la organizacion

$
5.299.000

$
4.544.000

$
5.319.000

$
6.034.000

AUDITOR DE
APROVISIONAMIENTO DE
SERVICIOS

AUDITOR

$
4.761.000

Auditar los procesos de la organizacion, de
acuerdo con la normatividad aplicable y los
procedimientos establecidos, con el fin de
entregar un diagndstico de estos y sugerir los
correctivos necesarios

$
4.700.000

$
3.400.000

$
4.761.000

$
5.940.000

AUDITOR CENTRO DE GESTION

AUDITOR

$
4.761.000

Auditar los procesos de la organizacién, de
acuerdo con la normatividad aplicable y los
procedimientos establecidos, con el fin de
entregar un diagndstico de estos y sugerir los
correctivos necesarios

$
4.700.000

$
3.400.000

$
4.761.000

$
5.940.000

AUDITOR DE PROCESOS REDES Y
FIBRA

AUDITOR

$
4.761.000

Auditar los procesos de la organizacion, de
acuerdo con la normatividad aplicable y los
procedimientos establecidos, con el fin de
entregar un diagnostico de estos y sugerir los
correctivos necesarios

$
4.700.000

$
3.400.000

$
4.761.000

$
5.940.000

COORDINADOR DE
INTERCONEXION NACIONAL
INALAMBRICO

COORDINADOR DE
OPERACIONES

$
4.041.000

Coordinar, gestionar y controlar los procesos
productivos y técnicos de la organizacion,
basado en la administracién eficiente de los
recursos, optimizacion de la capacidad de
planta instalada y cumplimiento de los
estandares de calidad, con el fin de garantizar
los niveles de produccién programados.

$
4.004.000

$
3.528.000

$
4.041.000

$
4.442.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

COORDINADOR REGIONAL REDES
DE FIBRA OPTICA

COORDINADOR DE
OPERACIONES

$
4.041.000

Coordinar, gestionar y controlar los procesos
productivos y técnicos de la organizacion,
basado en la administracion eficiente de los
recursos, optimizacion de la capacidad de
planta instalada y cumplimiento de los
estandares de calidad, con el fin de garantizar
los niveles de produccion programados.

$
4.004.000

$
3.528.000

$
4.041.000

$
4.442.000

LIDER DE SUPERVISION Y
CONTROL

ANALISTA CONTROL DE
GESTION

$
3.782.000

Apoyar, realizar y analizar actividades e
informes de gestion con el fin de lograr
eficiencia y mejoramiento en las operaciones
del negocio que permitan brindar servicios y
productos de calidad con el cliente.

$
3.626.000

$
2.541.000

$
3.782.000

$
4.557.000

COORDINADOR NACIONAL DE
TRANSMISION

COORDINADOR DE
PROCESOS

$
3.765.000

Coordinar y supervisar las actividades de
analisis de los procesos de la organizacién, de
acuerdo con los lineamientos del jefe
inmediato, con el fin de garantizar la
optimizacion y mejoramiento de los
procedimientos

$
3.813.000

$
3.252.000

$
3.765.000

$
4.423.000

COORDINADOR DE DISENO

COORDINADOR DE
PROCESOS

$
3.765.000

Coordinar y supervisar las actividades de
analisis de los procesos de la organizacién, de
acuerdo con los lineamientos del jefe
inmediato, con el fin de garantizar la
optimizacion y mejoramiento de los
procedimientos

$
3.813.000

$
3.252.000

$
3.765.000

$
4.423.000

COORDINADOR DE DISENO DE
REDES INALAMBRICAS

COORDINADOR DE
PROCESOS

$
3.765.000

Coordinar y supervisar las actividades de
analisis de los procesos de la organizacién, de
acuerdo con los lineamientos del jefe
inmediato, con el fin de garantizar la
optimizacion y mejoramiento de los
procedimientos

$
3.813.000

$
3.252.000

$
3.765.000

$
4.423.000

COORDINADOR O&M REDES
INALAMBRICAS

COORDINADOR DE
PROCESOS

$
3.765.000

Coordinar y supervisar las actividades de
anélisis de los procesos de la organizacion, de
acuerdo con los lineamientos del jefe
inmediato, con el fin de garantizar la
optimizacién y mejoramiento de los
procedimientos

$
3.813.000

$
3.252.000

$
3.765.000

$
4.423.000

GESTOR DE IMPLEMENTACION

ANALISTA DE PROYECTOS

$
3.750.000

Identificar, elaborar, y ejecutar los diferentes
proyectos asignados orientados al
mejoramiento de las condiciones y la
efectividad de los procesos de la organizacion,
con el fin de asegurar que 1os mismos se
ejecuten dentro de los presupuestos, plazos y
politicas de calidad de la organizacion.

$
3.730.000

$
3.168.000

$
3.750.000

$
4.270.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

GESTOR DE RETIROS

ANALISTA DE PROYECTOS

$
3.750.000

Identificar, elaborar, y ejecutar los diferentes
proyectos asignados orientados al
mejoramiento de las condiciones y la
efectividad de los procesos de la organizacion,
con el fin de asegurar que los mismos se
ejecuten dentro de los presupuestos, plazos y
politicas de calidad de la organizacion.

$
3.730.000

$
3.168.000

$
3.750.000

$
4.270.000

ASISTENTE PROYECTO COMPRA
EFICIENTE

ANALISTA DE PROYECTOS

$
3.750.000

Identificar, elaborar, y ejecutar los diferentes
proyectos asignados orientados al
mejoramiento de las condiciones y la
efectividad de los procesos de la organizacion,
con el fin de asegurar que los mismos se
ejecuten dentro de los presupuestos, plazos y
politicas de calidad de la organizacion.

$
3.730.000

$
3.168.000

$
3.750.000

$
4.270.000

ASISTENTE DE PRE-
VIABILIDADES Y VIABILIDADES

ANALISTA DE PROYECTOS

$
3.750.000

Identificar, elaborar, y ejecutar los diferentes
proyectos asignados orientados al
mejoramiento de las condiciones y la
efectividad de los procesos de la organizacion,
con el fin de asegurar que los mismos se
ejecuten dentro de los presupuestos, plazos y
politicas de calidad de la organizacion.

$
3.730.000

$
3.168.000

$
3.750.000

$
4.270.000

ASISTENTE DE VALORACION DE
PROYECTOS

ANALISTA DE PROYECTOS

$
3.750.000

Identificar, elaborar, y ejecutar los diferentes
proyectos asignados orientados al
mejoramiento de las condiciones y la
efectividad de los procesos de la organizacion,
con el fin de asegurar que los mismos se
ejecuten dentro de los presupuestos, plazos y
politicas de calidad de la organizacién.

$
3.730.000

$
3.168.000

$
3.750.000

$
4.270.000

ANALISTADE
INFRAESTRUCTURA TI

INGENIERO PROGRAMADOR

$
3.743.000

Analizar, disefiar y desarrollar programas de
sistemas de informacion, de acuerdo con las
necesidades de la organizacién y
funcionalidades requeridas por los lideres
organizacionales, con el fin de optimizar y
mejorar las herramientas de informacion para
la toma de decisiones de la organizacion.

$
2.508.000

$
3.743.000

$
4.891.000

COORDINADOR CENTRO DE
GESTION

COORDINADOR DE SERVICIO
AL CLIENTE

$
3.703.000

Coordinar y controlar las estrategias de
servicio al cliente de la organizacion,
orientadas a brindar calidad en el servicio y
garantizar atencion oportuna de las peticiones,
quejas y reclamos de los clientes.

$
3.689.000

$
3.266.000

$
3.703.000

$
4.099.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

ANALISTA DE INTERCONEXION

ADMINISTRADOR DE REDES

$
3.694.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la informacion
de la organizacion, velando por la
conservacion y seguridad de estas, con el fin
de garantizar la conectividad de los usuarios
para el buen desarrollo de las actividades.

$
3.775.000

$
2.809.000

$
3.694.000

$
4.824.000

LIDER DE ZONA REDES
INALAMBRICAS

ADMINISTRADOR DE REDES

$
3.694.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la informacion
de la organizacion, velando por la
conservacion y seguridad de estas, con el fin
de garantizar la conectividad de los usuarios
para el buen desarrollo de las actividades.

$
3.775.000

$
2.809.000

$
3.694.000

$
4.824.000

ADMINISTRADOR SISTEMAS DE
MONITOREO

ANALISTA DE PROCESOS

$
3.355.000

Identificar, elaborar ejecutar planes de accién
sobre las deficiencias y necesidades de los
procesos de la organizacién, de acuerdo con
los procedimientos establecidos, con el fin de
implementar sistemas y procedimientos de
mejoramiento continuo.

