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Resumen

Un adecuado planteamiento de la estructura salarial permite a una compafiia ubicarse en
una mejor posicion competitiva y fortalecer la relacién de la organizacién con sus propios
empleados (Morales, 1999). Por ello, para Colombia Energy Development Co., indiferente
al sector econdémico al cual pertenece, se plantea definir una estructura salarial que refleje
equidad interna y politicas salariales que permitan establecer el plan de accion en el corto,
mediano y largo plazo. Por tal razon, es necesario desarrollar un caso aplicado, que incluya
un analisis ocupacional y la identificacion de una muestra de cargos — core y no core de la
compafiia — mayor al 10%, como fuente de trabajo para su descripcion, valoracion segin
metodologia Hay, andlisis de equidad interna y competitividad de los salarios actuales
respecto al sector, llevando, como consecuencia, a la propuesta de una nueva estructura
salarial y el planteamiento final las politicas salariales que incluyan la fase de

implementacidn, teniendo en cuenta los puntos verdes y rojos, y la fase de mantenimiento.

Palabras Claves. Salarios, Compensacion Salarial, Remuneracion, Metodologia Hay,

Estructura Salarial, Compensacién y Salarios, Valoracién de Cargos, Equidad Salarial.

Sumary

An adequate approach to the salary structure it allows to the company locate in a better
competitive position and strengthen the relation of the organization with their own

employees (Morales, 1999). Therefore, for Colombia Energy Development Co.,

Indifferent to the economic sector to which belongs, it is defined a salary structure that
reflect the internal equity and the salary policies that permit establish the action plan in the

short, medium and long term. For that reason, is necessary to develop a applied case,



that include an occupational analysis and the identification of a sample of charges, core
and not core of the company — major to 10%, as a source of work for it is description,
assessment according to methodology, there are analysis to internal equity and
competitiveness of the actual salaries respect to the sector, leading as a consequence, the
proposal of the new salary structure and the final approach of the salaries policies that
include the phase of implementation, taking into account, the green and red points and the

maintenance phase.



De la Estrategia a la Compensacion

El Problema

Contextualizacion. Entender la razon de ser de una compafiia cuando quienes la lideran
no lo han puesto en papel, no es tarea facil, sin embargo, es posible remitirse a un término
que, seguramente, gran cantidad de empresas contemplan dentro de sus estrategias, es nada

menos que la rentabilidad. Y, exactamente ¢a qué hace referencia?

Si de remitirse al significado basico de esta palabra se trata, es posible identificar la
descripcion dada por la Real Academia de la lengua “Que produce renta suficiente o
remuneradora” y, por supuesto, ¢cual emprendedor, inversor o0 accionista no querra que su

compafiia sea rentable?

Pues bien, tendria sentido pensar que este mismo objetivo esté inmerso en la vida de
quienes trabajan para una compafiia y mucho méas para una como Colombia Energy
Development Co, una Operadora de Petrdleo que ha logrado sobrepasar la marcada crisis
petrolera ,que impact0 a tantas empresas del sector y como consecuencia de esta alrededor

de 20.000 personas perdieron sus empleos para enero del 2016 (El Pais, 2016).

Luego de la marcada crisis, empresas como Colombia Energy han retomado vuelo,
evidenciando resultados favorables, basados en un planteamiento estratégico que
posiblemente no esté definido ni comunicado, sin embargo, se puede pensar que su Misién
esta orientada a posicionar a Colombia Energy como una compafiia lider en la exploracion,
produccién y comercializacion de hidrocarburos, creando valor para sus accionistas y
utilizando las mejores habilidades de la industria para hacer de este un proceso eficiente y

responsable con todos sus grupos de interés (Stakeholder).



Su estructura organizacional estd segmentada en 4 unidades de negocio, la primera es
la Unidad Financiera Administrativa y Legal, conformada por las areas financiera,
contabilidad, tesoreria, cuentas por pagar, impuestos, compras, comercializacion, legal ,
Talento Humano -Administracion, esta Gltima enfocada en la administracion del personal
vinculado, velando por el pago adecuado de la némina, buscando el bienestar y calidad de
vida de los colaboradores, manejando actividades adicionales de mantenimiento y lugares
de trabajo éptimos. Haciendo de esta unidad el punto clave en la organizacion para el

cumplimiento de los objetivos.

