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Resumen

BRP Ingenieros enfrenta desafios relacionados con el riesgo psicosocial y la rotacion de
personal, reflejados en altos niveles de riesgo en dimensiones como retroalimentacion y
recompensas, y una rotacién voluntaria superior al promedio de 14% segun ACRIP. Ante esta
problematica, el objetivo principal de este trabajo de grado es disefiar un modelo de estructura
salarial y compensacion que reduzca los niveles de riesgo psicosocial y mejore la fidelizacion

de trabajadores, alineandose con las mejores practicas del mercado.

La metodologia incluyé un diagndstico organizacional mediante el andlisis situacional de
la empresa, la bateria de riesgo psicosocial y la revision de literatura sobre compensacion
integral. A partir de dichos insumos, se construyé un modelo de estructura salarial y
compensacion, que incluya tanto aspectos salariales como factores intangibles, tales como el
bienestar emocional y desarrollo profesional, lo cual impacta positivamente en la reduccién del
riesgo psicosocial y en la fidelizacion de talento. Este enfoque impulsa la motivacion de los

colaboradores y fortalece la eficiencia operativa de BRP Ingenieros.

Palabras Clave: compensacion integral, riesgo psicosocial, fidelizacion de talento,

estructura salarial, mejores practicas, competitividad externa, bienestar.
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Abstract

BRP Ingenieros faces challenges related to psychosocial risk and employee turnover,
reflected in high levels of risk in dimensions such as feedback and rewards, and a voluntary
turnover higher than the average of 14% according to ACRIP. Given this problem, the main
objective of this paper is to design a salary and compensation structure model that reduces the
levels of psychosocial risk and improves employee loyalty, aligned with the best practices in the

market.

The methodology included an organizational diagnosis through the situational analysis of
the company, the psychosocial risk measure and the review of literature on total compensation.
Based on these inputs, a salary structure and compensation model was built, which includes
both salary aspects and intangible factors, such as emotional well-being and professional
development, which has a positive impact on psychosocial risk reduction and talent loyalty. This
approach boosts employee motivation and strengthens the operational efficiency of BRP

Ingenieros.

Key words: integral compensation, psychosocial risk, talent loyalty, salary structure,

best practices, external competitiveness, well-being.
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1. Introduccién

El presente trabajo de grado esta desarrollado para la Maestria en Administracion de

Empresas (MBA) en la modalidad de intervencion empresarial. La organizacion seleccionada

fue BRP Ingenieros SAS, para, luego del diagnostico realizado, disefiar un modelo de

compensacion para sus trabajadores que favorezca la fidelizacién del talento, la satisfaccion

laboral, el desarrollo profesional, la productividad y un ambiente de trabajo saludable de la

empresa.

1.1. Antecedentes

En los afios 2022 y 2024, BRP Ingenieros aplicé la Bateria de Riesgo Psicosocial

(Ministerio de la Proteccion Social, 2010) a sus trabajadores, con el objetivo de evaluar los

riesgos psicosociales intra y extralaborales a los que estan expuestos. A nivel intralaboral, esta

bateria analiza cuatro dominios clave gue influyen en el entorno laboral: demandas del trabajo,

control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, y recompensas. Los

resultados obtenidos en 2022 se detallan en la Tabla 1.

Tabla 1.

Resultados de bateria de Riesgo Psicosocial 2022 - Dominios

SIN RIESGO O

RIESGO

DESPRECIABLE ALTO
Liderazgo y
relaciones sociales 16,67% 25,00% 20,83% 16,67% 20,83% 37,50%
en el trabajo
t?gg;rjz' sobre el 25,00% 12,50% 37,50% 16,67% 8,33% 25,00%
Demanda del 45,83% 29.17% 12,50% 4,17% 8,33% 12,50%

trabajo
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SIN RIESGO O RIESGO  RIESGO RIESGO  RIESGO
DOMINIO RIESGO RI=>e RESSO RESC MUY RIESGO
DESPRECIABLE ALTO CRITICO
Recompensas 29.17% 16,67%  3333%  16,67% 417%  20.83%

Nota. Elaboracion propia adaptado de CONSULTEC (2022). Identificacion y evaluacion factores
de riesgo psicosocial BRP Ingenieros SAS.

Segun la tabla, los dominios con mayor riesgo alto y muy alto fueron, en primer lugar,
Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo con un 37,5%, seguido por Control sobre el
Trabajo con un 25%, Recompensas con un 20,83%, y, finalmente, Demandas del Trabajo con

un 12,5%.

La bateria de riesgo psicosocial desglosa cada dominio en dimensiones especificas que
permiten detallar los resultados obtenidos. Los resultados de las dimensiones evaluadas en
2022 se presentan en la Tabla 2. Como se observa, se identificaron dimensiones con niveles
de riesgo alto y muy alto, siendo las mas criticas: caracteristicas de liderazgo (41,6%),
retroalimentacion del desempefio (37,5%), control y autonomia sobre el trabajo (41,7%),
exigencias de responsabilidad del cargo (34,7%) y recompensas derivadas de la pertenencia a
la organizacién y el trabajo realizado (33,3%). Estas dimensiones evidencian oportunidades de
mejora en la gestion del liderazgo, la retroalimentacion, la asignacion de responsabilidades y la
percepcion de reconocimiento y estabilidad laboral. Abordar estas areas es esencial para
mejorar el ambiente laboral, fomentar la motivacién y reducir los riesgos psicosociales, lo que

contribuird a la fidelizacién del talento.
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Tabla 2.
Resultados de bateria de Riesgo Psicosocial 2022 — Dimensiones
SIN RIESGO O RIESGO
DOMINIO DIMENSIONES ~ RIESGO EEJSSO ,\RA'EEE?%O /F::_ETSOGO MUY E'F'fl?%%
DESPRECIABLE ALTO
I(i: dagf‘:ztggs“cas del 25,00% 20,80% 12,50% 20,80%  20,80% 41,60%
Relaciones
;'Efﬁééigg sociales en el 29,20% 29,20% 16,70%  4.20%  20,80% 25,00%
SOCIALES EN EL gz??gglimentacién
TRABAJO del desempetio 20,80% 16,70% 25,00% 20,80%  16,70% 37,50%
5;?&')?2 d‘i)orgs'os 18,20% 45,50% 18,20% 18,20%  0,00% 18,20%
Claridad de rol 25,00% 25,00% 20,80% 16,70%  12,50% 29,20%
Capacitacion 16,70% 33,30% 29,20% 16,70% 4,20% 20,90%
Participaciony 25,00% 12,50% 41,70% 12,50%  8,30% 20,80%
CONTROL manejo del cambio
SOBRE EL Oportulndidades ;
TRABAJO gzrﬁa%i“de:jgsoyo 45,80% 8,30% 29,20% 420%  12,50% 16,70%
conocimientos
Control y
autonomia sobre el 25,00% 12,50% 20,80% 25,00% 16,70% 41,70%
trabajo
Demandas
ambientales y de 20,80% 50,00% 4,20% 12,50% 12,50% 25,00%
esfuerzo fisico
E;rgggﬂglse < 60,00% 20,00% 13,30% 6,70%  0,00% 6,70%
CDj;;fﬁﬁ‘; . 45,80% 12,50% 29,20% 8,30%  4,20% 12,50%
Influencia del
trabajo sobre el o o o o o o
DEMANDA DEL  ontorn 41,70% 20,80% 16,70% 0,00%  20,80% 20,80%
TRABAJO extralaboral
Exigencias de
responsabilidad del 21,70% 21,70% 21,70% 21,70% 13,00% 34,70%
cargo
CD;Z:’;?S‘;;‘E 25,00% 29,20% 25,00% 12,50%  8,30% 20,80%
rco‘l’”S'Ste”C'a del 30,40% 21,70% 30,40% 17,40%  0,00% 17,40%
Efr?;zgdjj tor'gb'gjo 37,50% 33,30% 12,50% 16,70%  0,00% 16,70%
Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
1encia 37,50% 4,20% 25,00% 25,00%  8,30% 33,30%
RECOMPENSAS °rganizaciony del
trabajo que se
realiza
Reconocimiento y 25,00% 20,80% 29,20% 20,80%  4,20% 25,00%