$
3.355.000

$
2.827.000

$
3.355.000

$
3.823.000

ANALISTA DE ASEGURAMIENTO

INGENIERO DE SOPORTE
TECNICO

$
2.734.000

Disefiar, coordinar y supervisar 10s procesos
de soporte técnico en instalacion y adecuacion
de telecomunicaciones de la organizacién con
el din de asegurar la conectividad de las redes

y funcionamiento

$
2.806.000

$
2.103.000

$
2.734.000

$
3.581.000

ANALISTA DE SOPORTE
REGIONAL

INGENIERO DE SOPORTE
TECNICO

$
2.734.000

Disefiar, coordinar y supervisar l0s procesos
de soporte técnico en instalacion y adecuacion
de telecomunicaciones de la organizacién con
el din de asegurar la conectividad de las redes

y funcionamiento

$
2.806.000

$
2.103.000

$
2.734.000

$
3.581.000

INGENIERO DE SOPORTE EN SITIO

INGENIERO DE SOPORTE
TECNICO

$
2.734.000

Disefiar, coordinar y supervisar los procesos
de soporte técnico en instalacion y adecuacion
de telecomunicaciones de la organizacién con
el din de asegurar la conectividad de las redes

y funcionamiento

$
2.806.000

$
2.103.000

$
2.734.000

$
3.581.000

LIDER DE SOPORTE MEGANET -
ESTATAL

INGENIERO DE SOPORTE
TECNICO

$
2.734.000

Disefiar, coordinar y supervisar los procesos
de soporte técnico en instalacion y adecuacion
de telecomunicaciones de la organizacién con
el din de asegurar la conectividad de las redes

y funcionamiento

$
2.806.000

$
2.103.000

$
2.734.000

$
3.581.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

LIDER DE SOPORTE NIVEL 1Y 2

INGENIERO DE SOPORTE
TECNICO

$
2.734.000

Disefiar, coordinar y supervisar los procesos
de soporte técnico en instalacion y adecuacion
de telecomunicaciones de la organizacion con
el din de asegurar la conectividad de las redes

y funcionamiento

$
2.806.000

$
2.103.000

$
2.734.000

$
3.581.000

TECNICO DE LABORATORIO

ANALISTA DE LABORATORIO

$
2.270.000

Realizar ensayos y mediciones sobre las
muestras de laboratorio para realizar el
correspondiente analisis de acuerdo con los
estandares establecidos por la organizacion.

$
2.388.000

$
1.985.000

$
2.270.000

$
2.909.000

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE
INTERCONEXION

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la compaiiia,
velando por la conservacion y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

ASISTENTE DE INTERCONEXION

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la compafiia,
velando por la conservacion y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

ASISTENTE DE INTERCONEXION
DE REDES INALAMBRICAS

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la compafifa,
velando por la conservacion y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

ASISTENTE ACTUALIZACION DE
RED

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmisién de la compafiia,
velando por la conservacién y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

GESTOR DE RED

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmisién de la compafiia,
velando por la conservacién y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000
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CARGO MEDIA COMMERCE

CARGO GENERICO PARA
ANALISIS MEDIA COMMERCE

SALARIO BASICO

DESCRIPCION DEL CARGO

SALARIO
PROMEDIO

Q1

Mediana

Q3

ASISTENTE DE
APROVISIONAMIENTO DE REDES
INALAMBRICAS

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la compafiia,
velando por la conservacion y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

ASISTENTE DE DISENO DE REDES
INALAMBRICAS

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la compafiia,
velando por la conservacion y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

ASISTENTE DE PROYECTOS
INALAMBRICOS

ASISTENTE DE REDES

$
1.403.000

Administrar, autorizar y controlar las redes de
comunicacion y transmision de la compafifa,
velando por la conservacion y seguridad de
estas, con el fin de garantizar la conectividad
de los usuarios para el buen desarrollo de las

actividades.

$
1.370.000

$
1.165.000

$
1.403.000

$
1.542.000

AUXILIAR TECNICO
INALAMBRICO

TECNICO DE OPERACION Y
MANTENIMIENTO DE REDES

$
1.235.000

Soportar y mantener las redes tecnoldgicas de
la compafiia, proporcionando servicios de
mantenimiento y resolucién de problemas,

garantizando la correcta funcionalidad de las

redes.

$
1.237.000

$
1.105.000

$
1.235.000

$
1.371.000

CONDUCTOR

TECNICO DE OPERACION Y
MANTENIMIENTO DE REDES

$
1.235.000

Soportar y mantener las redes tecnoldgicas de
la compafiia, proporcionando servicios de
mantenimiento y resolucién de problemas,

garantizando la correcta funcionalidad de las

redes.

$
1.237.000

$
1.105.000

$
1.235.000

$
1.371.000

TECNICO INALAMBRICO

TECNICO DE OPERACION Y
MANTENIMIENTO DE REDES

$
1.235.000

Soportar y mantener las redes tecnolégicas de
la compafiia, proporcionando servicios de
mantenimiento y resolucién de problemas,

garantizando la correcta funcionalidad de las

redes.

$
1.237.000

$
1.105.000

$
1.235.000

$
1.371.000

TECNICO INALAMBRICO
CONDUCTOR

TECNICO DE OPERACION Y
MANTENIMIENTO DE REDES

$
1.235.000

Soportar y mantener las redes tecnolégicas de
la compafiia, proporcionando servicios de
mantenimiento y resolucién de problemas,

garantizando la correcta funcionalidad de las

redes.

$
1.237.000

$
1.105.000

$
1.235.000

$
1.371.000
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CARGO GENERICO PARA SALARIO .
CARGO MEDIA COMMERCE ANALISIS MEDIA COMMERCE SALARIO BASICO DESCRIPCION DEL CARGO PROMEDIO Q1 Mediana Q3
Soportar y mantener las redes tecnoldgicas de
AUXILIAR TECNICO Y la compafiia, proporcionando servicios de
TECNICO DE OPERACION Y $ L . $ $ $ $
ADMINISTRATIVO PLANTA mantenimiento y resolucién de problemas,
EXTERNA MANTENIMIENTO DE REDES 1.235.000 garantizando la correcta funcionalidad de las 1.237.000 1.105.000 1.235.000 1.371.000
redes.
Soportar y mantener las redes tecnoldgicas de
ASISTENTE TECNICO PLANTA | TECNICO DE OPERACION Y $ r';‘af]‘t’g?]‘i’fn’;ﬁtgr;ﬁ’g;g:ﬁziagfg :;rr‘g'g;g;gz $ $ $ $
EXTERNA MANTENIMIENTO DE REDES 1.235.000 garantizando la correcta funcionalidad de las 1.237.000 1.105.000 1.235.000 1.371.000
redes.
Soportar y mantener las redes tecnoldgicas de
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR | TECNICO DE OPERACION Y $ r';‘af]‘t’er:‘]‘l’;’:;tgrofgg:ﬁgf‘;:g:err‘gg;g;gs $ $ $ $
PLANTA EXTERNA MANTENIMIENTO DE REDES 1.235.000 . y . p_ ! 1.237.000 1.105.000 1.235.000 1.371.000
garantizando la correcta funcionalidad de las
redes.
Soportar y mantener las redes tecnoldgicas de
AUXILIAR TECNICO PLANTA TECNICO DE OPERACION Y $ r'r?af](t’;‘]f’;’:é?]tgrofg;g:ﬁzfgfg:e%'g;g;gg $ $ $ $
EXTERNA MANTENIMIENTO DE REDES 1.235.000 y P ! 1.237.000 1.105.000 1.235.000 1.371.000

garantizando la correcta funcionalidad de las
redes.
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Anexo 10 Primera escala politica salarial

SALARIO DIFERE -
Nombre SALARIO % cel'TrEcG)?:EIA TIPO DE MERCADO SALARIO DE D;SE\QCA:I;%N ESTADO DE FECHA DE
ACTUAL PUNTOS DIFERENCIA aumento CARGO CARGO POR CIUDAD MERCADO, Q1 Q1AQ3 COMPETITIVIDAD NACIMIENTO
MILES Ql1AQ3 A Q3.
CESAR
AUGUSTO AUXILIAR TECNICO Y
HURTADO ADMINISTRATIVO =
VALLE PLANTA EXTERNA 833 77 1.019 753 186 18% 1 OPERATIVOS 872 147 -14% COMPETITIVIDAD  23/03/1989
CRISTIAN
BASTO -
JIMENEZ CONDUCTOR 833 80 1.028 760 195 19% 1 OPERATIVOS 872 156 -15% COMPETITIVIDAD  18/07/1987
JARED ENOC
CULMA =
SIERRA CONDUCTOR 833 80 1.028 760 195 19% 1 OPERATIVOS 872 156 -15% COMPETITIVIDAD  17/03/1991
MARIO
FERNANDO
CLAVIIO -
MEDINA CONDUCTOR 833 80 1.028 760 195 19% 1 OPERATIVOS 872 156 -15% COMPETITIVIDAD  17/08/1990
JUAN CAMILO
GARCIA ANALISTA DE =
BARCO INTERCONEXION 2.810 499 2.925 2.162 115 4% 2 OPERATIVOS 2.239 686 -23% COMPETITIVIDAD  07/12/1989
ANDRES
FELIPE AUXILIAR TECNICO
HERNANDEZ  CONDUCTOR PLANTA -
ECHEVERRI EXTERNA 885 88 1.049 776 164 16% 1 OPERATIVOS 872 177 -17% COMPETITIVIDAD  14/05/1987
JORGE
MAURICIO
GUALTERO ANALISTA DE =
ALVAREZ INTERCONEXION 2.810 499 2.925 2.162 115 4% 2 OPERATIVOS 2.239 686 -23% COMPETITIVIDAD  28/11/1988
ANDRES
MAURICIO AUXILIAR TECNICO
ZAPATA CONDUCTOR PLANTA -
ECHEVERRI EXTERNA 885 88 1.049 776 164 16% 1 OPERATIVOS 872 177 -17% COMPETITIVIDAD  18/10/1986
CAMILO
ANDRES AUXILIAR TECNICO
HERNANDEZ  CONDUCTOR PLANTA =
PIRANEQUE EXTERNA 874 88 1.049 776 175 17% 1 OPERATIVOS 872 177 -17% COMPETITIVIDAD  08/01/1989
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CRISTHIAN AUXILIAR TECNICO
JOSE LEON CONDUCTOR PLANTA
CUENCA EXTERNA
DANIS
MARCOS AUXILIAR TECNICO
LAMBIS CONDUCTOR PLANTA
GOMEZ EXTERNA
HECTOR
ALONSO ANALISTA DE
VILLA GARCIA INTERCONEXION
ALEJANDRO
ARISTIZABAL ANALISTA DE
RAMIREZ INTERCONEXION
ADRIAN
PIMIENTO ANALISTA DE
RIOS INTERCONEXION
MIGUEL
MAURICIO
SIERRA
MARTINEZ JEFE ZONAL

