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COMO LA NIVELACION SALARIAL EN LOS CARGOS DE PRIMERA Y SEGUNDA
LINEA IMPACTA EN EL CLIMA LABORAL

MODALIDAD:
Caso Empresarial o Fuente Natural.
PROPOSITO

El propésito de nuestro trabajo de grado, es hacer un analisis del clima laboral
observando la variable del nivel de compensacion de los cargos de primera y segunda
linea, con el objetivo de investigar si la compensacion adecuada tiene una reaccion en
cadena de jefes a subalternos e impacta directamente el clima laboral.

Para este trabajo de grado tomamos un caso compainiiarial de la vida real de la compafiia
Vetra Exploracion y Producciéon Colombia SAS

RESUMEN DEL PROYECTO

Investigar el impacto en el clima organizacional que tiene la nivelacion salarial en la
primera y segunda linea, y su incidencia en la estrategia organizacional ya que al tratarse
de cargos criticos y claves se puede ver afectada la mision de la compafiia.

Es importante entender los roles y las responsabilidades de cada cargo a nivelar para
realizar una valoracién de cargos acorde lo que permitira tener una linea de pago
organizada y entendible.

La puntuacién en compensacion se percibe como debilidad en la encuesta clima
organizacional de los aflos 2011 y 2012, por tanto es necesario verificar el impacto que
se tendria al nivelar los cargos.

Una vez realizo el estudio y la nivelacidn salarial con respecto a las otras compafiias
del sector se vio un incremento positivo en la encuesta de clima organizacion de 2013
en 4.40 puntos con respecto a la anteriores detectando que los mayores incrementos
fueron en los Item’s de compensacion, liderazgo y en el general.

En términos generales los incrementos laborales afectan positivamente el clima
organizacional no solo en las primeras lineas si no en términos generales de la
organizacion ya que se detectd un incremento de produccién y una baja rotacion de
personal.

Vetra se convirti6 en una empresa competitiva y atractiva para trabajar en el sector de
los hidrocarburos en Colombia.

ABSTRACT

Investigate the impact on working environment that has leveling salaries of the first and
second line, in order to stablish the incidence on organizational strategies and their



importance for companies today, considering that key positions can be affected the
mission of the company

Is important to understand the roles and hierarchical levels of each position with the
objective to make a salary rating in order to allow an organized and comprehensive
payment method.

Finally, compensation is the point with the lowest score on the working environment
survey, so it is necessary to check the impact it would have to level first and second line
positions with salaries according to the market.

PALABRAS CLAVES

Clima Laboral
Compensacion
Jerarquia
Impacto
Competitividad
Mercado

OBJETIVO GENERAL:

Analizar objetivamente el impacto que tiene en el clima laboral la nivelacion salarial en
los cargos de primera y segunda linea en Vetra Exploracion y Produccién Colombia SAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar si las personas de los cargos de primera y segunda linea tienen un mayor
impacto en el clima organizacional

Determinar si la remuneracioén de un cargo de primera o segunda linea es directamente
proporcional al buen trato de los subalternos

Determinar si la nivelacion salarial en la primera y segunda linea organizacional impacta
en el estilo de liderazgo.

Determinar si la nivelacion salarial de cargos de primera y segunda linea evita
confrontaciones entre areas de trabajo de una misma organizacion

Determinar si la nivelacién salarial de cargos de primera y segunda linea evita la
desercion laboral

METODOLOGIA INICIAL PLANTEADA PARA EL DESARROLLO DEL TRABAJO

El trabajo de grado es un caso de la vida real de la compaiia Vetra Exploracion y
Produccion Colombia SAS, la metodologia de trabajo se basa en el analisis de las fuentes
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de informacion de dicha compafiia y su evolucion en cuanto a nivelaciones salariales de
los cargos de primera y segunda linea. Nuestro objetivo es hacer una reflexion del trabajo
llevado a cabo por la compafia teniendo como herramienta la encuentra de clima
organizacional del 2011 hasta el 2014 y el uso de la metodologia de nivelacion. También
buscamos analizar el impacto de los salarios del sector en cuanto al indice de retiros.

HIPOTESIS

La nivelacion salarial de los cargos de primer y segundo nivel impacta directamente el
clima organizacional de la compainiia, ya que el pago de salarios justos y equitativos de
los altos mandos es la base de la escala salarial organizacional.