Como parte del core del negocio se encuentra la unidad de negocio Operacion y
Produccién y HSEQ), integradas por ingenieros de produccidn, ingenieros ambientales,
electromecénicos, operadores de produccion y personal MONC, cuyo enfoque principal
esta en la explotacion racional del petréleo basandose en las politicas de seguridad y medio

ambiente, dando cumplimiento a las normas y politicas de seguridad.

Se encuentra también el area de Geologia y Exploracion, cuyo enfoque se basa en
analizar la informacion de los pozos después de correr una sismica para definir el

yacimiento y explotarlo, determinando si hay potencial productor.

Para culminar y, no menos importante, esta el area de Perforacion, que esta
conformada por Ingenieros de Petréleo y cuyo enfoque es realizar el disefio de la

perforacion, registro y segmentacion de los pozos para la extraccion del crudo.


http://www.monografias.com/trabajos10/petro/petro.shtml#pe

Proposito y Modalidad. Por lo anterior y, teniendo en cuenta el gran impacto que la
remuneracién dada a los empleados tiene en su nivel de motivacion y en la productividad
de una compafiia y que los sistemas de compensacion hacen parte de los ejes estratégicos
de Talento Humano, se pretende proponer, como un Caso Aplicado a Colombia Energy
Development Co, una estructura y politica salarial basadas en el anélisis de las dindmicas

de compensacion actuales.

Objetivo General. El objetivo general de este ensayo es proponer un modelo de
compensacion salarial para Colombia Energy Development Co. que pueda ser

implementado a partir del 2do trimestre del afio 2018.

Objetivos Especificos Para ello, es necesario definir un modelo de analisis ocupacional
por medio del cual sea posible identificar las caracteristicas claves de la compafia y los

cargos que hacen parte de ésta.

Identificar el nivel de equidad salarial existente al interior de Colombia Energy

Development Co

Identificar el nivel de competitividad de los salarios asignados actualmente a los
colaboradores de Colombia Energy Development Co., respecto a los salarios asignados en

las empresas del sector.

Hipotesis. Al considerar que, en la actualidad, en Colombia Energy Development Co. el
modelo de asignacidn de salarios e incrementos aplicados a los nuevos colaboradores no
estd basado en politicas claramente definidas, es posible preguntarse si existe equidad

salarial al interior de la organizacién.



Alcance. La solucion de la hipdtesis y el desarrollo del Objetivo General que se plantea
en este documento permitird a Colombia Energy contar con una estructura salarial clara,
equitativa y competente que le permita al &rea de Talento Humano y Financiera tener
lineamientos claros para la asignacion salarial y que impactara de forma directa a todos los
empleados actuales de la compafiia y aspirantes a vincularse a la misma, quienes podran
acceder a una remuneracion salarial mucho mas acorde con la naturaleza de su cargo y

tener una mayor percepcion de equidad al interior de la compafiia.



Marco de Referencia

Un punto de partida interesante y de gran relevancia para un area de Talento Humano
que procure generar valor real a una organizacion, se da alrededor de la compensacién
salarial y, aunque el término resulta familiar para todos los que han hecho parte de estos
equipos, en gran variedad de compariias estas conversaciones no van mas alla de un simple
ejercicio operativo — aunque no menos importante — enfocado en el pago correcto, a tiempo
y acorde con las definiciones salariales hechas al iniciar la relacion laboral con cada uno de
los empleados de la compariia. No obstante, y en linea con el planteamiento de Morales
(1999), un disefio adecuado de la compensacion en cualquier compafiia tiene un impacto
directo en los ambitos financiero, productivo y de mercadeo de ésta, permitiendo que pase

de ser un gasto y se convierta en una inversion productiva.