AUXILIAR TECNICO
ELVER ARDILA° CONDUCTOR PLANTA

PARRA EXTERNA
FRANCISCO
JAVIER AUXILIAR TECNICO
SALCEDO CONDUCTOR PLANTA
CORTES EXTERNA
FREDDY
ALONSO AUXILIAR TECNICO
DUQUE CONDUCTOR PLANTA
MONTOYA EXTERNA
LUIS
FERNANDO
JIMENEZ
BERNAL JEFE ZONAL
LUIS FARID
BLANCO
HOYOS JEFE ZONAL
JOHN JAIRO
RODRIGUEZ
DIAZ JEFE ZONAL

947

885

2.810

2.810

2.810

2311

874

885

1.010

2311

2311

2217

88 1.049 776
88 1.049 776
499 2.925 2.162
499 2.925 2.162
499 2.925 2.162

394,12 2316,088 1711,89

88 1.049 776
88 1.049 776
88 1.049 776

394,12 2316,088 1711,89

394,12 2316,088 1711,89

394,12 2316,088 1711,89

102

164

115

115

5,08752

175

164

39

5,08752

5,08752

99,08752

10%

16%

4%

4%

4%

0,002197

17%

16%

4%

0,002197

0,002197

0,042782

181

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

TACTICOS

TACTICOS

872

872

2.239

2.239

2.239

2536,054 220

872

872

872

2536,054 220

2536,054 220

2536,054 220

177

177

686

686

686

177

177

177

-17% COMPETITIVIDAD

-17% COMPETITIVIDAD

-23% COMPETITIVIDAD

-23% COMPETITIVIDAD

-23% COMPETITIVIDAD
NO

9% COMPETITIVIDAD

-17% COMPETITIVIDAD

-17% COMPETITIVIDAD

-17% COMPETITIVIDAD
NO

9% COMPETITIVIDAD

NO
9% COMPETITIVIDAD

NO
9% COMPETITIVIDAD

09/12/1983

19/04/1982

15/08/1987

23/02/1985

21/03/1980

30/03/1984

04/04/1991

30/07/1991

22/09/1972

28/11/1979

26/12/1984

23/10/1983



HECTOR
ROLANDO
RAMIREZ
PAEZ
DIEGO FELIPE
LONDORNO
LONDORNO
ANDRES
MAURICIO
RAMIREZ
GIRALDO

ANDRES
FELIPE
CORRALES
GARCIA

JEIDER
AREVALO
MELO
JHON
SEBASTIAN
RODRIGUEZ
MARIN

WALTER
ARANGO
ZULETA

RUSBELL
ARIAS
MORALES
NIGER
ANDRES
CARRILLO
GARCIA

JORGE EVELIO
GRIMALDO
FORERO

LIZ YENYFER
ZULUAGA
CARDONA

AUXILIAR TECNICO

CONDUCTOR PLANTA

EXTERNA

JEFE ZONAL

LIDER DE SOPORTE
NIVEL 1

LIDER DE SOPORTE

MEGANET - ESTATAL

AUXILIAR TECNICO

CONDUCTOR PLANTA

EXTERNA

LIDER DE
LABORATORIO

ANALISTA DE
SOPORTE REGIONAL

ANALISTA DE
SOPORTE REGIONAL

ANALISTA DE
SOPORTE REGIONAL

AUXILIAR TECNICO

CONDUCTOR PLANTA

EXTERNA

ANALISTA DE
SOPORTE REGIONAL

947

2311

1738

1769

885

1564

1561

1436

1436

874

1436

88 1.049

394,12 2316,088

301 1849,03
301 1849,03
88 1.049

266 1692,047

242,5 1592,336

242,5 1592,336

242,5 1592,336

88 1.049

242,5 1592,336

776

1711,89

1366,67

1366,67

776

1250,64

1176,94

1176,94

1176,94

776

1176,94

102

5,08752

111,03049

80,03049

164

128,04744

31,336

156,336

156,336

175

156,336

10%

0,002197

0,060048

0,043282

16%

0,075676

0,019679

0,09818

0,09818

17%

0,09818

182

OPERATIVOS

TACTICOS

TACTICOS

TACTICOS

OPERATIVOS

TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

2536,054

2200,87

2200,87

872

4281,795

1692,915

1692,915

1692,915

872

1692,915

220

352

352

2.590

101

101

101

101

177 -17%
9%
19%
19%
177 -17%
153%
6%
6%
6%
177 -17%

6%

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

10/01/1985

27/08/1980

10/11/1992

28/02/1990

15/12/1991

12/11/1991

05/09/1990

15/06/1988

20/02/1986

03/08/1977

05/12/1984



DIEGO
FERNANDO
GONZALEZ

ARIAS

YULIANA
JIMENA
RODRIGUEZ
BARRERA

LEOFRANDY
MORALES
GUTIERREZ

ORLANDO
MARIN
OSPINA

JORGE LUIS
LEGUIZAMON
GRANADOS
DIEGO
ALEJANDRO
GARCIA
PORRAS

ANDERSON
TABORDA
VALENCIA

MARIO
HUMBERTO
GOMEZ
PATINO
VLADIMIR
CASTANEDA
GARCIA

OSCAR

ALBERTO
GOMEZ
PATINO

OSCAR LUIS
LANDERO
HURTADO

CARMEN
LILIANA

ASISTENTE DE
APROVISIONAMIENTO
DE REDES
INALAMBRICAS

ASISTENTE
ACTUALIZACION DE
RED

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
ACTUALIZACION DE
RED

ASISTENTE
ACTUALIZACION DE
RED

ASISTENTE
ACTUALIZACION DE
RED

ASISTENTE
ACTUALIZACION DE
RED

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

TECNICO DE
LABORATORIO

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

SECRETARIA

1.166

1.041

874

1.041

1.041

1.041

1.041

885

926

885

874

1.010

177

126

88

126

126

126

126

88

1.340

1.164

1.049

1.164

1.164

1.164

1.164

1.049

990

860

776

860

860

860

860

776

104,44 1098,884 812,219

88

88

94

1.049

1.049

1.068

776

776

790

174

123

175

123

123

123

123

164

172,88449

164

175

58

13%

11%

17%

11%

11%

11%

11%

16%

0,157327

16%

17%

5%

183

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

919

919

872

919

919

919

919

872

1566,165 467

872

872

840

421

245

177

245

245

245

245

177

177

177

228

-31% COMPETITIVIDAD
-21% COMPETITIVIDAD
-17% COMPETITIVIDAD
-21% COMPETITIVIDAD
-21% COMPETITIVIDAD
-21% COMPETITIVIDAD
-21% COMPETITIVIDAD
-17% COMPETITIVIDAD
NO