ALCANCE DEL TRABAJO:

Este trabajo busca demostrar la importancia de una politica de compensacion correcta
al interior de las organizaciones, dicha politica debe ser justa y equitativa desde los
cargos de primera y segunda linea hasta los cargos operativos y asistenciales.

La compensacion justa es la base principal para que el clima laboral de una compafiia
sea optimo.

OFERTA DE VALOR:

La importancia de la nivelacién salarial hace ver una organizacién Justa y a Recursos
Humanos como un area estratégica y no de soporte, asi mismo al realizarlo en primera
y segunda linea podriamos obtener un efecto cascada positivo.

¢, Como gerentes de talento humano que vamos a aportar a la organizacion?

Como gerentes de talento humano somos responsables de la adecuada estructura y
cumplimiento de sistema de compensacion de la organizacion. De la mano con la
Direccion General debemos propender por establecer un sistema de compensacion
adecuado para el sector econémico de la compaiiia y apropiado para los colaboradores
con los que cuenta la organizacioén.

Como gerentes de talento humano debemos velar por mantener la equidad salarial tanto
interna como externa de nuestra compafia esta es importante para el posicionamiento
de la organizacion.



VIABILIDAD / FACTIBILIDAD

Consideramos que el trabajo de grado es viable, en la medida en que se ha
implementado en organizaciones existentes con excelentes resultados. Nuestro trabajo
puede servir de insumo para que otras compafias puedan concentrar esfuerzos en
temas tan importantes como el clima laboral y el esquema de compensacion.

COSTOS FINANCIEROS

TRANSPORTES (3 PARTICIPANTES) $150,000,00
FOTOCOPIAS $100.000,00
ALQUILER DE LIBROS $100.000,00
TOTAL $300.000,00

APLICABILIDAD

Desde nuestro punto de vista, nuestro trabajo de grado tiene una aplicabilidad muy
amplia debido a que muchas compafiias se encuentran con problemas relacionados con
el clima laboral, y generalmente el inconformismo de los colaboradores tiene una raiz
profunda en el tema salarial. Por esta razdn creemos que una investigacion en esta area
puede ser de gran ayuda para organizaciones pequefias (PYMES o MIPYMES) que
carecen de una estructura salarial sélida.



DESCRIPCION DEL CONTEXTO

La encuesta de clima organizacional que se realiza afio tras afio mide el nivel de
satisfaccion de los colaboradores en varios ambitos, en esta ocasion nos centramos en
los puntajes mas bajos donde se detectd que desde el afio 2011 los menores puntajes
estaban en la compensacién y siendo recurrente en el afio 2012, por esta razén Vetra se
embarca en un sistema de compensacion salarial.

La encuesta salarial del sector Oil & Gas juega un papel determinante en el sector ya
que las compainiias la toman como referente salarial comparandose con las compariias
mas significativas y representativas para los colaboradores, esto con el objeto de
prevenir fuga de personal clave, todo esto sumado a la encuesta de clima organizacional
donde lo que se busca es medir el nivel de satisfaccion y felicidad organizacional.

Por eso es que Vetra Exploracion y Produccion Colombia SAS centro sus esfuerzos en
la busqueda de un sistema de compensacion donde los colaboradores se sintiera mas a
gusto y tratando de disminuir la rotacion voluntaria, por esta razon es que Vetra decide
participar en el afilo 2013 en la encuesta salarial del sector Oil & Gas de Mercer
encontrando que sus salarios no son competitivos y esta fuera del rango de la industria.

Una vez encontrados estos hallazgos se decide realizar un estudio interno y centrarse
en la nivelacion salarial de las primeras y segundas lineas donde se ubican los cargos
(Criticos y Claves), ya que estos cargos son ocupados por profesionales que con amplia
experiencia y conocimiento de la industria son los promueven la estrategia corporativa,
la cual es de suma importancia en organizaciones jovenes y en proceso de maduracion
y con el propésito adicional de nivelar los cargos operativos (Expertos y soporte).

Es por eso que esta investigacion se centra en como la nivelacion salarial impacta en el
clima organizacional y por ende en la cultura.