compensacion

Nota. Elaboracion propia adaptado de CONSULTEC (2022). Identificacion y evaluacion factores

de riesgo psicosocial BRP Ingenieros SAS.
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En el 2024, BRP Ingenieros aplica nuevamente la Bateria de Riesgo Psicosocial para
evaluar los riesgos intralaborales. Este andlisis también se centr6 en los cuatro dominios clave:
demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, y
recompensas. Segun los resultados de este afo (Tabla 3), el dominio con mayor riesgo fue
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo con un 47,37%, seguido por recompensas con un
47,37%, control sobre el trabajo con un 31,58% y finalmente demandas del trabajo con un
10,53%. Segun los resultados de este afio (Tabla 3), el dominio con mayor riesgo fue Liderazgo
y relaciones sociales en el trabajo con un 47,37%, seguido por recompensas con un 47,37%,
control sobre el trabajo con un 31,58% y finalmente demandas del trabajo con un 10,53%

(AAVANZAR , 2024).

Tabla 3.

Resultados de bateria de Riesgo Psicosocial 2024 - Dominios

SIN RIESGO O

RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO

DOMINIO RIESGO

DESPRECIABLE BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO CRITICO
Liderazgo y
relaciones sociales 10,53% 15,79% 26,32% 21,05% 26,32% 47,37%
en el trabajo
Control sobre el 21,05% 21,05% 26,32% 15,79% 15,79% 31,58%
trabajo
Demanda del 42,11% 31,58% 15,79% 5,26% 5,26% 10,53%
trabajo
Recompensas 31,58% 10,53% 10,53% 15,79% 31,58% 47,37%

Nota. Elaboracién propia adaptado de AAVANZAR (2024). Informe de resultados Bateria de

riesgo psicosocial 2024.

De manera similar a la evaluacion de 2022, las dimensiones especificas dentro de cada
dominio en 2024 proporcionaron una vision detallada de los riesgos como se observa en la
Tabla 4. Las dimensiones mas criticas identificadas fueron: relaciones sociales en el trabajo

42,11%, retroalimentacién del desempefio 57,89%, claridad del rol 47,37% y Recompensas
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derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza 52,63%. Estas

dimensiones resaltan areas de mejora en comunicacion, retroalimentacion, claridad en roles y

reconocimiento que son cruciales para mejorar el entorno laboral y promover el bienestar de los

trabajadores.

Tabla 4.

Resultados de bateria de Riesgo Psicosocial 2024 — Dimensiones

SIN RIESGO O RIESGO
DOMINIO DIMENSIONES  RIESGO SE]SOGO EIEESI%O f\'LETSOGO MUY 25%%%
DESPRECIABLE ALTO
Caracteristicas del 10,53% 21,05% 31,58% 15,79% 21,05% 36,84%
LIDERAZGO ¥ Ill?deelerl?:?gr?es sociales
RELACIONES e el trabajo 5,26% 31,58%  21,05% 21,05% 21,05%  42,11%
SOCIALES EN Retroalimentacion
EL TRABAJO del desempefio 26,32% 526%  10,53% 31,58% 26,32%  57,89%
?;g"&')?g dcoorgs'os 16,67% 33,33%  16,67% 16,67% 16,67%  21,05%
Claridad de rol 15,79% 15,79%  21,05% 26,32% 21,05%  47,37%
Capacitacion 31,58% 21,05% 10,53% 21,05% 15,79% 36,84%
Participaciony 26,32% 2632%  10,53% 10,53% 26,32%  36,84%
CONTROL manejo del cambio ’ ’ ' ' ’ ’
SOBRE EL Oportunidades para
TRABAJO ﬁ;ﬂﬁ;ﬂéﬂi"y"e 42,11% 526%  15,79% 21,05% 15,79%  36,84%
conocimientos
Control y
autonomia sobre el 42,11% 15,79% 15,79% 21,05% 5,26% 26,32%
trabajo
Demandas 47,37% 21,05%  10,53% 10,53% 10,53%  21,05%
ambientales y de
esfuerzo fisico
E;’:;gggfes 73,68% 15,79%  10,53% 0,00% 0,00% 0,00%
?j;?}f:[‘{gﬁ;s 31,58% 21,05%  31,58% 5,26% 10,53%  15,79%
Influencia del
DEMANDA DEL gﬁg}?‘;’osc’bre el 31,58% 42,11%  5,26% 5,26% 15,79%  21,05%
TRABAJO
extralaboral
Exigencias de
responsabilidad del 23,08% 23,08%  15,38% 7,69% 30,77%  26,32%
cargo
Demandas de 21,05% 36,84%  10,53% 5,26% 26,32%  31,58%
carga mental
Consistencia del rol 23,08% 15,38% 23,08% 23,08% 15,38% 26,32%
Demandas de la 36,84% 36,84%  15,79% 10,53% 0,00%  10,53%

jornada de trabajo
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SIN RIESGO O RIESGO
DOMINIO DIMENSIONES RIESGO RI'3EAS3%O T\;'ESD?S R'A'f_ST%O MUY (I?IIQEI'?I%%
DESPRECIABLE ALTO
Recompensas
derivadas de la
2??”?;’2;'2”"" ""(‘jel 42,11% 0,00% 5,26% 10,53% 4211%  52,63%
RECOMPENSAS  0r9an y
trabajo que se
realiza
Reconocimiento y 21,05% 21,05%  26,32% 15,79% 15,79%  31,58%

compensacion

Nota. Elaboracion propia adaptado de AAVANZAR (2024). Informe de resultados Bateria de

riesgo psicosocial 2024.

Comparando los resultados de 2022 y 2024, se observa un aumento en el riesgo de los
dominios de Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo y Recompensas, con incrementos
en riesgo alto y muy alto del 9,87% y 26,54% respectivamente. Esto refleja un deterioro en

estas areas, alcanzando ambos dominios un riesgo del 47,37%.

A nivel de dimensiones, Control y Autonomia sobre el Trabajo y Exigencias de
Responsabilidad del Cargo mostraron mejores resultados, reduciendo su riesgo critico en un
26,32% y saliendo del grupo de las cinco mas criticas. Caracteristicas del Liderazgo mejor6
ligeramente, pero con un 36,84% sigue siendo una de las cinco dimensiones mas criticas. Por
otro lado, Retroalimentacién del Desempefio y Recompensas derivadas de la Pertenencia a la
Organizacion aumentaron su riesgo en aproximadamente un 20%, teniendo mas del 50% de la
poblacién en riesgos alto y muy alto. Ademas, nuevas dimensiones como Relaciones Sociales
en el Trabajo y Claridad de Rol han emergido como areas que ahora demandan atencién

prioritaria.