La compensacién puede entenderse dependiendo del punto de vista desde el cual se esté
analizando; para el empleado este término responde a la retribucion recibida por el esfuerzo
invertido en el trabajo y en la educacion adquirida para desarrollar la labor especifica, es
decir, una relacién de intercambio, mientras tanto, para el empleador, la compensacién hace
referencia al costo de operacion, sin embargo, no por esto, debera desconocer el gran
impacto que ésta tiene en el comportamiento y motivacion de los empleados, de alli la
importancia de contar con sistemas de compensacién disefiados bajo parametros de equidad

y justicia (Morales, 1999)

Asi como la definicion de reglas para los hijos en un hogar parte de la identificacion del

contexto en el cual se encuentran, el entendimiento claro del rol de los padres y variables
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adicionales que impactan el modelo educativo al interior de cada hogar, asi mismo, las
compafiias deben tener en cuenta variables claves que se deben desarrollar y analizar para,
posteriormente, plantear el modelo de compensacion que responda a los objetivos de

justicia y equidad planteados.

Por tal razdn, el desarrollo de este caso, inicia con el analisis ocupacional de Colombia
Energy para el cual, luego de describir el planteamiento estratégico de la compafiia y su
estructura organizacional, se tomd el listado de cargos activos a enero del 2018,
identificando 50 diferentes cargos que fueron clasificados en los niveles de Apoyo,
Profesional, Tactico y Estratégico (Anexo A), basado en una revision inicial de la
naturaleza de cada rol y permitiendo seleccionar una muestra de 10 cargos distribuidos

equitativamente en cada uno de los niveles descritos, tal como lo muestra la tabla 1.

Tal como lo afirma Otero, A (2014), en el proceso de valoracion de cargos se tiene como
objetivo medir y analizar aspectos relacionados con las responsabilidades, funciones,
requisitos intelectuales, entre otros, que son claves para entender la naturaleza del cargo.
Cada uno de estos aspectos toma mayor relevancia segun el método que se elija para
realizar la valoracién. Para este caso, se ha tomado como referencia la metodologia de
Valoracién de Cargos de HayGroup, que toma como base un patron de comparacion comun
para identificar el valor relativo de los puestos en la empresa de acuerdo con el impacto que

tienen en los resultados del negocio (HayGroup, s.f.).

Como paso previo, fue necesario definir un modelo de carta descriptiva (Anexo B) que
posteriormente fue utilizada para realizar la descripcion de la muestra de cargos
seleccionada y que se procurd incluyera los aspectos relacionados al conocimiento técnico,

gerenciamiento y relaciones interpersonales que integran el “Saber”, el &ambito del
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pensamiento y desafio del mismo “Pensar” y la capacidad de “Actuar” de forma autonoma,

a nivel financiero y como esta variable impacta en la compafiia, segun lo plantea HayGroup

(s.f)

Tabla 1

Muestra de cargos Colombia Energy y nivel de cargo

Cargo Nivel

Documentary Assistant and Legal Management Apoyo

Buyer Apoyo
Civil Works coordinator Téctico
Operations's Social Coordinator Tactico
Geologist Profesional
HSEC Manager Tactico
Production Engineer Profesional
Supervisor HS Profesional
Production Vice President Estratégico
Financial Vice President Estratégico

Una descripcidn efectiva de puestos permite contar con informacion confiable sobre la
empresa y sus trabajadores y su desarrollo esta orientado a diferentes metodologias, que
van desde la observacion directa de las personas que ocupan el cargo actual, o la
elaboracion de un cuestionario que permita identificar los aspectos claves (Morales, J.

1999). Para el caso de Colombia Energy se tom6 como base la informacion consignada en
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los manuales de funciones con los cuales contaba la organizacion previamente y que, en el
momento de implementacion total de la propuesta, se considera deberia complementarse

con entrevista a los ocupantes de los cargos y jefes de cada posicion.

El modelo de valoracién de HayGroup (s.f.) requiere identificar en cada cargo, el
conocimiento con el cual cuente la persona que lo ocupe, el pensamiento, procesamiento,
andlisis y creacion que demanda y la responsabilidad de este, representado en tres tablas
diferentes, ejercicio a partir del cual se obtiene una valoracion como la representada en la
tabla 2, la cual detalla el resultado obtenido de la valoracion realizada a la muestra de