43% COMPETITIVIDAD

-17% COMPETITIVIDAD
-17% COMPETITIVIDAD
-21% COMPETITIVIDAD

21/09/1983

06/06/1984

18/04/1985

14/11/1962

22/08/1984

02/05/1994

03/01/1994

13/02/1976

19/01/1998

22/11/1963

15/11/1971

20/08/1984



TRIANA
TRIBINO

RUDY OMAR
ZAPATA
ORTIZ
MAYLIN
MONTES
MATOS

WILLIAM
ALBERTO
VALENZUELA
OSPINA

WILLIAM
ALONSO PAEZ
GOMEZ

YORDAN DE
JESUS DIAZ
RANGEL
ANDRES
CAMILO
CASTANEDA
GOMEZ

VICTOR JOSE
CASTRO POLO

VICTOR
ALFONSO
PUPIALES

ORTIZ

NELSON
FERNEY
PORTELA

MIGUEL
ANGEL
MORENO
CASTRO

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
ADMINISTRATIVA

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

885

916

885

1.041

885

885

1.041

1.010

1.010

1.041

88

94

88

88

88

88

88

88

88

88

1.049

1.068

1.049

1.051

1.049

1.049

1.051

1.051

1.051

1.051

776

789

776

777

776

776

777

777

777

777

164

152

164

10

164

164

10

41

41

10

16%

14%

16%

1%

16%

16%

1%

4%

4%

1%

184

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

840

872

872

872

872

872

872

872

872

177

228

177

179

177

177

179

179

179

179

-17%

-21%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

06/10/1978

02/04/1995

26/09/1996

10/12/1984

13/01/1993

30/03/1990

08/03/1988

21/09/1985

07/12/1979

10/01/1963



ARGENIS
CARRILLO
LAGO

MAURICIO
VANEGAS
ORTIZ
BRADY
GIOVANNY
RAMIREZ
OCHICA

MAURICIO
ALEXANDER
GUARIN
GUZMAN

CARLOS
ALBERTO
BELLO
CARLOS
ALBERTO
CASTRO
ACUNA

JULIAN
ENRIQUE
ATEHORTUA
PEREZ

JULIAN
ANDRES
SOLARTE
BARRETO

JUAN JOSE
OBANDO
BLANDON

JORGE IVAN
MEJIA PEREZ
CARLOS
JAVIER
HERNANDEZ
MENDOZA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

874

1.010

978

1.010

978

978

937

1.010

937

1.010

978

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

1.049

1.051

1.049

1.051

1.049

1.049

1.051

1.051

1.051

1.051

1.049

776

777

776

777

776

776

777

777

777

777

776

175

41

71

41

71

71

114

41

114

41

71

17%

4%

7%

4%

7%

7%

11%

4%

11%

4%

7%

185

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

177

179

177

179

177

177

179

179

179

179

177

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

27/08/1987

17/11/1969

29/09/1989

30/04/1979

10/09/1990

10/06/1989

21/12/1983

12/01/1985

08/05/1998

29/01/1979

14/10/1984



CARLOS
JENARO
CORZO
AMADO
CESAR
AUGUSTO
ECHEVERRY
OBANDO

JHON JAIRO
VARGAS
PAREDES

HUGO
ALEXANDER
GOMEZ
BARRERA

HERNAN
JAVIER
GUZMAN
MORALES
DANIEL
FELIPE
BERNAL
MARTINEZ

HENRY
ALEJANDRO
JIMENEZ SAIZ

HARVEY
ARCINIEGAS
BONILLA

GIOVANNY
RAFAEL
MENDOZA
BALLESTAS
DIEGO
ALEJANDRO
MEJIA
GARCIA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

874

978

1.010

1.010

937

874

1.010

1.010

1.010

947

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

1.049

1.049

1.051

1.051

1.051

1.049

1.051

1.051

1.051

1.049

776

776

777

777

777

776

777

777

777

776

175

71

41

41

114

175

41

41

41

102

17%

7%

4%

4%

11%

17%

4%

4%

4%

10%

186

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

177

177

179

179

179

177

179

179

179

177

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

17/09/1979

17/12/1980

07/07/1979

15/07/1979

14/08/1985

04/01/1993

16/03/1991

24/11/1976

25/03/1979

27/12/1993



FREDDY
ANTONIO
SANTAMARIA
GALVIS

EDER KEVIN
RIVERA MEJIA
EDISON
ALEXANDER
MORENO
HINESTROZA

EDWIN
JOHAN SALAS
GIRALDO
EDWIN
RAFAEL
GARCIA
ZUNIGA

DIEGO
FERNANDO
RAMIREZ
COLMENARES

DAVID
HERNANDO
GONZALEZ
VARGAS
FABER
MAURICIO
ORTIZ
ARENAS

CRISTIAN
DAVID
PIEDRAHITA
MURILLO

FABIO
LIZARAZO
CARRENO

FELIX
GREGORIO
FLOREZ
MARTELO

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 1.010

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 1.010

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA 885

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA 885

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA 885

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 1.041

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 1.010

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA 885

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 1.010

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA 978

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA 885

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

1.051

1.051

1.049

1.049

1.049

1.051

1.051

1.049

1.051

1.049

1.049

777

777

776

776

776

777

777

776

777

776

776

41

41

164

164

164

10

41

164

41

71

164

4%

4%

16%

16%

16%

1%

4%

16%

4%

7%

16%

187

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

179

179

177

177

177

179

179

177

179

177

177

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

10/01/1978

24/06/1982

15/09/1987

11/10/1980

26/05/1998

08/04/1981

04/03/1991

30/06/1981

31/07/1982

04/01/1987

13/08/1977



CHRISTIAN
HUMBERTO
ARANGO
CAICEDO

GILBER SAUD
GARCIA
MERCADO

CESAR
AUGUSTO
PEREZ LOPEZ

ANDRES
RICARDO
MARTINEZ

ALFIO ALEX
ARBOLEDA
JIMENEZ

ALEX
AUGUSTO
GOMEZ
MANTILLA

ALBEIRO
GALVAN
TORRADO

HENRRY
MALDONADO
MALDONADO

YOVANNY
ANDRES
GONZALEZ
CUENCA

IGNACIO
RESTREPO
MARIN
ISAAC
ESTEBAN
GOMEZ
PADILLA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE TECNICO
CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

1.010

874

1.010

1.010

1.041

1.010

1.010

978

947

885

885

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

1.051

1.049

1.051

1.051

1.051

1.051

1.051

1.049

1.049

1.049

1.049

777

776

777

777

777

777

777

776

776

776

776

41

175

41

41

10

41

41

71

102

164

164

4%

17%

4%

4%

1%

4%

4%

7%

10%

16%

16%

188

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

179

177

179

179

179

179

179

177

177

177

177

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

24/12/1979

27/12/1977

14/02/1975

29/05/1985

02/03/1969

08/03/1986

15/08/1977

07/08/1989

18/06/1981

10/12/1978

05/06/1986



JAIME
ALEXELIU
GARCIA
RODRIGUEZ

JEINER
ANGARITA
DURAN
JOAN
SEBASTIAN
COLORADO
GOMEZ

YON FREDY
CARDENAS
CARDENAS
SAMUEL
ESTEBAN
SANTANA
SUAREZ
RONALDO
JAVIER
CASTRO
JIMENEZ

JOSE
BERMUDEZ
CAMACHO

JUAN CAMILO
CANO BUILES

JUAN CAMILO
GAVIRIA
BETANCUR
ROGER
ENRIQUE
TAPIAS
RAMIREZ
RODOLFO
MANUEL
ARRIETA
BAZA

RIGOBERTO
CANDIA
ESTRADA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

885

874

947

874

874

874

1.010

885

978

874

1.010

978

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

88

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

776

776

776

776

776

776

776

776

776

776

776

776

164

175

102

175

175

175

39

164

71

175

39

71

16%

17%

10%

17%

17%

17%

4%

16%

7%

17%

4%

7%
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OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

177

177

177

177

177

177

177

177

177

177

177

177

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

17/09/1979

02/06/1988

23/12/1988

30/10/1999

09/06/1974

28/12/1997

26/08/1976

02/02/1988

21/11/1994

03/08/1997

29/12/1970

26/12/1991



RAFAEL
ENRIQUE
CASTILLA

PEREZ

PEDRO LUIS
NIEBLES
OROZCO

LUIS ALBERTO
SALDARRIAGA
OROZCO

PEDRO LUIS
HERNANDEZ
OSPINA

PAULO CESAR
CASTRO
ARANGO

OSCAR
YUNIOR
MENDOZA
PENARANDA

OSCAR JOAO
TORRES
CARDENAS

MATEO
ALVARADO
MUNOZ
OSCAR
ENRIQUE
TAPIAS
BALLESTAS

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

AUXILIAR TECNICO
PLANTA EXTERNA

885

885

885

885

874

874

874

874

88

88

88

88

88

88

88

88

88

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

776

776

776

776

776

776

776

776

776

164

164

164

71

164

175

175

175

175

16%

16%

16%

7%

16%

17%

17%

17%

17%
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OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