Se debe tener en cuenta que, debido al nivel de riesgo de las dimensiones
Retroalimentacion del Desempefio y Recompensas Derivadas de la Pertenencia a la

Organizacion, BRP Ingenieros, segun el Ministerio del Trabajo de Colombia, debe implementar
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programas de vigilancia epidemioldgica de estos factores de riesgo psicosocial. (Ministerio de
trabajo, 2022). Dichos programas deben desarrollarse con el apoyo de expertos y la asesoria
de la administradora de riesgos laborales correspondiente, con el objetivo de prevenir y mitigar
los efectos negativos en la salud, el bienestar y el desempenio laboral de los trabajadores,

conforme a la normativa vigente.

Sumado a los datos de riesgo psicosocial es importante destacar que la rotacion de
personal en BRP Ingenieros ha mostrado una tendencia creciente en los ultimos afios, como se
observa en la Tabla 5. En 2022, el porcentaje de rotacion total fue del 77,14%, con un 22,86%
correspondiente a retiros voluntarios. Esta cifra aumenté significativamente en 2023,
alcanzando un 101,96% de rotacion total y un 23,53% de rotacion voluntaria. Es importante
sefalar que el alto porcentaje de rotacion total se debe a la naturaleza del trabajo por proyectos
en BRP Ingenieros donde los contratos de muchos trabajadores finalizan al concluir los

proyectos.

Tabla 5.

indice de rotacion de personal BRP Ingenieros

Afio Head Count NUmero de NlUmero de % Rotaciéon % Rotaciéon
Promedio Retiros Totales retiros Total Voluntario
voluntarios
2024 43 28 8 65,12% 18,60%
2023 51 52 12 101,96% 23,53%
2022 35 27 8 77,14% 22,86%

Nota. Elaboracién propia con base en datos proporcionados por BRP Ingenieros (2024) frente
al indice del 2022 al 2024.

A pesar de esto, la rotacion voluntaria arroja un 18,60% en 2024, lo que sigue siendo
considerablemente mas alto que el promedio del mercado, el cual, segun (ACRIP, 2022) en el

2022, se sitla en un 14,44%. Este nivel de rotacion voluntaria indica que, independientemente
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de la finalizacion de proyectos, un nimero significativo de trabajadores elige dejar la

organizacion por voluntad propia.

Los resultados de la encuesta de riesgo psicosocial destacan problemas criticos en
areas como la retroalimentacién del desempefio y las recompensas derivadas de la
pertenencia. Actualmente, BRP Ingenieros no cuenta con un modelo de compensacion integral
gue pueda abordar los factores tangibles como el salario, y los intangibles como el
reconocimiento y la estabilidad laboral. Implementar un modelo integral de compensacion
impacta positivamente estos resultados, aumentar la motivacion y la fidelizacion de los

trabajadores y reducir la alta rotacion que afecta a la organizacion.

Aun con la criticidad de los porcentajes en las variables anteriormente descritas,
conforme los resultados y conclusiones registradas en el informe de la bateria de riesgo
psicosocial, el nivel de riesgo intralaboral para BRP ingenieros es bajo y se proyecta una nueva

medicion y aplicacién de la bateria para el 2026.

1.2. Descripcion del Problema

Con base en los antecedentes descritos, se observa que BRP Ingenieros enfrenta
desafios relacionados con el riesgo psicosocial y la rotacion de personal. Los altos niveles de
riesgo en dimensiones como la retroalimentacion del desempefio y las recompensas, junto con
una rotacion voluntaria superior al promedio del mercado de 14% segun (ACRIP, 2022),
evidencia la oportunidad de implementar un modelo de compensacion integral. Este modelo es
esencial para abordar no solo los aspectos salariales, sino también los factores intangibles que

impactan la motivacion, el compromiso y la estabilidad laboral. La ausencia de una estrategia
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de compensacion adecuada contribuye a la desmotivacion, dificultando la fidelizacién del

talento y afectando la eficiencia operativa de la empresa.

Segun Alvarez (2020), la compensacion estéa intrinsecamente ligada a la calidad de vida
de los trabajadores, ya que no solo se trata de la remuneracion directa que reciben, sino
también de como esta afecta su bienestar general, satisfaccion laboral y motivacion. La
remuneracion econémica actualmente no es el Unico factor para atraer y fidelizar a las
personas, las empresas deben adaptar su oferta de valor a las necesidades de los talentos y
ofrecer beneficios competitivos como programas de capacitacion y desarrollo personal,
flexibilidad laboral y beneficios enfocados en la salud y el bienestar emocional (Malacara,

2020).

1.3. Pregunta de Investigacién

Frente a esta problematica surge entonces la siguiente pregunta de investigacion ¢, Cual
es el modelo de estructura salarial y compensacién mas adecuado para BRP Ingenieros que
permita reducir los niveles de riesgo psicosocial y mejorar la fidelizacion de trabajadores,

alineandose con las mejores préacticas del mercado?

Para presentar una solucién, se llevara a cabo un diagnéstico para posteriormente

disefiar el modelo de estructura salarial y compensacion integral.

Finalmente, la estructura de este documento se divide en nueve partes: introduccion,
objetivos, justificacién, marco institucional, marco de referencia, disefio metodolégico,

diagnaostico organizacional, plan de intervencién, conclusiones y recomendaciones.
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2. Objetivos

2.1. Objetivo General
Disefiar un modelo de estructura salarial y compensacion para BRP Ingenieros que
reduzca los niveles de riesgo psicosocial y mejore la fidelizacion de trabajadores, alinedndose

con las mejores préacticas del mercado.

2.2. Objetivos Especificos

. Conocer las necesidades actuales a nivel de compensacion del capital humano
de BRP Ingenieros a partir del analisis situacional de la empresa.

. Identificar en la literatura los referentes tedricos relacionados con el tema de
estudio para construir un modelo de compensacion fortalecido en el desarrollo del marco de
conceptual sélido.

. Proponer los componentes del modelo de estructura salarial y compensacién
gue se adapte a las necesidades de BRP INGENIEROS SAS.

. Establecer el plan de implementacién del modelo de estructura salarial y

compensacion propuesto para BRP Ingenieros.
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3. Justificacion

La rotacion voluntaria en BRP Ingenieros, que fue del 18,6% en 2024, tiene relacion con
los datos recopilados de la data de retiros de la compafiia, la encuesta de retiro y los resultados
de la bateria de riesgo psicosocial. En la recopilacién de datos se identifica un impacto grande
en las siguientes variables: la retroalimentacion del desempefio (57,89%) y las recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion (52,63%). Estos resultados subrayan problemas
en la percepcion de equidad y reconocimiento dentro de la empresa, lo que contribuye
significativamente a la desmotivacion y al deseo de buscar mejores oportunidades externas.
Por lo tanto, es importante la implementacion de un modelo de compensacion integral que
contemple aspectos tangibles por ejemplo la remuneracion inicial y los aspectos intangibles
relacionados con el salario emocional y el bienestar, contribuyendo en la mejora de la relacion

trabajador-empleador en temas de entorno laboral y fidelizacién de personal.

Conforme los cambios en la necesidades y perspectivas actuales, la compensacion se
ha convertido en una variable crucial en la gestiéon organizacional moderna ya que tras la
pandemia de Covid-19, las prioridades de los trabajadores han evolucionado, trasladando el
foco de la compensacion exclusivamente econdémica hacia un enfoque mas integral que
también promueva el bienestar, la estabilidad, y el desarrollo personal y profesional. (Avila,

Quiroga, Sacchi, & Serantes, 2022)

El analisis de la rotacion de personal en BRP INGENIEROS revela que, en 2022, el
30% de las renuncias fueron voluntarias, mientras que el 63% se debi6 a la finalizacién de
proyectos (Figura 1). En 2023, aunque las renuncias voluntarias disminuyeron al 23,53%, el
50% de los trabajadores que dejaron la compainiia lo hicieron debido a ofertas laborales mas

atractivas (Figura 2). Estos datos invitan y motivan a revisar la manera en que se aborda la
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compensacion para lograr fidelizar talento clave y mantener la competitividad en el mercado.