cargos seleccionados para Colombia Energy.
Tabla 2

Valoracién de Cargos Colombia Energy

Nr. Jobtitle Know How Problemsolving Accountability Total
1 Documentary Assistant 2nd Lagal Management C I 2 115 C 2 (1% 22 B N A 14 151
2 Buyer [ I 2 132 D 3 (29) 38C 1 A 29 199
3 Civil Works Coordinater D I 3 175 D 3- (25) 30D 1 ] 76 301
4 Operations’s Social Coordinator D+ I 3 200D 3 (29) 37D N C 43 300
3 Geologist E o 2 264 E 3 (33) 87TE N ] 87 438
§ HEEC Manager E+ I 3 330 F 4- (30 175 E 2 ] 152 677
7 Production Enginzer E I 2 200 D 3 (29) 3TD N ] 37 314
8 Bupervisor HS D+ I 3 200 D 3- (29) 3TD N A 33 90
% Production Vies President F o 3 400 F 4 (30) 200 F 3 3 304 204
10 Financial Vies President F- o 3 350 F 4- (50) 175 F 3 ] 304 819

A partir de los resultados obtenidos en el ejercicio de valoracidn de cargos, se propone una
categorizacion de cargos, tal como se muestra en la tabla 3 y que toma como referencia la
puntuacion general obtenida y, con base en la cual se ubican los cargos de la muestra

tomada en este ejercicio para Colombia Energy (ver tabla 4).
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Tabla 3

Categorizacion de Cargos

Categoria  Puntos Minimo Puntos Medio Puntos Maximos
I 135 181 227
I 228 271 313
i 314 376 438
v 439 587 734
\% 735 895 1055
Tabla 4.

Categorizacion de Cargos Especificos

Categoria Cargos
Documentary Assistant and Legal
I Management
Buyer

Civil Works Coordinator
I Operations's Social Coordinator
Supervisor HS
Geologist
Production Engineer
v HSEC Manager
Production Vice President
Financial Vice President

La tabla 4 muestra una distribucion equitativa de los cargos analizados en cada una de
las categorias, la cual servird como punto de partida para una clasificacion del total de los
cargos de la compaiiia. Sin embargo, un desarrollo y analisis mucho mas preciso del
esquema actual de salarios respecto a una propuesta que se pretende plantear implica

identificar el nivel de equidad salarial, para el cual se halla la dispersion al relacionar los



puntos Hay de cada cargo respecto al salario actual, obteniendo para ello una tendencia

central, tal como lo muestra la figura 1.

25.000
20.000
y =-0,0086x? + 29,398x - 2604,4
15.000 R2=0,8574
10.000
5.000
- 200 400 600 800 1.000

Figura 1. Dispersion salarial Colombia Energy

Hallar la dispersion de los salarios de referencia, permite trasladar la férmula de la

14

ecuacion y definir el nivel de desfase de cada cargo, que trae como resultado consecuente,

la identificacion de equidad general de la muestra. En la tabla 5, es posible observar que el

50% de los cargos evaluados se encuentran por fuera de la banda de equidad de més (+) o

menos (-) 20%, lo cual indica inequidad salarial, teniendo en cuenta que las practicas
salariales refieren que un 70% de los cargos de una compafiia deberian estar ubicados

dentro de la banda para considerarse un nivel de equidad aceptable (Bayona, S. 2018)
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Tabla 5

Relacion Equidad Salarial Colombia Energy

Cargo Puntos  Sueldo (Miles de Ajustado Desfase En banda de tt:qmdad (+-
(x) pesos) 20%)
Documentary Assistant and Legal Management 151 1.000 1.639 -39.0% Por debajo de la banda
Buyer 199 1.480 2.903 -40.1% Por debajo de la banda
Civil Works Coordinator 301 7.000 5.463 28.1% Por arriba de la banda
Operations's Social Coordinator 300 5.000 5441 -8.1% Enla banda
Geologist 433 6.446 8622 -23.2% Por debajo de la banda
HSEC Manager 677 13.848 13356 3.7% Enlabanda
Production Engineer 314 10.142 3779 75.5% Por amba de la banda
Supervisor HS 290 4.200 3.198 -19.2% Enla banda
Production Vice President 004 19231 16.943 13,3% Enla banda
Financial Vice President 820 12.923 15.856 -18.5% Enla banda

Como ejercicio complementario, es necesario realizar la comparacion de los cargos con
las posiciones del sector respecto a los estudios que diferentes empresas como Mercer,
Acrip y Total Rewards han llevado a cabo. En el desarrollo de este planteamiento se tomd
como referencia el estudio salarial de Total Rewards del afio 2015, proyectando los salarios
de acuerdo al incremento del salario minimo para el 2016 y el 2017 y cuyos resultados

estan representados en la tabla 6.