177

177

177

177

177

177

177

177

177

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

25/05/1986

23/12/1986

11/11/1978

09/05/1997

23/12/1987

18/11/1994

22/05/1986

22/10/1994

01/12/1971



Anexo 11 Segunda escala politica salarial

DIFERE -
SALARIO SALARIO DESVIACION ESTADO
TIPO DE SALARIO DE FECHA DE
Nombre ACTUAL % aumento MERCADO POR MERCADO COMPETITIVIDAD
MILES PUNTOS DIFERENCIA CARGO CIUDAD Q1 A Q3 MERCADO, Q1AQ3 VS El NACIMIENTO
QlAQ3.
COORDINADOR
RODRIGO REGIONAL REDES =
LEON BELTRAN  DE FIBRA OPTICA 4257 731 4.601 3.401 344 7% TACTICOS 3.326 1.276 -28% COMPETITIVIDAD  13/11/1968
FERLEY
GUILLERMO COORDINADOR
CASTILLA REGIONAL REDES -
MAYORGA DE FIBRA OPTICA 4257 731 4.601 3.401 344 7% TACTICOS 3.326 1.276 -28% COMPETITIVIDAD  16/07/1978
COORDINADOR
CARLOSJOSE  REGIONAL REDES =
JEREZ SERNA  DE FIBRA OPTICA 4257 731 4.601 3.401 344 7% TACTICOS 3.326 1.276 -28% COMPETITIVIDAD  26/05/1982
SIGIFREDO
ROMERO INGENIERO DE NO
GARAY SOPORTE CLOUD 3123 575 3.429 2.534 306 9% TACTICOS 4.785 1.356 40% COMPETITIVIDAD  29/10/1959
AUKXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR =
AIMER CASTRO  PLANTA EXTERNA 833 88 1.049 776 216 21% OPERATIVOS 872 177 -17% COMPETITIVIDAD  15/11/1958
JEYSON DAVID
POLANCO INGENIERO DE NO
RODRIGUEZ SOPORTE CLOUD 3123 575 3.429 2.534 306 9% TACTICOS 4.785 1.356 40% COMPETITIVIDAD  28/05/1980
AUKXILIAR
ANDRES IVAN TECNICO
REINA CONDUCTOR =
GONGORA PLANTA EXTERNA 833 88 1.049 776 216 21% OPERATIVOS 872 177 -17% COMPETITIVIDAD  10/08/1983
JHON GEYLER  IMPLEMENTADOR
ALCALDE DE SERVICIOS DE NO
VILLALBA SEGURIDAD 2290 447 2.615 1.933 325 12% TACTICOS 4.634 2.019 77% COMPETITIVIDAD  21/07/1986
EDUARD
ANDRES IMPLEMENTADOR
OSORIO DE SERVICIOS NO
VINASCO BACKBONE 2363 447 2.615 1.933 252 10% TACTICOS 4.634 2.019 77% COMPETITIVIDAD  05/11/1990
JOHN LIDER DE
ALEXANDER ANALISTAS DE
VASQUEZ SOPORTE NO
BETANCOURTH REGIONAL 2000 394 2316 1.712 316 14% TACTICOS 5.109 2.793 121% COMPETITIVIDAD  31/10/1990
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RUBEN DARIO
PINZON
GALVIS
DIDIER

YOHANN
MORA
BERMUDEZ

DUVERNEY
VASQUEZ
SALAZAR

EDICSON
JOHAN LOPEZ
MENESES

EDWIN PENA
LOPEZ

REDIMIR
ROJAS ROJAS
NELSON
ARMANDO
PRIETO
RODRIGUEZ

JHONNATAN
VASCO LOAIZA
FREDY
VIRGILIO
PAZMINO
ZAMBRANO

HECTOR FABIO
REYES
GRANADOS

HECTOR IVAN
SEPULVEDA
GARCIA
DIEGO
FERNANDO
CARMONA
SALAZAR

JEFE ZONAL
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA

JEFE ZONAL

JEFE ZONAL

JEFE ZONAL
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA

JEFE ZONAL

1894

833

833

833

833

2103

2103

2103

833

833

833

1894

394 2316
88 1.049
88 1.049
88 1.049
88 1.049

394 2316

394 2316

394 2316
88 1.049
88 1.049
88 1.049

394 2316

1.712

776

776

776

776

1.712

1.712

1.712

776

776

776

1.712

422

216

216

216

216

213

213

213

216

216

216

422

18%

21%

21%

21%

21%

9%

9%

9%

21%

21%

21%

18%
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TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

TACTICOS

TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

2.536

872

872

872

872

2.536

2.536

2.536

872

872

872

2.536

220

177

177

177

177

220

220

220

177

177

177

220

9%

-17%

-17%

-17%

-17%

9%

9%

9%

-17%

-17%

-17%

9%

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

20/11/1976

15/08/1982

21/06/1970

08/09/1992

22/09/1981

16/10/1985

15/10/1960

10/08/1984

05/03/1986

27/08/1972

12/12/1972

16/08/1981



HEYLLER
JULIAN GAMBA
ECHEVERRY
JAVIER
ANTONIO
HERRERA
JIMENEZ

JAVIER
HERNANDO
LOPEZ ERAZO
DANIS DANIEL
BARRERO
RODRIGUEZ
JESUS
ALBERTO
ALVAREZ
JIMENEZ

JHON JAMES
CIFUENTES
RAMIREZ

JHONN FABIO
CUBILLOS
GONZALEZ
JOHNNIER
ALEXANDER
MESA
RAMIREZ
CESAR
HERNANDO
BULLA ESPEJO
JOSE
FERNANDO
SANABRIA
SANABRIA

JUAN CAMILO
GALLEGO
RIVERA
JUAN CARLOS
ARROYAVE
RESTREPO

AUXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA

JEFE ZONAL
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUKXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA

JEFE ZONAL
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO

833

833

833

1874

833

833

833

833

1874

833

833

833

88

88

88

394

88

88

88

88

394

88

88

88

1.049

1.049

1.049

2.316

1.049

1.049

1.049

1.049

2.316

1.049

1.049

1.049

776

776

776

1.712

776

776

776

776

1.712

776

776

776

216

216

216

442

216

216

216

216

442

216

216

216

21%

21%

21%

19%

21%

21%

21%

21%

19%

21%

21%

21%
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OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

2.536

872

872

872

872

2.536

872

872

872

177

177

177

220

177

177

177

177

220

177

177

177

-17%

-17%

-17%

9%

-17%

-17%

-17%

-17%

9%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

28/01/1977

26/02/1981

24/11/1967

28/07/1979

13/09/1983

28/09/1988

23/06/1983

01/05/1980

02/09/1963

12/09/1969

25/09/1996

06/11/1984



CARLOS JULIO
MORALES
CHALA

LUIS ADOLFO
HERNANDEZ
SIERRA

LUIS ENRIQUE
CUADRADO
POSSO
LUIS
FERNANDO
CASTANO
BLANDON
MANUEL
ALEJANDRO
AHUMADA
TROCHEZ

JEYFERSON
OSORIO DIAZ

NESTOR NINO
LIEVANO
GERMAIN

ALEXANDER
SANCHEZ
VALENCIA

JULIO CESAR
OSORIO
JIMENEZ

ROMULO
ERNESTO
HERRERA RUIZ
SEBASTIAN
TAMAYO
URREGO

CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA

JEFE ZONAL
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA

IMPLEMENTADOR

DE SERVICIOS DE

CONECTIVIDAD
AUXILIAR
TECNICO

CONDUCTOR

PLANTA EXTERNA

IMPLEMENTADOR
DE SERVICIOS DE
CONECTIVIDAD
LIDER DE
SUPERVISION Y
CONTROL
AUXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA

ANALISTA DE
ASEGURAMIENTO

1894

833

833

833

833

1780

833

1780

1670

833

1738

394

88

88

88

88

393

88

393

384

88

370

2.316

1.049

1.049

1.049

1.049

2.309

1.049

2.309

2.260

1.049

2.186

1.712

776

776

776

776

1.707

776

1.707

1.670

776

1.616

422

216

216

216

216

529

216

529

590

216

448

18%

21%

21%

21%

21%

23%

21%

23%

26%

21%

20%
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TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

TACTICOS

OPERATIVOS

TACTICOS

TACTICOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

2.536

872

872

872

872

4.634

872

4.634

3.014

872

1.676

220

177

177

177

177

2.324

177

2.324

755

177

510

9%

-17%

-17%

-17%

-17%

101%

-17%

101%

33%

-17%

-23%

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

27/11/1978

09/05/1976

02/06/1978

14/11/1968

15/01/1983

23/04/1989

26/11/1970

08/11/1987

15/05/1976

27/03/1973

26/11/1987



VICTOR
ANDRES
MARTINEZ
BENAVIDES
ORLANDO
ANTONIO
COLMENARES
VALENCIA

WISTONG JOSE
DIAZ FLOREZ
LUIS DAVID
CASTANO
LOPEZ
JOHN JAIRO
TRUJILLO
CABAL
ANDRES
FABIAN
CONTRERAS
ESPINOSA
ANDRES FELIPE
CASTANO
CARDONA
ANDRES
ROMERO
AREVALO
ANYERSON
SNEIDER
AREVALO
GUILLEN
JESSICA
ANDREA
HERRERA
PIEDRAHITA
AYMER
RUALES
ESCOBAR
YESITH
BARRERA
GAITAN

CAMILO
ALEJANDRO

AUXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA

ANALISTA DE
ASEGURAMIENTO
AUXILIAR
TECNICO
CONDUCTOR
PLANTA EXTERNA

ANALISTA DE
ASEGURAMIENTO

ANALISTA DE
ASEGURAMIENTO

AUKXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ANALISTA DE
ASEGURAMIENTO
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

JEFE DE
CUADRILLA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

833

1738

833

1738

1738

833

833

833

833

1738

833

1301

833

88

370

88

370

370

88

88

88

88

370

88

266

88

1.049

2.186

1.049

2.186

2.186

1.049

1.049

1.049

1.049

2.186

1.049

1.692

1.049

776

1.616

776

1.616

1.616

776

776

776

776

1.616

776

1.251

776

216

448

216

448

448

216

216

216

216

448

216

391

216

21%

20%

21%

20%

20%

21%

21%

21%

21%

20%

21%

23%

21%
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OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