(Rotacién de Personal, 2024)

En la propuesta del modelo de estructura salarial y compensacion se contemplaron
cuatro fases: estructura salarial, paquete de compensacién integral, comunicaciéon y
capacitacion y finalmente monitoreo y evaluacion. Cada fase contempla pardmetros de analisis

gue impacta la construccion del modelo.

Figura 1
Rotacién de personal BRP 2022

ROTACION DE PERSONAL 2022

ERENUNCIA

ETERMINACION DEL
CONTRATO

NO SUPERO EL PERIODO
DE PRUEBA

Nota: Elaboracion propia con datos proporcionados por BRP Ingenieros (2022) de la rotacién

de personal en el afio 2022.

Figura 2
Rotacién de personal BRP 2023

ROTACION DE PERSONAL 2023

ERENUNCIA

ETERMINACION DEL
CONTRATO

MTERMINACION DEL
CONTRATO CON JUSTA
CAUSA

Nota: Elaboracion propia con datos proporcionados por BRP Ingenieros (2023) de la rotacion

de personal en el afio 2023.
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La implementacion de un modelo integral de estructura salarial y compensacion
permitird a BRP INGENIEROS establecer pardmetros claros y equitativos para la
remuneracion. Este enfoque no solo ayudara a atraer y fidelizar talento en un entorno laboral
competitivo, sino que también mejorara la satisfaccion y motivacion de los trabajadores,

promoviendo una cultura organizacional mas sélida y resiliente.

En un contexto donde la compensacién abarca toda la experiencia del empleado, esta
investigacion proporcionara una base solida para que BRP Ingenieros implemente un modelo
de estructura salarial y compensacion que contribuya asi a la estabilidad, productividad y
crecimiento sostenido de la organizacion, y que esté alineada con las expectativas actuales del

mercado.
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4. Marco Institucional

A continuacion, se presenta el marco institucional de BRP Ingenieros S.A.S., con
informacion general de la empresa, referentes estratégicos, estructura, productos y servicios, y,
finalmente, un analisis del sector energético en Colombia para comprender la situacion actual

de la organizacion.

4.1. Presentacion General de la Empresa

BRP INGENIEROS nace de una idea de crear empresa que quiere hacer realidad su
fundador desde 1994. Hoy BRP es una realidad que se gesta en el tiempo y una apuesta de
eficiencia y calidad con gran futuro. La compafiia se consolida en 2003 como BRP ingenieros
EU, que luego se transforma en BRP INGENIEROS SAS para explorar los &mbitos del disefio
de infraestructura eléctrica y de la consultoria energética en proyectos de gran importancia para
la definicion de las politicas sectoriales colombianas y para el desarrollo regional de las
empresas electrificadoras y los entes territoriales. Un par de afios después BRP INGENIEROS
inicia su trayectoria como constructor de infraestructura eléctrica y civil. BRP se ha
especializado en servicios de consultoria, disefio y supervision en los sectores energético y de
infraestructura; y en servicios de mantenimiento, construccién, montaje y operacién en apoyo a
la industria privada y a las instituciones estatales regionales y nacionales. (BRP Ingenieros

SAS, 2024)
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4.2. Referentes Estratégicos

El camino recorrido por BRP INGENIEROS ha sido guiado por la excelencia y calidad
de sus servicios. A través de sus objetivos a corto, mediano y largo plazo se han presentado
dificultades que con el cumplimiento de su sistema de calidad y alineados con los objetivos
corporativos han contribuido con el ciclo de mejora continua y permiten que hoy en dia BRP
compita intensamente en el sector de servicios. De acuerdo con esto, la compafia establece

como referentes estratégicos:

4.3. Mision

Nuestra misién es prestar servicios de ingenieria civil eléctrica y telecomunicaciones
con altos estandares de calidad, manteniendo la evolucion continta obteniendo con ello la

satisfaccidon de todos nuestros clientes. (BRP Ingenieros SAS, 2024)

4.4, Vision

Llegar al 2028 como lider en la prestacién de servicios nuestros servicios en todo el
territorio nacional, mediante un crecimiento dinAmico que garantice la sostenibilidad del

mercado. (BRP Ingenieros SAS, 2024)

4.5. Objetivos Estratégicos

o Ampliar la oferta de servicios, incluyendo el disefio detallado de subestaciones,
lineas y redes eléctricas en AT, MT y BT, asi como el desarrollo de proyectos de energia

renovable.
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. Mantener altos estandares de calidad y eficiencia en la construccién, montaje y

mantenimiento de infraestructura eléctrica y de telecomunicaciones

. Aumentar y consolidar la presencia en mercados internacionales establecidos,

con un enfoque particular en América Latina, para diversificar y expandir la base de clientes.

4.6. Estructura Organizacional

La estructura organizativa de BRP INGENIEROS SAS refleja una clara direccion y
liderazgo en las areas administrativas, las cuales estan centradas en un aspecto fundamental:
el desarrollo de proyectos. Aungque esta area posee una estructura basica para el
funcionamiento de la empresa, cada proyecto cuenta con un organigrama especifico disefiado
para su ejecucién, con el propdsito de evitar la necesidad de modificar el organigrama general
de la compaiiia. A continuacién, se presenta el organigrama de BRP INGENIEROS en la figura
3, donde se puede apreciar por areas los responsables de los procesos de la compafiia: (BRP

Ingenieros SAS., 2024)
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Figura 3
Organigrama General BRP INGENIEROS

ORGANIGRAMA GENERAL

cODIGO OR-GR-01
VERSION 01
FECHA 26/06/2024
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Nota. Adaptado de Organigrama BRP Ingenieros SAS, de BRP INGENIEROS SAS, 2024.
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En la Figura 4 se presenta el organigrama especifico de los proyectos ejecutados por

BRP Ingenieros SAS. Los controles de cambios generados se efectuaran conforme lo exijan los
proyectos. (BRP Ingenieros SAS, 2024)

Figura 4

Organigrama proyectos BRP INGENIEROS

b R p DIRECTOR DE
INGENIEROS

PROYECTO
U]

UDORDIN.&DOR OPERATIVO

(1)

TECNOLOGO DE
Y APOYO
ADMINISTRATIVO
(4]

' TECNOLOGO DE
L J

CALIDAD
| 1
S DIBUANTE o
(U]

Nota: Adaptado de Organigrama particular BRP Ingenieros SAS, de BRP INGENIEROS SAS

2024. Este organigrama denota la estructura por proyectos que implementa la compaiiia
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4.7. Mapa de Procesos

Dentro del ciclo de mejora continua, BRP utiliza su mapa de procesos para clasificar sus
areas de funcionamiento. Esto implica la identificacion de las entradas y salidas del ciclo de
servicio, asi como la realizacioén de un control y seguimiento adecuados para mantener el
enfoque en los objetivos misionales y estratégicos de la compafiia. Esta herramienta permite
gue se identifiquen las areas auditables y de mayor impacto a las politicas de calidad y al
desarrollo de su Sistema de Gestion Integrado, clasificar por procesos y subprocesos las areas

funcionales de la compafiia. El mapa de procesos se presenta en la Figura 5.