A partir de los mismos, es posible afirmar que Colombia Energy se encuentra en un
nivel desfavorable de competitividad ya que, si se centra la atencién en el QIl o Mediana,
tan solo el 30% de los cargos analizados se encuentra dentro de este rango v, el
comportamiento del mercado indica que, por lo menos el 50% deberia ubicarse en este
Quartil. Asi mismo, al trasladar el andlisis al QI1I, en donde por lo menos el 25% de cargos
del mercado se ubica por arriba, en el caso de Colombia Energy se ubica, Unicamente, el

10%
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Tabla 6

Anélisis de Competitividad Externa

Mercado
Cargo Puntos Hay Salario Q Desfase Mediana Desf.'ase Qi Desfase Promedio Desfase

= = Q1 Mediana QIm Promedio
Documentary Assistant and Legal Manag) 151 1.000.000,00 1.870.082.40 3347 233028920 4291 2.736.486.40 36,34 3.041.41560 32,88
Buyer 159 1.480.000.00 3.072821.20 48.16 3.748.041.20 3049 4.163.240.00 35,55 4.504.191.60 322
Civil Works Coordinator 301 700000000 11227243560 6235 1257636040 3566 14.790.733,60 4730 117.594.652,00 3,93
Operations's Social Coordinator 300 5.000.000,00 823758920 60,70 10.715.279.60 46,66 12171288 40 4108 10.042.410,00 4979
Geologist 438 6.445.900,00 11.247.499.20 57131 12.640.466.80 30,99 14252908, 40 4523 12.434.585.20 51,84
HSEC Manager 677 13.846.153.83 11.065.216,80 125,13 11.574932.40 119,62 12.668.626.80 109.29 14.338.423.60 96,57
Production Engineer 314 10.142.569.23 8166.701,60 12419 10.840.176.80 0356  13230.101,60 7666  11.302.634,00 30,74
Supervisor HS 290 420000000 382117920 109,91 4837234 30 8683 5.00826520 8336 3.549.4386.40 75,68
Production Vice President 904 19.230.769.23 2354030920 8169 2987518520 6437 33.418.440,00 57.55 27.638.287 60 6938
Financial Vice President 222 12.923.076,92 33.443.800.00 36.46 41.366.832.80 31,24 43.074.806 40 3000  43.601.300.00 20,64

A partir de la informacidn recolectada hasta el momento, es posible establecer cual seria
la ubicacién de cada uno de los cargos de la muestra dentro de la categorizacion planteada,

basados en la puntuacion obtenida para cada cargo, tal como se muestra en la tabla 7.
Tabla 7

Estructura de Salarios por Categoria

I I III v v
Documeatary Assistant and Civil Works Coordinator Geologist HSEC Production Vice President
Legal Management Manager
Buyer Operanons s Social Production Engineer Financial Vice President
Coordinator
Supervisor HS

Maximo (Miles

de pesos) $2922 55.662 58.680 514.015 520.182
Medio (Miles

de pesos) $£2.435 $4.718 £7.233 $11.679 516818
Minimo (Miles

de pesos) §2.029 §3.932 56.028 §9.733 514.015

En este punto y, basados en la informacidn recolectada y construida hasta el momento,
resulta necesario identificar cudl es la ubicacion de los salarios de cada uno de los cargos de
la muestra escogida, para definir cuales se encuentran dentro de las nuevas bandas
salariales propuestas y cuéles se ubican por debajo del rango esperado (punto verde) y por

encima de este. (Ver figura 2).
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Traslape o Superposicién

Hace referencia al margen que existe entre el salario minimo de una categoria y el
salario maximo de la categoria que le antecede, la cual es aceptable con un grado no
superior al 50%, ahora si no es asi, los salarios de los cargos de la categoria pertenecerian a
la categoria siguiente; estos casos pueden darse cuando sea un nivel porcentual negativo, lo
que indica que los salarios de esos cargos podrian estar sesgados, y existiria un rango
salarial a los que nunca llegarian a alcanzar, porque el margen salarial inferior de la
categoria siguiente no se encontraria inmerso dentro del margen salarial superior de la
categoria inmediatamente anterior. La superposicion se obtiene de la diferencia entre el
margen superior de la categoria inmediatamente anterior y el margen inferior de la
categoria en cuestion entre la diferencia del margen superior de la categoria anterior y su

margen inferior.