1.676

872

1.676

1.676

872

872

872

872

1.676

872

970

872

177

510

177

510

510

177

177

177

177

510

177

722

177

-17%

-23%

-17%

-23%

-23%

-17%

-17%

-17%

-17%

-23%

-17%

-43%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

02/04/1980

10/04/1988

20/08/1980

19/04/1995

07/02/1992

19/06/1992

09/06/1977

23/10/1972

07/11/1992

26/10/1992

02/01/1982

16/05/1979

09/07/1986



MuURNoOz
DELGADO
WILMER
HERNAN CELIS
HERNANDEZ
OSCAR
ALEJANDRO
NOVOA
GOMEZ
CARLOS
ALBERTO
RODRIGUEZ
AGREDA
CARLOS
ANDRES LOPEZ
MUNOZ
CARLOS
EDUARDO
GARCIA PINO
CARLOS
FRANCISCO
GUTIERREZ
SILVA
JUAN CARLOS
OROZCO
AFANADOR
JAVIER
NARANJO
GOMEZ
ESTEBAN
MARTINEZ
PRIETO
CRISTHIAN
MURILLO
PRETEL
DAIRO
ALEXANDER
CAMAYO
AHUMADA
DANIEL
ALBERTO
LIZARAZO
RODRIGUEZ

JEFE DE
CUADRILLA

JEFE DE
CUADRILLA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

JEFE DE
CUADRILLA

JEFE DE
CUADRILLA

JEFE DE
CUADRILLA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

1416

1301

833

833

833

833

1416

1301

1301

833

833

833

266

266

88

88

88

88

266

266

266

88

88

88

1.692

1.692

1.049

1.049

1.049

1.049

1.692

1.692

1.692

1.049

1.049

1.049

1.251

1.251

776

776

776

776

1.251

1.251

1.251

776

776

776

276

391

216

216

216

216

276

391

391

216

216

216

16%

23%

21%

21%

21%

21%

16%

23%

23%

21%

21%

21%
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OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

970

970

872

872

872

872

970

970

970

872

872

872

722

722

177

177

177

177

722

722

722

177

177

177

-43%

-43%

-17%

-17%

-17%

-17%

-43%

-43%

-43%

-17%

-17%

-17%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

21/08/1983

21/07/1984

24/06/1987

09/01/1982

05/04/1987

03/03/1989

10/10/1989

05/11/1977

28/12/1980

13/06/1985

29/12/1991

15/04/1985



EDWING
ERNESTO
ROJAS FLOREZ

DAVID LOPEZ
TITIMBO

DAVID STIVEL
JIMENEZ ORTIZ
DEIVY JOSE
RAMOS
GAVIRIA
EDWIN YESID
OSSA
MOSQUERA
DIEGO
ALEJANDRO
SARMIENTO
BETANCOURT
EDDIE
ALEXANDER
PENA SALAS
DIEGO ANDRES
FIGUEROA
SANCHEZ
CESAR
ORLANDO
VELANDIA
TEUTA
ARQUIMEDES
RAFAEL ARIAS
CAUSIL
ELVIS NILSON
MANYOMA
SAAVEDRA
EMILIO
FERNANDO
VALENCIA
ORTIZ
CRISTIAN
MAURICIO
RANGEL
CANAS

JEFE DE
CUADRILLA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

JEFE DE
CUADRILLA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUKXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

JEFE DE
CUADRILLA

JEFE DE
CUADRILLA

JEFE DE
CUADRILLA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE DE
PRE-
VIABILIDADES Y
VIABILIDADES

1416

833

833

833

1301

833

833

1301

1301

1290

833

833

1239

266

88

88

88

266

88

88

266

266

266

88

88

255

1.692

1.049

1.049

1.049

1.692

1.049

1.049

1.692

1.692

1.692

1.049

1.049

1.644

1.251

776

776

776

1.251

776

776

1.251

1.251

1.251

776

776

1.215

276

216

216

216

391

216

216

391

391

402

216

216

405

16%

21%

21%

21%

23%

21%

21%

23%

23%

24%

21%

21%

25%

197

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

970

872

872

872

970

872

872

970

970

970

872

872

2.550

722

177

177

177

722

177

177

722

722

722

177

177

906

-43%

-17%

-17%

-17%

-43%

-17%

-17%

-43%

-43%

-43%

-17%

-17%

55%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

23/01/1988

30/08/1958

18/09/1988

27/08/1986

29/08/1986

14/11/1994

15/07/1993

12/11/1991

09/03/1978

28/07/1979

14/02/1979

22/05/1977

11/07/1986



FABIAN
DANILO
MENDOZA
GRANADA
LUIS ERNESTO
GARCIA
MENDEZ
JUAN DAVID
GUTIERREZ
ZAPATA
FERNANDO
GARCIA
CASTILLO
JUAN CAMILO
SAAVEDRA
ROA
GUILLERMO
ALBERTO
ATEHORTUA
LEON
GUILLERMO
LEON MEJIA
ARANGO
GUSTAVO
LOAIZA
MORENO
HADER
AUGUSTO
GARCIA GIRON
HECTOR FABIO
ORREGO
GIRALDO

WILIAN
TONCEL PITRE
HERNAN
DARIO
VALENCIA
ROJAS
MARIA LEYDY
GUACHETA
GUACHETA

MARIA
ANGELICA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

GESTOR DE RED

GESTOR DE RED
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

GESTOR DE RED

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUKXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

833

1301

1301

833

1301

833

833

833

833

833

1291

833

1197

1197

88

245

245

88

245

88

88

88

88

88

243

88

243

243

1.049

1.602

1.602

1.049

1.602

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.592

1.049

1.592

1.592

776

1.184

1.184

776

1.184

776

776

776

776

776

1.177

776

1.177

1.177

216

301

301

216

301

216

216

216

216

216

301

216

395

395

21%

19%

19%

21%

19%

21%

21%

21%

21%

21%

19%

21%

25%

25%

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

938

938

872

938

872

872

872

872

872

1.693

872

1.693

1.693

177

664

664

177

664

177

177

177

177

177

101

177

101

101

-17%

-41%

-41%

-17%

-41%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

6%

-17%

6%

6%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

21/12/1995

25/05/1984

25/06/1989

29/08/1966

28/05/1995

18/03/1984

06/06/1993

12/04/1983

31/03/1983

27/10/1974

28/06/1989

05/06/1981

30/12/1993

02/12/1994



FONSECA
BELTRAN

JORGE MARIO
MOLINA
MARULANDA
JENNYFFER
HERRERA
AVILEZ
JEMILSON
EFREDY
CRISTIANO
MALAGON
JOHNY
ALEXANDER
ROJAS OSPINA
JORGE
ALEXANDER
MARIN
PINERES
JORGE
EDUARDO
ARANGO
CARDONA
JANER
ENRIQUE
JIMENEZ CERA
HAMILTON
ESTEBAN
MONCAYO
CADENA
FRANKLIN
ALBERTO
SANDOVAL
GIRALDO
JUAN DAVID
QUINTERO
LAMADRID
JULIAN
ANDRES
QUIROS
BERMUDEZ

ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL
AUXILIAR

TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUKXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL
AUXILIAR

TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

1239 243
1291 243
1291 243
833 88
833 88
833 88
1270 243
1291 243
1240 243
833 88
833 88

1.592

1.592

1.592

1.049

1.049

1.049

1.592

1.592

1.592

1.049

1.049

1.177

1.177

1.177

776

776

776

1.177

1.177

1.177

776

776

353

301

301

216

216

216

322

301

352

216

216

22%

19%

19%

21%

21%

21%

20%

19%

22%

21%

21%

199

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

1.693

1.693

1.693

872

872

872

1.693

1.693

1.693

872

872

101

101

101

177

177

177

101

101

101

177

177

6%

6%

6%

-17%

-17%

-17%

6%

6%

6%

-17%

-17%

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

01/11/1982

22/04/1988

25/06/1991

06/03/1988

15/10/1973

17/03/1996

21/10/1994

04/02/1985

18/03/1987

04/03/1991

18/02/1993



JULIAN DANIEL
PULGARIN
BULA

JULIAN SOTO
POSADA
LEIMER ALEXIS
AGUDELO
MORALES
DIEGO
FERNANDO
LOPEZ LEON
LUIS ANGEL
LONGA
ASPRILLA
LUIS
ARMANDO
MARAIN
CASTILLO
LUIS FELIPE
SANCHEZ
SUAREZ
MARCO
ANTONIO
SOSSA
RESTREPO
DANILO
EDUARDO
BENITEZ RUIZ
MAURICIO
TEJADA
RODRIGUEZ
NELSON
JAVIER ROJAS
QUEVEDO
OMAR FELIPE
LARGO
NARANJO
OSCAR
EDUARDO
VILLANUEVA
LAISECA
CAMILO
ANDRES CRUZ
CELEMIN

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUKXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