Figura5
Mapa de Procesos BRP Ingenieros SAS
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Nota. Adaptado de Mapa de Procesos BRP Ingenieros SAS, de BRP INGENIEROS SAS, 2022,
https://brpingenieros.com/servicios/. Mapa que permite identificar el flujo para la mejora

continua en los procesos de BRP.


https://brpingenieros.com/servicios/
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Dentro de los procesos estratégicos de la compaiiia, la Gerencia juega un papel clave
en la promocién y aseguramiento de los valores corporativos, lo que garantiza la estabilidad y
permanencia de la empresa en el mercado. Ademas, el Sistema de Gestion Integrado asegura
el cumplimiento de los parametros de calidad establecidos por las normas y regulaciones del
mercado. Esto permite a BRP INGENIEROS diversificar sus actividades y aplicar los
estandares pertinentes. Al seguir el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar, Actuar), los
procesos de la compafia se benefician de una mejora continua. Los procesos misionales y de
apoyo son fundamentales en este ciclo, ya que son los encargados de llevar a cabo las
actividades. Contar con un mapa de procesos bien estructurado y con parametros de
seguimiento garantiza que los clientes reciban un servicio y producto conformes y
satisfactorios. Esto implica que el personal del equipo debe estar debidamente calificado y ser
objeto de una supervision y evaluacion constantes para cumplir con los compromisos

contractuales con los clientes.

4.8. Servicios Ofertados

BRP Ingenieros SAS ofrece al mercado servicios de disefio, consultoria, construccion,
montaje, desarrollo de proyectos en el sector eléctrico, civil y ahora incursionando en una
nueva linea de negocio, la transformacion digital. El objetivo principal para la empresa es
ofrecer calidad y buen servicio a sus stakeholders, basandose en el comportamiento y
demandas del sector en que se encuentra y asi estar inmersos en el ciclo de mejora continua.
A continuacion, se presenta la linea de servicios ofertados por BRP Ingenieros SAS en la Tabla

6. (BRP Ingenieros SAS, 2024)
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Tabla 6.

Linea de servicios BRP INGENIEROS SAS

Categorias de servicio

Descripcion

Disefio detallado de
subestaciones, lineas y redes
eléctricas en at, mty bt

Asesoramiento en el sector privado y publico en proyectos de
ingenieria basica y de detalle de lineas y subestaciones de
alta tension y redes MT y BT. BRP puede hacer los estudios y
tramites ambientales, sociales, prediales, de costos y tarifas, y
lo necesario para llegar a soluciones adaptadas, efectivas y
viables para las comunidades y la industria.

Desarrollo de proyectos de
energia renovable

Desarrollo de proyectos de energia solar gracias a las
garantias legales, técnicas, regulatorias, financieras, logrando
beneficiar a nuestros clientes con optimizacion de costos y
calidad en el producto instalado.

Consultoria energética
especializada: regulacion,
costeo, factibilidad

Contamos con experiencia en el disefio detallado de
Pequefias Centrales Hidraulicas, Parques Solares, Lineas de
Transmision, Redes de Distribucion MT y BT, para diversos
proyectos publicos y privados. Asesoramos a nuestros
clientes en los aspectos regulatorios, ambientales, sociales,
prediales y de negociacion.

Construccién, montaje y
mantenimiento de
infraestructura eléctrica y de
telecomunicaciones

BRP cuenta con gran experiencia en montaje y construccion
de redes y subestaciones de 34.5kV, 11.4kV y 13.2kV en todo
el territorio nacional y en mantenimiento de subestaciones y
lineas de 115kV, 34.5kV y 13.2kV, en el sector de servicios
publicos e hidrocarburos con las principales empresas que
operan en Colombia y la region.

Transformacion digital

BRP Se adapta a los nuevos tiempos y desarrolla una divisién
tecnolodgica que abarca gestion de hardware y desarrollo de
software con las Ultimas tecnologias del mercado. BRP ha
desarrollado importantes proyectos de construccion y
mantenimiento de redes celulares y de Fibra Optica.

Construccién y mantenimiento
de obras civiles

Apoyamos a los Gobiernos y al Sector Privado en sus
programas de expansion de infraestructura vial, portuaria,
eléctrica, petrolera y de gas, a través de la ejecucion de las
obras civiles asociadas, y el desarrollo de edificaciones de
vivienda y comerciales.

Nota. Elaboracién propia. Adaptado de Servicios de BRP Ingenieros SAS, por BRP Ingenieros

SAS, 2024, https://brpingenieros.com/servicios/. La tabla desglosa las categorias de servicio

gue ofrece BRP al mercado, su enfoque y alcance.

49. Analisis del Sector

Actualmente en Colombia, existe una preocupacion por la diversificacion energética

COMo una estrategia clave para reducir las disparidades sociales y mejorar de la calidad de vida

en el pais. Este enfoque se refleja en el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026, el cual

establece medidas para fortalecer la infraestructura en el sector energético y fomentar el uso de


https://brpingenieros.com/servicios/
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Fuentes No Convencionales de Energia Renovable, con el objetivo de disminuir la dependencia

de los combustibles fosiles (Departamento Nacional de Planeacién, 2023)

Un estudio de la Fundacion Promigas en 2022 reveld que aproximadamente el 18,5%
de la poblacién colombiana (9,6 millones de personas) esta en condicion de pobreza
energética. Esta condicion, definida por la fundacién como la incapacidad de acceder a un
conjunto adecuado y de calidad de servicios energéticos necesarios para la realizacion de
actividades humanas basicas, es una preocupacion significativa. (Inclusién S.A.S y Promigas

S.A. E.S.P., 2023). Los resultados anteriormente mencionados, se presentan en la Figura 6.

Figura 6

Hogares en situacion de pobreza energética en Colombia.
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Nota: Elaboracion propia. Adaptado de indice Multidimensional de pobreza energética en
Colombia 2022, 2023, Inclusién S.A.S y Promigas S.A. E.S.P. El diagrama resume los datos de

la situacion de los hogares frente la accesibilidad al servicio de energia eléctrica.

Para abordar estas deficiencias y evitar un déficit estructural proyectado para el 2027

Colombia necesita incrementar su capacidad instalada para la distribucion y comercializacion
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de energia eléctrica mediante la implementacion de nuevos proyectos (Superintendente de
Servicios Publicos Domiciliarios, 2023). Esto implica un mayor aprovechamiento de fuentes
renovables no convencionales, como la biomasa, la energia hidroeléctrica, edlica, solar y

geotérmica, que son ambientalmente sostenibles y pueden contribuir significativamente a la

mitigacion de las disparidades energéticas y el desarrollo sostenible del pais.

La matriz energética del pais revela los recursos a los que deben recurrir los usuarios
de las Zonas No Interconectadas (ZNI) para acceder al servicio de energia eléctrica. A partir del
2022, en vista de las condiciones actuales del sistema energético nacional, la falta de cobertura
del sistema y por ende la poca disponibilidad de acceso al servicio de las ZNl, surge el
concepto de "Comunidades Energéticas" (Superintendente de Servicios Publicos Domiciliarios,

2023). El esquema general de las comunidades energéticas se presenta en la Figura 7.
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Figura 7

Sintesis de las Comunidades Energéticas

Comunidad organizada:

‘ Asociacién de derecho, sin dnimo de
9 9 lucro, integrada por personas naturales
o juridicas, en la que sus integrantes
‘ o) estén unidos por lazos de vecindad y
- - colaboracién mutua en beneficio del
desarrollo local y la participacién
comunitaria.

Su creacién tiene como objetivo el
beneficio mutuo, centrado en la
proteccion de sus derechos, en
contraposicién a la blisqueda de
ganancias econdémicas.

@
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Nota. Adaptado de Informe Sectorial de la Prestacion del Servicio de Energia Eléctrica 2022
para las Zonas No Interconectadas. Superintendencia de servicios publicos domiciliarios.