Proceso Realizado

Identificacion de Clima Organizacional: Se identific6 comparativamente los resultados
de clima organizacional del afio 2011 y 2012 donde se identifica que en sistemas de
Compensacion tiene una baja percepcion ya que no se cuenta con un sistema de
remuneracion claro. Ver Tabla Anexa




ANANE NI NN

Dimension

Trabajo Significativo

Total general
2011

Total general

2012

Interacciones Sociales Diversidad

Conciencia Organizacional

Toma de Decisiones Toma de Decisiones

Liderazgo Liderazgo

Balance y Bienestar

Lo UL TG WG 1= B Disponibilidad de la informacion

Gestion Ambiental Gestidon Ambiental

Practicas de Servicio

el B e T = LG | R Pricticas de capacitacidn

Gestion del Cambio Gestion del Cambio

Riesgos Psicosociales Mecanismos de Control contra el acoso

Calidad calidad

Sistemas de Compensacion [0 el

Sentido de pertenencia
Condiciones y recursos
Amabilidad

A 81,15 A 80,87
Relacion Jefe - Colaborador
Transparencia
Drlen.tacmn a I.'-] mision Ny br 77.03 b2 77,22
Trabajo en Equipo y Cooperacion
Sinergia de dreas

™ 74,34 A 77,07

™ 73,39 A 75,95
Balance vida Iab-oral—perwnal br 75,04 Pr 75,26
Impulso recreativo y cultural
Reciprocidad

b 72,90 S 74,94
Medios de comunicacion

2 76,03 b 74,80
Vision de servicio
Atencion al Cliente b 71,83 b 74,51
Desarrollo integral

b 68,69 S 74,23
Conocimiento de la Organizacion

™ 69,71 B 73,49
Salud Ocupacional
codigo de Etica

™ 72,31 b 72,94
laboral
Carga Laboral y Estrés

Sl 67,75 S 69,56
Reconocimiento a la contribucion
Remuneracion

Total general Total general

GRAN » FORTALEZA \ OPORTUNIDAD DE
\/ MEJORA

Metodologia a Utilizar

Lo primero que debemos determinar es:

Tipo de Negocio

Facturacién

Estructura de la empresa

Responsabilidades (Descriptivos de Cargo)
Responsabilidades requisitos de los puestos

Para cada uno de estos items se consulté con los directos responsables en la

organizaciéon

Se entrevisto al Presidente de la Compaiiia, Director Financiero y equipo de recursos

humanos.

l DEBILIDAD



Con la informacion recolectada se determina el tamafio de la organizacion ya que es
crucial para la asignacion de la estructura salarial.

)

CEO Mercer entrevista

a los cargos

Criticos y Clave

para evaluar la

primera linea de
CFO coo CRO reporte

Tipo de Cargo: Critico Tipo de Cargo: Critico Tipo de Cargo: Critico L

Tipo de Cargo: Critico

e

>_
>_

H

Gerentes Gerentes Tipo de Gerentes
Tipo de Cargo: Clave Cargo: Clave Tipo de Cargo: Clave

H
I
(

Coordinador

Tipo de Cargo: Experto
Avanza hacia los
—  siguientes niveles

Asistente
Tipo de Cargo: Soporte

(

Factores determinantes en cada cargo

Impacto Comunicacion Innovacion Conocimiento Innovacion

- : Conocimiento
Comunicacion Innovacion
Marco Complejidad
Alcance

Una vez evaluados todos los cargos de la compaiiia se identificé que se encontraban
50% por debajo en comparacion a la industria por lo tanto se realizaron los ajustes
salariales en Febrero de 2013, el cual se evidencio en la encuesta de clima
organizacional. Anexo Tabla 2