833

833

833

1291

833

833

833

833

1291

833

833

833

833

1291

88

88

88

243

88

88

88

88

243

88

88

88

88

243

1.049

1.049

1.049

1.592

1.049

1.049

1.049

1.049

1.592

1.049

1.049

1.049

1.049

1.592

776

776

776

1.177

776

776

776

776

1.177

776

776

776

776

1.177

216

216

216

301

216

216

216

216

301

216

216

216

216

301

21%

21%

21%

19%

21%

21%

21%

21%

19%

21%

21%

21%

21%

19%

200

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

1.693

872

872

872

872

3.668

872

872

872

872

855

177

177

177

101

177

177

177

177

2.076

177

177

177

177

737

-17%

-17%

-17%

6%

-17%

-17%

-17%

-17%

130%

-17%

-17%

-17%

-17%

-46%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

24/03/1995

02/03/1983

12/11/1985

19/11/1987

02/04/1980

13/04/1972

21/09/1996

25/05/1988

24/12/1986

07/08/1978

10/12/1985

12/03/1982

19/05/1989

20/09/1990



BRAYAN RAUL
FISCO MARIN
YESSICA
MARIA
BARRIOS
GIRALDO

OCTALIVAR
POSO LUNA
JOHN
ALEXANDER
MUNOz
BERMUDEZ
JOSE RAFAEL
TRUJILLO
LOPEZ
VICTOR
ALFONSO
MENDOZA
GONZALEZ

RAUL LOPEZ
LOPEZ
JHON JAIRO
CEBALLOS
HERRERA
ROBERTO
CARLOS
RAMIREZ
AGUIRRE
YOHANNY
CASTELLANOS
CASTRO

SEBASTIAN
PEREZ BEDOYA
RODOLFO
GUAITERO
MEJIA
NESTOR
ALONSO
OROZCO
FAJARDO

ANALISTA DE
SOPORTE
REGIONAL

ASISTENTE DE
DISENO DE REDES
INALAMBRICAS
ASISTENTE DE
DISENO DE REDES
INALAMBRICAS

ASISTENTE DE
DISENO DE REDES
INALAMBRICAS
ADMINISTRADOR
SISTEMAS DE
MONITOREO

JEFE LINIERO P.E
AUKXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

JEFE LINIERO P.E

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

1291

1166

1166

1166

1228

1187

833

1103

833

1041

1041

1010

1010

243

219

219

219

204

204

88

204

88

183

183

183

183

1.592

1.497

1.497

1.497

1.441

1.441

1.049

1.441

1.049

1.360

1.360

1.360

1.360

1.177

1.107

1.107

1.107

1.065

1.065

776

1.065

776

1.006

1.006

1.006

1.006

301

331

331

331

213

254

216

338

216

319

319

350

350

19%

22%

22%

22%

15%

18%

21%

23%

21%

23%

23%

26%

26%

201

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

855

919

919

919

2.231

872

872

872

872

872

872

872

872

737

578

578

578

790

569

177

569

177

489

489

489

489

-46%

-39%

-39%

-39%

55%

-39%

-17%

-39%

-17%

-36%

-36%

-36%

-36%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

NO
COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

12/06/1994

27/03/1993

21/11/1992

18/08/1991

11/04/1994

27/12/1990

05/03/1971

13/01/1980

14/01/1984

24/02/1975

07/05/1984

10/09/1985

07/09/1982



TOMAS
PIZARRO
JARAMILLO
VICTOR
ANDRES
BOTINA
ALVAREZ
WILLIAM
DAVID
MARTINEZ
ORTEGA
YERSON
MAURICIO
LUGO ALDANA
YEYNER
BOTINA
BARBOSA
YOHN RAUL
BERMUDEZ
FORERO
MANUEL
DAVID
ANGULO
CHAVEZ
LUIS GERMAN
CASTANO
ACEVEDO
JUAN PABLO
SANCHEZ
TORRES
JUAN CARLOS
VALBUENA
AVILA
JOSE ROBERTH
HENAO
VARGAS
JOSE MIGUEL
OSORIO
CARDONA

JOSE MIGUEL
CABEZAS RUIZ
JOSE ARIEL
TORRES
CESPEDES

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA
AUXILIAR
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

833

833

833

833

833

833

1062

1041

1010

1041

1041

1010

1010

1010

88

88

88

88

88

88

183

183

183

183

183

183

183

183

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.049

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

776

776

776

776

776

776

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

216

216

216

216

216

216

298

319

350

319

319

350

350

350

21%

21%

21%

21%

21%

21%

22%

23%

26%

23%

23%

26%

26%

26%

202

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

177

177

177

177

177

177

489

489

489

489

489

489

489

489

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-17%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

07/06/1985

23/05/1983

21/09/1989

04/09/1990

18/04/1984

14/04/1978

16/04/1980

29/12/1970

24/05/1986

22/09/1978

24/09/1970

23/09/1981

23/05/1978

19/03/1973



JORGE
WILMAR
GAVIRIA
AGUIRRE
JIMMY
ALFREDO
MORENO
SANABRIA

JAIRO GAITAN
GERSAIN
RAMIREZ

PEREZ

FREDY BORDA
ORTIZ
FELIPE DE
JESUS
CANCINO
FAJARDO

ELKIN DARIO
CALLE REYES
DIEGO
FERNANDO
ALVAREZ
MOTATO
DIDIER
ALBERTO
BALLESTEROS
OROZCO
CESAR
MANUEL
PARRA
ENAMORADO
BRAYAN
STYVEN ICO
CLEVES
BRAYAN
MONTENEGRO
ECHEVERRY
ANGELO
SEPULVEDA
GOMEZ

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA
ASISTENTE
TECNICO PLANTA
EXTERNA

1010

1062

1010

1041

1062

1010

1041

1010

1010

1010

1010

1010

1010

183

183

183

183

183

183

183

183

183

183

183

183

183

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.360

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

1.006

350

298

350

319

298

350

319

350

350

350

350

350

350

26%

22%

26%

23%

22%

26%

23%

26%

26%

26%

26%

26%

26%

203

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

872

489

489

489

489

489

489

489

489

489

489

489

489

489

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

-36%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

18/01/1969

16/08/1979

02/08/1978

02/04/1966

22/10/1988

05/02/1964

08/06/1983

03/03/1984

29/08/1979

03/04/1968

15/08/1981

28/12/1989

21/11/1992



ANGEL ASISTENTE
MOSQUERA TECNICO PLANTA

CAICEDO EXTERNA 1041 183
AARON ASISTENTE
ANDRES TECNICO PLANTA
ALFARO PARRA EXTERNA 1010 183
CLAUDIA ASISTENTE DE
MILENA VELEZ PROYECTOS
RAMIREZ INALAMBRICOS 978 171
MARITZA
ALEJANDRA
GARCIA
QUICENO SECRETARIA 864 94

1.360

1.360

1.317

1.068

1.006

1.006

973

790

319

350

339

204

23%

26%

26%

19%

204

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

OPERATIVOS

872

872

919

840

489

489

398

228

-36%

-36%

-30%

-21%

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

COMPETITIVIDAD

01/07/1963

21/04/1980

14/01/1988

04/09/1986



Anexo 12 Aumento de acuerdo con el resultado de la valoracion

Sumade Promedio de Méx. de % Max. de DESVIACION
DIFERENCIA DIFERENCIA aumento2 MERCADO Q1 AQ3

CANTIDAD

= OPERATIVOS ANALISTA DE ASEGURAMIENTO 2.240 448 20% -23% 5

ANALISTA DE SOPORTE REGIONAL 603 301 19% -46% 2
ASISTENTE DE DISENO DE REDES INALAMBRICAS 994 331 22% -39% 3
ASISTENTE DE PROYECTOS INALAMBRICOS 339 339 26% -30% 1
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 9.059 336 26% -36% 27
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA EXTERNA 5.841 216 21% -17% 27
AUXILIAR TECNICO PLANTA EXTERNA 11.249 216 21% -17% 52
GESTOR DE RED 902 301 19% -41% 3
JEFE DE CUADRILLA 3.968 361 24% -43% 11

JEFE LINIERO P.E 591 296 23% -39% 2
SECRETARIA 204 204 19% -21% 1
Total OPERATIVOS 35.988 269 26% -17% 134
= TACTICOS COORDINADOR REGIONAL REDES DE FIBRA OPTICA 1.033 344 7% -28% 3
Total TACTICOS 1.033 344 7% -28% 3
Total general 37.021 270 26% -17% 137
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Anexo 13 Estructura salarial 2019 (miles de pesos)

PUNTOS

CATEGORIA

DESCRIPCION DE
FAMILIA

MiNIMO

MAXIMO

AUXILIAR TECNICO Y ADMINISTRATIVO
PLANTA EXTERNA 77
CONDUCTOR 80
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 88
AUXILIAR TECNICO PLANTA EXTERNA 88 OPERATIVOS 1 753 828 910
ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 88
ASISTENTE ADMINISTRATIVA 94
SECRETARIA 94
TECNICO DE LABORATORIO 104
ASISTENTE ACTUALIZACION DE RED 126
AUXILIAR TECNICO INALAMBRICO 152
ASISTENTE DE PROYECTOS INALAMBRICOS 171
ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE
INTERCONEXION 173
OPERATIVOS 2 860 969 1.092
ASISTENTE DE APROVISIONAMIENTO DE
REDES INALAMBRICAS 177
TECNICO INALAMBRICO CONDUCTOR 180
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 183
AUDITOR DE PROCESOS REDES Y FIBRA 190
TECNICO INALAMBRICO 204
JEFE LINIERO P.E 204
ADMINISTRADOR SISTEMAS DE OPERATIVOS 3 1.064 1.159 1.262
MONITOREO 204
GESTOR DE RETIROS 207
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DESCRIPCION DE