(Otero, A (2014). Disefio de una Estructura de Compensacion Salarial para la empresa,

2004, p. 78)

5 20.182
% 16.818

$ 14.015
$ 1L.679 *
5 9,733 @

S 8.680

£ 7.233

% 6.0238
E 5.662

3 4.718 |

§3.932
£2.9022
¥ 1435

¥ 2029

H H N
133 151 227-228 27 313-314 a7 435-430 578 T34-T35 805 1055 <

Figura 2. Estructura Salarial, Puntos Verdes y Puntos Rojos
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Politica Salarial.

Teniendo en cuenta los hallazgos identificados a partir del planteamiento de la estructura
salarial y los cargos que quedaron por fuera de las bandas establecidas, se propone
implementar una Politica Salarial (Ver Anexo C) que, como parte de la fase de
implementacion, que permita realizar los ajustes salariales durante los 5 afios siguientes de
los cargos core de la compaiiia identificados como puntos verdes, realizando incrementos
anuales a estos y congelar salarios para aquellos cargos que estan por arriba de la banda
estipulada “puntos rojos”. Lo anterior, teniendo en cuenta que la organizacion esta
atravesando un proceso de transaccion, producto del cual se proyecta alcanzar un punto de

equilibrio en un mediano plazo.

Se establece con el proposito de atraer, retener y motivar al personal clave que Colombia
Energy requiere para el logro de sus objetivos. De tal modo, esta politica servira como guia

de consulta para la definicion y aplicacion de las remuneraciones de los colaboradores.

Adicionalmente, se espera impactar de forma positiva el clima laboral de la
organizacion, gracias a la oportunidad de contar con un sistema de remuneracion que refleje

mayor transparencia y equidad para los trabajadores de Colombia Energy.
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Anexos

Anexo A. Clasificacion Niveles de Cargo Cognergy

Cargo Miwel

Field Adminiztrator Profezional
Cost Controller Analyst Frofesional
Tau Analyst Frofesional
Treazury Analyst Apoyo
Trainee Apoyo
Documentary Aszistant and Legal Management Apoyo
Accounting Audiliary Apoyo
Auxiliary Reinjection Apoyo
General Services Apoyo
Commercial Manager Tactico
Buyer Apoyo
Ciriver Apoyo
Buyer coordinatar Tactico
Acounting Coordinator Tactico
HSE Coordinator Tactico
Zivil W ork.s coordinator Tactico

IT Coordinatar Tactico
Production Coordinator Tactico
Operations"s Social Coordinator Tactico
Human Fesources Coordinatar and Administral Tactico
Envicronment Coordinator Tctico
Electromechanic Apoyo
Financial Reporting and Cost Controller Frofesional
Geologist Frofesional
HSELC hanager Tctico
Leqal Manager Tactico
Drill Manager Tactico
Social Relations Tactico
Field’s HSE Frofesional
Supervizor HS0 Profesional
Froduction Enginesr Frofesional
Rezervoir Engineer Frofesional
Froject Enginesr Frofesional
Accounting leader and reports Tactico
Projects Leader Tactico
Flanning and Financial Analysis Lead Tactico
Land Megatiator Tctico
President Eztratégico
Froduction S==iztant Apoyo
Froduction Operator Apoyo
Froduction Superdisor Frofesional
Fecepticnist Apoyo
Sowxial Coordinatar Profesional
Flaintenance superdisor Frofesional
Clperation Superisor Frofesional
Supervizor HS Frofesional
Helpdesk Technician Apoyo

Froduction Yice President
Financial Yice President
Enploration Wice Presidente and Mew Wentures

Eztratégico
Estratégico
Eztratégico
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Anexo B. Modelo Carta Descriptiva Colombia Energy

2l
DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO ﬂ b

IDENTIFICACION DEL FUESTO DE TRABAJO

Mombre Cargo Gealogist Mivel de Cargd Frofesional

nidad de Megocio Erploracion y Muewos Megocicod Departamentd Exploracian
Cargo del Jefe Exploration Vice Presidente and Plew Wentures

OBJETI¥O DEL CARGO

&nalizar y controlar los procesos relacionados con el componente geofizico de los activos
y de nuevas oportunidades de la compaii a.