(2023). La figura resume el funcionamiento de las comunidades energéticas.

De acuerdo con los datos suministrados y en relacion con su linea de servicios, BRP

INGENIEROS SAS ha ejecutado los siguientes proyectos como se presentan en la Figura 8.
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Figura 8
Experiencia BRP

e
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Nota: elaboracién propia. La figura resume la experiencia de BRP INGENIEROS frente los

distintos proyectos que ha ejecutado en relacion con su linea de servicios.
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5. Marco de Referencia

5.1. Modelos de Compensacion

Los cambios en los contextos sociales, profesionales, personales y econémicos han
llevado a las empresas a revisar sus esquemas de compensacion para evaluar su alineacién
con las expectativas de las partes interesadas. En el entorno empresarial, el tema salarial
genera inquietud, ya que la gestién de recursos debe ser estratégica, cuidadosa y, sobre todo,

justa, equitativa y conforme a la legislacion vigente.

Los modelos de compensacion salarial son variados y se disefian para satisfacer
diferentes necesidades organizacionales y para adaptarse a las particularidades de los
trabajadores. Debido a esto muestran variaciones segun el objetivo del programa de
compensacion y las caracteristicas especificas de cada organizacion. Entre los principales

modelos se encuentran los siguientes:

5.1.1. Modelo de Compensacion Basado en el Cargo

Este modelo de compensacién basado en el cargo se fundamenta en la evaluacién del
valor relativo de cada cargo dentro de una organizacién, sin considerar a la persona que lo
ocupa. Su objetivo principal es establecer jerarquias internas que permitan garantizar la
equidad salarial. Esta aproximacion se traduce en estructuras de grados o bandas salariales,
donde los cargos se clasifican segiin su complejidad, nivel de responsabilidad, habilidades
requeridas y el impacto que generan en los resultados organizacionales. De esta forma, los

puestos mas exigentes y estratégicos se asocian con niveles de compensacion mas altos,
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facilitando un esquema de pago justo, transparente y coherente con las politicas de equidad

interna y competitividad externa (Armstrong & Taylor, 2023).

5.1.2. Modelo Basado en el Precio del Mercado

En el modelo de compensacién basado en el mercado, el enfoque se centra en las
fuerzas externas, utilizando datos de encuestas salariales para establecer los niveles de
compensacion. Este método, conocido como market pricing, permite a las organizaciones
mantener competitividad en la atraccién y retencién de talento, especialmente en sectores
donde ciertos perfiles son altamente demandados. Al depender de la informacion de mercado,
las empresas pueden establecer politicas salariales como igualar la mediana o ubicarse en el
cuartil superior del mercado. No obstante, cuando se utiliza como Unico criterio, este enfoque
puede generar tensiones internas, ya que omite la equidad interna y puede perpetuar
desigualdades existentes en el mercado, como las de género, al no estar basado en una
valoracién objetiva del cargo dentro de la organizacion. Ademas, la falta de precisién en los
procesos de homologacién entre cargos internos y externos puede derivar en decisiones

salariales inconsistentes o injustas (Armstrong & Taylor, 2023) .

5.1.3.Modelo Salarial Basado en Competencias o Habilidades

En este modelo, se prioriza el nivel de conocimientos y habilidades que el empleado
posee y puede aplicar en la empresa, en lugar del cargo especifico que ocupa. Es decir, si un
empleado tiene las habilidades necesarias para un puesto determinado, aunque no lo esté
desempefiando, se le remunera de acuerdo con ese puesto. Este enfoque es comun en

organizaciones que distribuyen el trabajo en equipos y buscan resultados mas alla de los roles



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 45
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

tradicionales de los trabajadores, lo que les permite tener la flexibilidad para asignar al personal

segun las necesidades de la empresa (Dessler & Varela Juérez, 2017).

De acuerdo con Dessler & Varela Juarez (2017) para implementar este modelo, la

organizacion debe tener configurados los siguientes elementos:

° Identificar las competencias y habilidades requeridas en la compafia.

. Establecer un método de compensacién para dichas habilidades

° Desarrollar un sistema de formacion que permita a los trabajadores adquirir las
habilidades

° Implementar un proceso formal para validar que el empleado ha alcanzado el

nivel requerido de conocimientos y/o habilidades

. Promover la rotacion de puestos para que los trabajadores puedan practicar sus

habilidades.

A medida que el empleado adquiere nuevas habilidades, su salario se ajusta en

consecuencia.

5.1.4. Modelo de Compensacion Basado en Desempefio

Este modelo vincula una parte de la compensacion del colaborador con el logro de
resultados previamente definidos, ya sea a nivel individual, de equipo o de toda la organizacion.
Su objetivo principal es incentivar la productividad y alinear los esfuerzos de los empleados con
las metas estratégicas de la empresa. A través de esquemas como el pago por mérito o la

compensacion variable, se premia directamente el rendimiento sin necesidad de incrementar
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los costos laborales fijos. Esta estrategia ho solo estimula el compromiso y el sentido de
proposito, sino que también puede ser un factor determinante en la retencion del talento, al
reconocer y recompensar de forma diferenciada el aporte de los empleados de alto
desempefio. No obstante, para que este sistema sea efectivo, debe estar sustentado en
criterios de evaluacién objetivos y medibles, acompafiados de una comunicacion clara y

continua de resultados, evitando asi percepciones de inequidad o desmotivacién (Link, 2023)

5.1.5. Modelo de Compensacion o Recompensa Total

El modelo de compensacion total se fundamenta en la integracién de todos los
elementos de recompensa que una organizacién puede ofrecer, tanto financieros (como el
salario base, la compensacién contingente y los beneficios) como no financieros (como el
desarrollo profesional, la experiencia de trabajo y el reconocimiento). Esta estrategia busca
ofrecer una propuesta de valor integral al empleado, considerando que la motivacion y el
compromiso no dependen Unicamente de la retribucién econdémica, sino también de la calidad
del entorno laboral y las oportunidades de crecimiento. De esta forma, el enfoque de
recompensa total permite a las organizaciones alinear sus practicas de compensacion con la
estrategia organizacional, fomentando mayor retencién, motivacion y atraccion de talento

(Armstrong, 2007).

Segun Usandizaga (2008), este modelo se enfoca en identificar la combinacion éptima
de distintos tipos de compensacion para cada organizacion, desglosado en tres capitulos

principales:

o Compensacion: Este componente esté vinculado a la contribucion del

empleado. Cuando funciona correctamente, el desempefio del empleado garantiza una
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compensacion justa, generando beneficios tanto para el empleado como para la
empresa. Aqui se incluyen la compensacion fija y la variable. La compensacion fija debe
cubrir las necesidades basicas del empleado, para lo cual es esencial realizar un
analisis y una correcta valoracion de los puestos. La compensacién variable, por otro
lado, dependera del desemperio individual, grupal u organizacional, y debe alinearse

con la estrategia de negocio para recompensar lo que realmente valora la organizacion.

o Beneficios: Aunque pueden implicar un costo considerable para la
organizacién, son cada vez mas apreciados por los trabajadores. Estos beneficios, que
se ofrecen en forma de servicios o0 bienes, tienen como objetivo atraer y fidelizar a los
mejores talentos, asi como mejorar la calidad de vida de los trabajadores. Para que
realmente logren su propésito de satisfaccion, es crucial que la definicion de estos
beneficios no sea decidida Unicamente por la direccion, sino que involucre la opinion de

los trabajadores (Fernandez Lopez, 2009).

o Experiencia en el Trabajo: La experiencia laboral de un empleado abarca
una combinacién de factores fisicos, sociales y psicol6gicos dentro del entorno de
trabajo. Esto incluye las condiciones laborales, la calidad de las instalaciones, las
relaciones con sus comparieros de trabajo y sus lideres, el estilo de liderazgo, asi como
la organizacién y estructura del trabajo. Un enfoque efectivo en la gestion de
recompensas no se limita a la compensacion financiera, sino que también valora la
calidad de la experiencia del empleado, promoviendo un entorno que ofrezca retos
laborales significativos, oportunidades de crecimiento, reconocimiento, y un equilibrio
adecuado entre la vida personal y laboral. Estos elementos, al estar bien disefiados,

contribuyen no solo al compromiso organizacional, sino también a la motivacion, el



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 48
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

desempenio y la fidelizacién del talento dentro de la empresa (Armstrong & Taylor,

2023).