PUNTOS CATEGORIA FAMILIA MINIMO MAXIMO
AUDITOR CENTRO DE GESTION 207
ASISTENTE DE INTERCONEXION 213
ASISTENTE DE INTERCONEXION DE REDES
INALAMBRICAS 514 1 OPERATIVOS 3 1.064 1.159 1.262
ASISTENTE DE DISENO DE REDES
INALAMBRICAS 219
AGENTE CENTRO DE GESTION
ADMINISTRATIVO 222
AGENTE CENTRO DE GESTION E-BUSINESS 238
AGENTE CENTRO DE GESTION E-HOME 238 2 ASISTENTE 1 1.116 1.216 1.325
AGENTE CENTRO DE GESTION ESTATAL 238
AGENTE CENTRO DE GESTION
SUPERNUMERARIO 238
ANALISTA DE SOPORTE REGIONAL 243
GESTOR DE RED 245
ASISTENTE DE DISENO 255
ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y
VIABILIDADES 255
LIDER DE LABORATORIO 266 2 ASISTENTE 2 1.177 1.306 1.449
JEFE DE CUADRILLA 266
ASISTENTE PROYECTO COMPRA EFICIENTE 273
GESTOR DE IMPLEMENTACION 273
ASISTENTE DE VALORACION DE
PROYECTOS 287
LIDER DE ZONA REDES INALAMBRICAS 296
LIDER DE SOPORTE MEGANET - ESTATAL 301
LIDER DE SOPORTE NIVEL 1 201 2 ASISTENTE 3 1.350 1.461 1.581
AGENTE CENTRO DE GESTION CCE 302
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DESCRIPCION DE

PUNTOS CATEGORIA FAMILIA MINIMO MAXIMO

ANALISTA DE ASEGURAMIENTO 370
ANALISTA DE INFRAESTRUCTURATI 370
LIDER DE SUPERVISION Y CONTROL 384
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE
CONECTIVIDAD 393 3 PROFESIONALES 1 1.616 1.768 1.935
JEFE ZONAL 394
LIDER DE ANALISTAS DE SOPORTE
REGIONAL 394
PROFESIONAL ADMINISTRADOR IRUS 433
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS
ESPECIALES 433
COORDINADOR DE DISENO 435
AUDITOR DE APROVISIONAMIENTO DE
SERVICIOS 439
IMPLEMENTADOR COMUNICACIONES 3 PROFESIONALES 2 1.873 2.036 2.213
UNIFICADAS 447
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS
BACKBONE 447
IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE
SEGURIDAD 447
LIDER DE ASEGURAMIENTO 447
ANALISTA DE SOPORTE NIVEL 2 481
INGENIERO DE SOPORTE EN SITIO 481 3 PROFESIONALES 3 2.080 2.265 2.467
ANALISTA DE INTERCONEXION 499
COORDINADOR DE DISENO DE REDES
INALAMBRICAS 504

4 COORDINADOR 1 2.189 2.375 2.577
COORDINADOR O&M REDES
INALAMBRICAS 504
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DESCRIPCION DE

PUNTO

CARGO PUNTOS CATEGORIA FAMILIA MINIMO MEDIO MAXIMO

COORDINADOR NACIONAL DE
TRANSMISION 516 4 COORDINADOR 1 2.189 2.375 2.577
INGENIERO DE SOPORTE CLOUD 575 4 COORDINADOR 2 2.534 2.733 2.948
JEFE DE DISENO Y PLANEACION DE REDES 699
COORDINADOR REGIONAL REDES DE
FIBRA OPTICA 731

5 JEFE 3.212 3.605 4.046
COORDINADOR DE INTERCONEXION
NACIONAL INALAMBRICO 744
COORDINADOR CENTRO DE GESTION 789
SUBDIRECTOR NACIONAL DE
INTERCONEXION 922

6 SUBDIRECTOR 3.909 4.669 5.577
SUBDIRECTOR DE SOPORTE Y
ASEGURAMIENTO 1.216
DIRECTOR REDES DE FIBRA OPTICA 1.355

7 DIRECTOR 6.962 7.508 8.098
DIRECTOR DE REDES Y TECNOLOGIA 1.355
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Anexo 14 Estructura salarial 2020 (miles de pesos)

PUNTOS

CATEGORIA

DESCRIPCION DE
FAMILIA

MiNIMO

MAXIMO

AUXILIAR TECNICO Y ADMINISTRATIVO
PLANTA EXTERNA 77
CONDUCTOR 80
AUXILIAR TECNICO CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 88
AUXILIAR TECNICO PLANTA EXTERNA 88 OPERATIVOS 1 910 1.000 1.099
ASISTENTE TECNICO CONDUCTOR PLANTA
EXTERNA 88
ASISTENTE ADMINISTRATIVA 94
SECRETARIA 94
TECNICO DE LABORATORIO 104
ASISTENTE ACTUALIZACION DE RED 126
AUXILIAR TECNICO INALAMBRICO 152
ASISTENTE DE PROYECTOS INALAMBRICOS 171
ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE
INTERCONEXION 173
OPERATIVOS 2 1.092 1.230 1.386
ASISTENTE DE APROVISIONAMIENTO DE
REDES INALAMBRICAS 177
TECNICO INALAMBRICO CONDUCTOR 180
ASISTENTE TECNICO PLANTA EXTERNA 183
AUDITOR DE PROCESOS REDES Y FIBRA 190
TECNICO INALAMBRICO 204
JEFE LINIEROP.E 204 OPERATIVOS 3 1.262 1.375 1.497
ADMINISTRADOR SISTEMAS DE
MONITOREO 204
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DESCRIPCION DE

PUNTOS CATEGORIA FAMILIA MINIMO MAXIMO

GESTOR DE RETIROS 207
AUDITOR CENTRO DE GESTION 207
ASISTENTE DE INTERCONEXION 213
ASISTENTE DE INTERCONEXION DE REDES 1 OPERATIVOS 3 1.262 1.375 1.497
INALAMBRICAS 214
ASISTENTE DE DISENO DE REDES
INALAMBRICAS 219
AGENTE CENTRO DE GESTION
ADMINISTRATIVO 222
AGENTE CENTRO DE GESTION E-BUSINESS 238
AGENTE CENTRO DE GESTION E-HOME 238 2 ASISTENTE 1 1.325 1.444 1.573
AGENTE CENTRO DE GESTION ESTATAL 238
AGENTE CENTRO DE GESTION
SUPERNUMERARIO 238
ANALISTA DE SOPORTE REGIONAL 243
GESTOR DE RED 245
ASISTENTE DE DISENO 255
ASISTENTE DE PRE-VIABILIDADES Y
VIABILIDADES 255
LIDER DE LABORATORIO 266 2 ASISTENTE 2 1.449 1.609 1.785
JEFE DE CUADRILLA 266
ASISTENTE PROYECTO COMPRA EFICIENTE 273
GESTOR DE IMPLEMENTACION 273
ASISTENTE DE VALORACION DE
PROYECTOS 287
LIDER DE ZONA REDES INALAMBRICAS 296

2 ASISTENTE 3 1.581 1.711 1.851
LIDER DE SOPORTE MEGANET - ESTATAL 301
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PUNTOS

CATEGORIA

DESCRIPCION DE
FAMILIA

MiNIMO

LIDER DE SOPORTE NIVEL 1 301

AGENTE CENTRO DE GESTION CCE 302 ASISTENTE 3 1581 1711 1.851
ANALISTA DE ASEGURAMIENTO 370

ANALISTA DE INFRAESTRUCTURA Tl 370

LIDER DE SUPERVISION Y CONTROL 384

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE

CONECTIVIDAD 303 PROFESIONALES 1 1.935 2.117 2.316
JEFE ZONAL 394

LIDER DE ANALISTAS DE SOPORTE

REGIONAL 394

PROFESIONAL ADMINISTRADOR IRUS 433

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS

ESPECIALES 433

COORDINADOR DE DISENO 435

AUDITOR DE APROVISIONAMIENTO DE

SERVICIOS 439

IMPLEMENTADOR COMUNICACIONES PROFESIONALES 2 2.213 2.406 2.615
UNIFICADAS 447

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS

BACKBONE 447

IMPLEMENTADOR DE SERVICIOS DE

SEGURIDAD 447

LIDER DE ASEGURAMIENTO 447

ANALISTA DE SOPORTE NIVEL 2 481

INGENIERO DE SOPORTE EN SITIO 481 PROFESIONALES 3 2.467 2.686 2.925
ANALISTA DE INTERCONEXION 499
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DESCRIPCION DE . PUNTO -
PUNTOS CATEGORIA FAMILIA MINIMO MEDIO MAXIMO
COORDINADOR DE DISENO DE REDES
INALAMBRICAS 504
COORDINADOR O&M REDES
INALAMBRICAS 504 COORDINADOR 1 2.577 2.796 3.033
COORDINADOR NACIONAL DE
TRANSMISION 516
INGENIERO DE SOPORTE CLOUD 575 COORDINADOR 2 2.948 3.179 3.429
JEFE DE DISENO Y PLANEACION DE REDES 699
COORDINADOR REGIONAL REDES DE
FIBRA OPTICA 731
JEFE 4.046 4.541 5.097
COORDINADOR DE INTERCONEXION
NACIONAL INALAMBRICO 744
COORDINADOR CENTRO DE GESTION 789
SUBDIRECTOR NACIONAL DE
INTERCONEXION 922
SUBDIRECTOR 5.577 6.661 7.956
SUBDIRECTOR DE SOPORTE Y
ASEGURAMIENTO 1.216
DIRECTOR REDES DE FIBRA OPTICA 1.355
DIRECTOR 8.098 8.733 9.419
DIRECTOR DE REDES Y TECNOLOGIA 1.355
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