IMPACTO EN LOS RESULTADOS DE LA COMPARIA
[u1edic 5

ESFPECIFICACION DEL FUESTOD

Pl

Educativo Frofesional breas Geologia

M Rimo

Tiempa de - Areas de Exploracian yto explotacién de
Enperiencia 4 afios BRPETENG | g o

requerida ia i

Conacimient || ctura y analisis de datos de sismica - EFIS

bs Manejo de software de interpretacion Fisica

Ezpecificos

FUNCIONES

1. [Ewaluar lainformacidn geoldgicay geofi sica de los activas de la compafii a.

Farticipar en el desarrollo de la evaluacidn y anilisis de respectividad de las nuevas

2. - . .
oportunidades exploratoriazs de la compaii a.
5 Colaborar en la planeacion, disefio y supervizion de las campanas y programas de
* | adquisicion sizmica conforme alas necesidades y objetivos gealdgicos y exploratarios.
4 Fealizar la prognosis geoldgica de los pozos a ser perforados g verificar la evaluacién

geofizica durante |a etapa de perforacidn de pozos.

Conocer y cumplir politicas, procedimientos, normas, reglamentos y estandares
5. | establecidos en el Sistema Integrado de Gestidn y con lo exigido por los requisitos
legales ylo de otraindale.

RESPONSABILIDADES [S5e especifican las responsabilidades que aplican

para este carqol

Errores Infarmacian

Fie=sultado final del Procesg Infarmacidn confidencial | X
MAaquinas y Equipos Dinero ylo valores
Contacto con el Pablico |3 Supervizidn bl
NI¥EL OE ESFUERZ0D

MAental Medic Fisico Eajo

ELABORADO FOR RE¥ISADO POR APROEBADDO FOR
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Anexo C. Politica Salarial

POLITICA DE COMPENSACION SALARIAL

El presente documento tiene como objetivo extraer y puntualizar las politicas internas de
la empresa COLOMBIA ENERGY DEVELOPMENT en materia salarial, cuyo objetivo es
empezar a tener atraccion hacia los futuros candidatos, retener y motivar al personal clave

que requiere para el logro de sus resultados.

La politica salarial de CEDCO esta comprendido por el andlisis, descripcion,

valoracion de cargos y evaluacion del desempefio.

LINEAMIENTOS GENERALES

SALARIO MINIMO

CEDCO, garantizara el salario minimo legal segln legislacién vigente.

SALARIO INTEGRAL.

Corresponde a 10 smlv, monto asignado segun legislacién vigente, este salario no estara
exento de aportes a las entidades de seguridad social, aportes al SENA, ICBF y Cajas de
Compensacién Familiar, la base que se tendra en cuenta para el calculo y pago de aportes

sera del setenta por ciento (70%).

PRIMA DE SERVICIOS

CEDCO calculara y pagara segun el articulo 306 del Codigo Sustantivo del Trabajo
(CST). un salario mensual por cada afio laborado, si es menor el pago sera proporcional al

tiempo que el trabajador lleve vinculado.
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COMPENSACION VARIABLE

CEDCO, determinara un bono por resultados para cada empleado por el desempefio

alcanzado durante la vigencia del afio inmediatamente anterior este bono se pagara cada

afio y esta atado a los resultados financieros y de produccion de la compafiia.

Esta compensacion es discrecional y CEDCO decidira si es 0 no procedente, asi como

sus condiciones, beneficiarios y porcentajes.

CESANTIAS

Las cesantias corresponden a un mes de salario por cada afio laborado o proporcional al

tiempo laborado si es inferior.