Organizacional

Impacto

Contribucion




Dimensio acto ariacio

baio 5 Sentido de pertenencia b 81,37 B2 80,96 b 82,08
Condiciones y recursos
Amabilidad
ones Sociale Diversidad A 81,15 A 80,87 - 83,69 2,82
on Jefe - Colaborad
Transparencia
- .0 - Orientacion a la mision a 77,03 a 77,22 a 81,62 4,40
Trabajo en Equipo y Cooperacion
Sinergia de dreas
oma de Decisione Toma de Decisiones ] 74,34 A 77,07 A 81,19 4,12
derazgo Liderazgo B 73,39 A 75,95 A 80,55 4,61
nal ida lab
vidalaboral-p 1 75,08 bA 75,26 71 77,83 2,56
p recreativo y cultural
Reciprocidad
D -0 W e 19 = Disponibilidad de la informacion ™ 72,90 W 74,94 A 78,75 3,80
Medios de comunicacion
6n Ambientz Gestion Ambiental 2 7603 % 7480 7 s20 [ 81z |
Vision d ici
: 0 on e senee ™ 7183 W 74,51 A 7874 4,24
Atencion al Cliente
Desarrollo integral
TETHER TR SR | B8 pricticas de capacitacion ] 68,69 5 74,23 - 78,99 4,76
Conocimiento de la Organizacion
6n del Cambio Gestion del Cambio B 69,71 B 73,49 YA 76,39 2,90
Salud Ocupacional
Cédigo de Etica
esgos Psicosociale Mecanismos de Control contra el acoso |9 72,31 W 72,94 A 77,95 5,01
laboral
Carga Laboral y Estrés
lidad Calidad ¥ 617 ¥ 69,56 o s | 883 |
Ri imiento a la contribucio
LS T ] Beneficios ™ 65,08 5 67,22 5 74,05 6,83
Remuneracion
otal genera otal genera . 09 5,48 4,40

GRAN ~ FORTALEZA \OPORTUNIDAD DE
I \/ MEJORA DEBILIDAD

Se identifica un impacto positivo en el resultado final de la encuesta de clima con un
incremento general de 4,40 Puntos y especificamente en sistema de compensacion de
6,83, con lo cual se determina el impacto positivo de los incrementos salariales.

Marco Tedrico

Aspecto juridico del salario

Al empezar hablar de nivelacion salarial, es necesario definir que es salario. “Constituye
salario no sélo la remuneracién ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el
trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea
cualquiera la forma o denominacion que se adopte, como primas, sobresueldos,
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del
trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones”. Titulo
5, Capitulo 1, articulo 127 Cddigo Sustantivo de Trabajo.
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Definido el término se complementa con la definicion sobre que es una compensacion
laboral. Al hablar de compensacion Laboral se esta hablando de los términos sueldos,
viaticos, salarios, jornales, premios etc. La compensacion es la gratificacion que un
empleado independiente de cualquier sector recibe de su labor prestada y que a su vez
le permite a la compafia poder contratar o retener el talento humano que necesita y el
empleado a satisfacer sus propias necesidades. Es decir, que todo pago que la compafia
retribuye a sus colaboradores.

Cada compaiiia define su compensacion de acuerdo a la labor y /o contribucion que hace
cada colaborador lo que origina niveles distintos de contribucion, por ende resultados
distintos. Al considerar la existencia de resultados distintos en una misma organizacion
se pueden diferenciar las compensaciones por niveles y por puestos de trabajo. “Se
asume que un gerente puede ganar mas que el portero porque impacta mas con sus
decisiones y actitudes sobre los resultados de la compafiia”

Los niveles inadecuados de compensacion en consecuencia podrian afectar la
productividad de la organizacion y deteriorar la calidad del entorno laboral. El desempefio
de un colaborador puede disminuir si su compensacion no satisface sus intereses y
necesidades propias (status etc.) lo que lo llevaria a decidir por buscar otro empleo,
ausentarse u otro tipo de protesta. “Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion
con la compensacion obtenida y la capacidad competitiva de la compairiia constituye el
objetivo del departamento de recursos humanos en cuanto a la retribucion de la labor”.

Conceptos sobre Nivelacion Salarial:

Concepto del Ministerio de proteccion Salarial 21 de Julio de 2008: Aplicaciéon de la
nivelacion salarial y del principio, segun el cual a trabajo igual, salario igual.

Cadigo Sustantivo del Trabajo articulo 1432:“A trabajo igual. Salario igual. A Trabajo
igual desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe
corresponder salario igual, comprendiendo en este todos los elementos a que desee
refiere el articulo 127. No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de
edad, sexo, nacionalidad, raza religion, opinion, o actividades sindicales”.

Cddigo Contencioso Administrativo articulo 25: El derecho de peticion incluye el de
formular consultas escritas o verbales a las autoridades, en relacion con las materias a
Su cargo, Yy sin perjuicio de lo que dispongan normas especiales.