Segun Sishuwa & Phiri (2020), si bien las recompensas financieras son fundamentales
para atraer y retener talento, su efecto motivacional puede ser limitado en el tiempo y
facilmente replicado por otras organizaciones. En cambio, las recompensas no financieras,
como el reconocimiento, el desarrollo profesional y la calidad de vida laboral, pueden generar
un impacto mas duradero en la motivacién y el compromiso, aportando un valor distintivo a la

propuesta de valor del empleador y siendo mas dificiles de imitar por la competencia.

5.1.6. Modelos de compensacion aplicados a contextos de temporalidad

En contextos organizacionales donde predomina la contratacion temporal o por
proyectos, como es el caso de BRP Ingenieros, resulta fundamental adoptar un sistema de
compensacion que no se limite Unicamente a la retribucion econémica, sino que integre
componentes que fortalezcan la experiencia del colaborador durante el tiempo limitado de su
vinculo laboral. Segun Caldera, J. M. & Giraldo, C. A., (2013) , en su propuesta para una
empresa de servicios temporales, es necesario estructurar un modelo que contemple tanto
aspectos salariales como elementos no financieros que generen sentido de pertenencia,

incluso en entornos donde la rotacion de personal es una caracteristica estructural.

De acuerdo con estos autores, el sistema debe incluir componentes de salario
emocional como el reconocimiento oportuno, oportunidades de aprendizaje, bienestar y una
comunicacion transparente sobre el rol del trabajador dentro de la organizacién. Estos
elementos contribuyen significativamente a mejorar la percepcion de equidad, elevar la

motivacion y reducir los impactos negativos de la temporalidad, convirtiéndose en una
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estrategia aplicable a empresas como BRP, que operan bajo esquemas de ejecucion por

proyectos con variabilidad en la planta de personal.

5.2. Estrategias Parala Valoracién de Cargos

La técnica de valoracion de cargos es un método sistemético crucial en el andlisis de la
compensacion dentro de una organizacion. Este enfoque permite evaluar la complejidad de
cada cargo basandose en una serie de factores relevantes para la empresa. Ademas, este
proceso ayuda a jerarquizar los puestos, identificando cuales presentan mayores niveles de
complejidad en comparacién con otros. A partir de esta jerarquizacion, es posible determinar de
manera justa la compensacion correspondiente a la complejidad de cada puesto. Este método
asegura que la estructura salarial de la organizacion refleje adecuadamente las demandas y

responsabilidades inherentes a cada rol (Alvarez (2020)).

La valoracion de cargos es un proceso que se centra especificamente en el cargo, no
en la persona que lo ocupa. Esta evaluacion analiza las caracteristicas esenciales requeridas
para desempefiar cada funcion, como el perfil profesional necesario, la capacidad de toma de
decisiones, el impacto en los resultados de la organizacion, los riesgos asociados y las
condiciones laborales, entre otros aspectos. En este proceso, se separa al ocupante actual del
cargo para centrarse unicamente en la descripcion y requisitos del puesto. Esto asegura que la
valoracion sea objetiva y refleje verdaderamente las demandas y responsabilidades del cargo

en cuestion (Alvarez, 2020).
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Utilizar técnicas de valoracion de cargos es una estrategia adecuada para definir la
compensacion de los trabajadores, ya que minimiza los riesgos de subjetividad o favoritismos
por parte de los lideres. Estas técnicas buscan ponderar y reconocer la importancia de cada
cargo en la organizacion, garantizando asi que la remuneracién sea proporcional a las
responsabilidades y requisitos del puesto. Es crucial destacar que, para iniciar el proceso de
valoracion de cargos, se requiere que las descripciones de estos estén actualizadas, pues

constituyen el principal recurso para llevar a cabo una valoracién efectiva (Alvarez, 2020).

5.2.1. Modelos de Valoracién de Cargos

De acuerdo con Snell & Morris (2020), las técnicas mas reconocidas de valoracion de

cargos son las siguientes:

o Sistema de Alineacién de Puestos: Este método organiza los cargos
segun su valor relativo y puede ser implementado por alguien familiarizado con la
estructura organizacional o por un comité de expertos de cada gerencia. En esta
técnica, los evaluadores deben ordenar los cargos en funcién de su importancia,
basandose en la descripcién de cada uno. La principal ventaja es que es un método
sencillo y practico, aunque su desventaja es que no proporciona una valoracion
numeérica exacta y puede no destacar diferencias sutiles entre los cargos. Es mas
adecuado para organizaciones con pocos cargos (Snell & Morris, 2020).

o Sistema de Clasificacién de Puestos: En este sistema, los cargos se
clasifican y agrupan segun criterios como responsabilidad, autonomia, conocimientos,

etc. Las descripciones de cada escala permiten a los lideres comparar lo requerido por
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el cargo y asignarlo a una escala correspondiente. Este método es simple, pero carece
de precision en la medicion cuantitativa (Snell & Morris, 2020).

o Sistema de Puntos (Método Hay): Es un sistema cuantitativo en el que
diversos factores se califican y suman, otorgando mas puntos segun aumenta la
complejidad del cargo, lo que permite obtener un valor final de la complejidad del
puesto. La ventaja de esta técnica es que ofrece valores numéricos detallados y
resultados mas precisos y validos. Ademas, permite determinar factores compensables
que se ponderan de acuerdo con la naturaleza de la empresa. Este método requiere un
manual de valoracién que contiene la descripcion de cada factor y los grados de

calificacion de cada uno (Snell & Morris, 2020).

De esta técnica se derivan distintas interpretaciones y adaptaciones para cada
compainiia, pero la méas conocida y utilizada a nivel mundial es el método de perfiles de Hay,
desarrollado por Edward N. Hay, que evalla tres grandes componentes: conocimiento, solucion

de problemas y responsabilidad como se ve ilustrado en la figura 9.
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Figura 9
Factores principales valoracién de cargos Edward Hay

* Actividad mental,
complejidad de los

olucidn de problemas

Problemas

Responsabili
dad

» Autonomia,
Resultados

Conocimiento (Know
How)

» Perfilde cargo,
educacian,
experiencia.

Nota. Elaboracién propia. Adaptado de Administracién de recursos humanos por Snell, et al,
2020 Cengage Learning. La figura desglosa los Factores principales valoracion de cargos

Edward Hay.

Cada una de estas técnicas tiene sus particularidades y puede ser mas adecuada para

diferentes tipos de organizaciones, dependiendo de sus necesidades y estructura interna.