BANDAS SALARIALES - GRUPOS SALARIALES

Segun la valoracion de los cargos de CEDCO, funciones y desempefio del cargo; se

clasifican y se conforman bandas salariales.

Estas bandas salariales, nos permite tener en cuenta movimientos internos, ascensos,
reconocimientos y probablemente personal con potencial al que le podriamos ofrecer un

Plan de carrea dentro de la organizacion.

La revision de las bandas salariales es un proceso constante, CEDCO las revisara
frecuentemente para garantizar cubrir las necesidades de equidad interna y a las

valoraciones del mercado.



CATEGORIA | PUNTOS SALARIOS
1055 $ 20.182
% 895 $ 16.818
735 $ 14.015
734 $ 14.015
v 578 $ 11.679
439 $ 9.733
438 S 8.680
1] 376 S 7.233
314 $ 6.028
313 $ 5.662
1] 271 $ 4.718
228 $ 3.932
227 $ 2.922
| 181 $ 2.435
135 $ 2.029

INCREMENTO POR EJECUCION

25

CEDCO pagara con base en la ejecucion del cargo a sus colaboradores, la remuneracion

se hara en funcién del desempefio, esto, toda vez que en materia de compensacion CEDCO

alinea su programa de remuneracion total con el logro individual y con el desempefio de sus

unidades de negocio; de acuerdo con el cumplimiento de metas.



26

La evaluacion de desempefio se realizara anualmente en el mes de noviembre y los
salarios se revisaran por capacidad y desempefio después de esta los ajustes que se deban
realizar se ajustaran a partir del mes de febrero siguiente. Sin embargo, se podran autorizar

ajustes para aquellos cargos que queden subpagados.

Los movimientos dentro del rango salarial reflejardn Gnicamente desempefio y
resultados. Los cambios salariales no se basaran en gente, instruccién u otras variables

subjetivas.
MOVIMIENTOS (ASCENSOQS)

Los movimientos hacia arriba debido a un cambio en la naturaleza del trabajo, mayor
responsabilidad, o cambio de cargo requieren el resultado de la evaluacion de desempefio

sobresaliente y el cabal cumplimiento del perfil establecido para el cargo.

Una vez que exista la necesidad de la promocidn o ascenso, al empleado se le asignaran
por un periodo de dos meses las funciones del nuevo cargo como periodo de prueba. Si
transcurrido ese periodo su desempefio es satisfactorio, se procedera a realizar el

nombramiento en el nuevo cargo Yy el respectivo ajuste salarial.

Si el desempefio no fue satisfactorio, el empleado continuara desempefiando las labores

del cargo para el que fue contratado y no habréa lugar a modificacion salarial.

El ajuste del salario sera proporcional a la nueva responsabilidad y se realizara de

manera paulatina, cada cuatro (4) meses se realizara el ajuste sin superar doce (12) meses.

Para los cargos que se denominaron subpagados como consecuencia de reorganizacion
interna y/o promocion, se efectuara evaluacion semestral, de tal forma que permita

rapidamente alcanzar al menos el Cuartil 1 de su banda salarial.
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Si se encuentran dentro de la estructura salarial del nuevo cargo, la evaluacion del

rendimiento serd la ordinaria que se aplica a toda la organizacion.
MOVIMIENTOS HORIZONTALES

Hace referencia a movimientos laterales de un puesto al siguiente que no implica un

cambio salarial.
INGRESOS NUEVOS

El nuevo empleado debe cumplir el perfil establecido y la asignacion salarial estara
relacionada con su experiencia y entrenamiento, basado en el punto medio. (segundo y

tercer cuartil)
EVALUACION DE DESEMPENO

Las evaluaciones de desempefio se aplicaran con el propésito de comprobar, evaluar y

medir el aporte de cada empleado al logro de los objetivos corporativos.

Todos los colaboradores deberan tener metas claras, razonables y medibles. La

evaluacion de desempefio comun se aplicaré cada afio en el mes de octubre.

Las evaluaciones extraordinarias se realizaran en el momento que se dé alguna de las
siguientes novedades: cambio de cargo, cambio de unidad de negocio o cuando el
colaborador presente bajo rendimiento a lo establecido en su perfil de cargo o los objetivos

corporativos.