Ley 1492 de 2011: La presente ley tiene cama objeto garantizar la igualdad salarial y
de cualquier forma de retribucion laboral entre mujeres y hambres, fijar las mecanismos
gue permitan que dicha igualdad sea real y efectiva tanto en el sector publica cama en
el privado y establecer las lineamientos generales que permitan erradicar cualquier forma
discriminatoria en materia de retribucion laboral.
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Marco Conceptual
En el desarrollo de este trabajo, se tomaran como conceptos claves los siguientes:

Salario: Constituye salario no sélo la remuneracién ordinaria, fija o variable, sino todo lo
que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del
servicio, sea cualquiera la forma o denominaciébn que se adopte, como primas,
sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas
extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y
comisiones”. Titulo 5, Capitulo 1, articulo 127 Cédigo Sustantivo de Trabajo

Nivelacion Salarial: La politica de nivelacion salarial se basa en el principio de trabajo
igual — salario igual, también se puede tomar de la premisa de mayor responsabilidad
equivale a un mayor salario.

La nivelacion salarial se puede generar como politica interna de una organizacion
haciendo una comparacion de salarios dentro de la compafiia, sin embargo es frecuente
en el sector econdmico de Oil & Gas que la nivelacidon de salarios se base en el mercado
externo. El sector econdmico en el cual se enfoca este trabajo se ha caracterizado por
politicas agresivas de nivelacion salarial con objetivos claros de disminucion de la
desercion laboral.

Encuesta de Clima Laboral: Realizar un diagndstico de clima organizacional que permita
comprender a profundidad cémo perciben los colaboradores el ambiente organizacional,
su compromiso y en qué forma se promueve la felicidad de todos los que trabajan en
ella, con el fin de identificar la ruta mas adecuada y los planes de accion.

Cultura Organizacional: La cultura de una organizacion redne todas las caracteristicas
de un grupo de trabajadores en una compafia determinada, las caracteristicas se basan
principalmente en las creencias, valores, habitos y experiencias que han compartido
como grupo y brinda una tipificacion particular para cada caso. La cultura organizacional
es de gran importancia en el mundo de los negocios ya que determina la aplicaciéon de
las normas y las pautas con las que funciona la compafiia.

Encuesta Salarial: Las encuestas salariales brindan informacién de mercado actualizada
en términos de compensacién y a medida de las necesidades permitiendo a las
empresas que participan, establecer y actualizar sus politicas de compensacién asi como
tomar decisiones acordes con la situacion econémica y del mercado, asegurando la
competitividad.

La informacion que obtienen las compafiias contempla no solo salarios si no también
beneficios que las empresas en el mercado brindan a sus colaboradores, proporcionando
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informacion fiable para establecer un competitivo plan de remuneracion ligado con la
estrategia del negocio.

Estudios Salariales Sector Qil & Gas:

Estudio de Compensacion para el Sector Oil & Gas — MERCER
Estudio de Mercado Laboral para el Sector Oil & Gas — HAYS
Estudio Nacional de Salarios — ACRIP

Sistema IPE

(International Position Evaluation) Se destina a determinar objetivamente la clasificacion
de puestos de trabajo.
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CONCLUSIONES

Luego del estudio de caso de la empresa Vetra Exploracion y Produccién Colombia SAS,
podemos determinar que la nivelacion salarial adecuada de los cargos de primer y
segundo nivel, impacta directamente el clima organizacional de la compafia. De acuerdo
con la experiencia de empresa objeto de este trabajo, se observd una mejoria
considerable con respecto al clima al ser nivelados de acuerdo al sector econémico Oil
& Gas en el pais, por lo anterior determinamos que la hipétesis del presente trabajo es
verdadera

De acuerdo con lo trabajo realizado podemos concluir que las personas de los cargos de
primera y segunda linea tienen un mayor impacto en el clima organizacional y denota
una mejoria en el trato de los subalternos y pares.

Una politica adecuada de equidad salarial se ve reflejada directamente en la disminucién
de la desercion laboral y mejora la percepcion de la empresa frente a sus empleados
Como conclusion de este trabajo podemos decir que si bien el salario es un componente
importante del clima laboral, también se deben tener en cuenta variables como el salario
emocional y otras variables de tipo subjetivo.
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