5.3. Definicion de Categorias y/o Bandas Salariales

Después de llevar a cabo el proceso de valoracion de cargos, en el que se asigna un
puntaje especifico a cada posicion, sigue el proceso de creacién de categorias. Este paso
consiste en desarrollar una escala que agrupa los cargos con puntajes similares. Esta

clasificacion facilita la visualizacion de como un cargo se compara y se relaciona con otros
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dentro de la estructura organizacional. La cantidad de categorias se define segun las
necesidades y criterios de cada empresa, lo que permite una adaptacion flexible a las distintas
dinamicas y tamafios organizacionales. Una vez establecidas estas categorias, a cada una se
le asignan rangos salariales. Estos rangos estan disefiados para reflejar las diferencias en
responsabilidad, complejidad y valor de los cargos agrupados en cada categoria (Hidalgo &

Ros, 2023).

Los rangos salariales establecidos tras el proceso de categorizacion de cargos reflejan
no solo la valoracidn interna de los puestos dentro de la organizacion sino también las
condiciones del mercado externo. Para construir estos rangos de manera efectiva, es crucial
tener en cuenta la competitividad del mercado, asegurando que la organizacion sea capaz de
atraer y fidelizar talento frente a sus competidores. Estos rangos salariales se disefian como un
espectro con cierto grado de flexibilidad para permitir la toma de decisiones ajustadas a las
circunstancias individuales de cada empleado y cada puesto. Esta flexibilidad facilita la gestién
de excepciones y promociones internas, permitiendo ajustes segun el desempefio, la

experiencia y las competencias Unicas que cada trabajador aporta (Hidalgo & Ros, 2023).

Este sistema de categorizacion y asignacion de rangos salariales asegura que la
compensacion sea equitativa y coherente con las contribuciones y demandas de cada cargo,

ayudando a mantener la equidad interna y la motivacion de los trabajadores.
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5.4. Equidad en la Remuneracién

En las organizaciones, es comun encontrar trabajadores satisfechos con sus esquemas
de compensacion y otros no. Esta disparidad de percepciones se puede explicar mediante la
teoria de la equidad, que sostiene que los trabajadores evallan la equidad comparando los
resultados obtenidos de su trabajo (compensacién, reconocimiento y/o oportunidades de
desarrollo) con el esfuerzo que invierten en él como su perfil profesional y las horas de trabajo.
Ademas de esto, realizan una comparacion de estos resultados con los de sus comparieros de
trabajo en roles similares dentro de la misma organizacion o con trabajadores en cargos
equivalentes en otras empresas. Si la relacién entre esfuerzos y recompensas es similar a la de
sus comparativos, el empleado percibira un estado de equidad; de lo contrario, experimentara

una sensacién de desigualdad (Robbins & Judge, 2023)

Segun Varela (2013), las percepciones de desigualdad pueden influir significativamente
en las actitudes y el desempefio de los trabajadores. Para ilustrar esta idea, Varela cita un
estudio realizado por Adams y Rosenbaum en 1962, quienes analizaron a un grupo de
estudiantes que realizaban entrevistas de trabajo de tiempo parcial. A la mitad de estos
estudiantes se les informé que no poseian las competencias necesarias para el trabajo, pero se
les pagaria igual que a aquellos que si las poseian. A la otra mitad se les comunicé que tenian
las competencias necesarias. Al concluir el estudio, se encontré que aquellos a quienes se les
dijo que no tenian las competencias mostraron una mayor productividad. De acuerdo con la
teoria de la equidad, los estudiantes que percibieron que se les pagaba mas en relacién con su
competencia realizaron un mayor esfuerzo para equilibrar la balanza percibida entre su

contribucién y su compensacion.
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Las percepciones de injusticia nho surgen de manera aislada, sino que los trabajadores
tienen un umbral de tolerancia a las injusticias. (Varela, 2013) Asi, un incidente aparentemente
menor podria superar este limite, desencadenando una respuesta significativa del empleado.
Este concepto resalta como se acumulan las experiencias de injusticia y su impacto en el

comportamiento del empleado dentro de la organizacion.

De acuerdo con Snell & Morris (2020), existen tres categorias de equidad en la
compensacion salarial: 1. Equidad Externa: Se refiere a la comparacion que los trabajadores
hacen de sus salarios con los de puestos similares en otras empresas. 2. Equidad Interna:
Implica la comparacion entre trabajadores dentro de la misma organizacién, evaluando puestos
con niveles de complejidad similar. 3. Equidad Individual: Ocurre cuando los trabajadores
comparan su compensacion con la de colegas que desempefian el mismo rol dentro de su
organizacion. Las percepciones de equidad salarial son cruciales, ya que impactan
directamente la productividad y la motivacién del personal. Por ello, es esencial desarrollar un
modelo de compensacion que garantice la equidad tanto interna como externamente,

asegurando asi un entorno laboral justo y motivador.

Segun los conceptos discutidos anteriormente, la equidad interna e individual en una
organizacion pueden gestionarse eficazmente mediante un proceso de valoracién de cargos.
En este proceso, la compensacion se define basandose en la complejidad del cargo, tomando
en cuenta factores como la formacién requerida, la experiencia, las responsabilidades, entre
otros. Por otro lado, la equidad externa se maneja a través del acceso a encuestas salariales
del mercado, que permiten comparar la compensacion ofrecida por la organizacion con las

practicas de remuneracion prevalentes en el sector (Hidalgo & Ros, 2023)
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Estas encuestas salariales pueden ser accesibles de diferentes maneras. Algunas estan
disponibles en paginas web de manera gratuita, otras requieren de una suscripciéon o pago, y
en otros casos, pueden ser recolectadas directamente por el area de recursos humanos de la
organizacion. El uso de estas encuestas es fundamental para asegurar que la estructura
salarial de la empresa sea competitiva en el mercado, ayudando asi a atraer y fidelizar talento,
mientras se mantiene la equidad salarial en relacién con el mercado laboral mas amplio (Snell

& Morris, 2020)

Para analizar la equidad interna y competitividad externa es necesario realizar una
curva salarial que permita evidenciar la relacion entre el valor de los cargos (valoracion de
cargos) y el pago salarial que estos reciben, sean las compensaciones de los trabajadores al
interior de la organizacién para la equidad interna o las compensaciones que paga el mercado

para la competitividad externa. (Snell & Morris, 2020)

5.5. Tendencias de Compensacion

Segun un analisis realizado por la consultora (Deloitte Colombia, 2024) es crucial
identificar las tendencias actuales antes de disefiar o ajustar los modelos de compensacion.

Algunas de estas tendencias se mencionan en la tabla 7:
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Tabla 7.

Tendencias para la definicién de modelos de compensacion salarial

Tipo de tendencia Descripcion

Aceleradores de impacto Su objetivo principal es medir a las personas por productividad y desempefio
y conforme a ello disefiar modelos de salariales.

Compensacion centrada en la cultura Se basa en evaluar al trabajador y su alineacién con la organizacion, es
decir, si cumple con los objetivos estratégicos, los valores corporativos.
Ademas, permite analizar qué tan propositiva es su actitud frente a la mejora
continua de los procesos internos.

Inversion en el talento Medicion de componentes del ser (habilidades, competencias, capacidades)
y la potencializacion de estos a través de herramientas suministradas por la
compafiia.

Aceleradores del bienestar Su objetivo se centra en disefiar un modelo de entorno laboral basado en la
experiencia, es decir, que la organizacién brinde una experiencia
satisfactoria a través comunicacion constante y asertiva y promocion de la
mejora continua.

Compensacion personalizada con Segmentar las areas de la compafiia por grupos generacionales y con estos

base en la analitica del talento. resultados agrupar los esquemas de trabajo.

Nota: Elaboracion propia. Adaptado de Esquemas de compensacion estratégica: catalizadores
del cambio en las organizaciones. Deloitte Colombia, 2024.

5.6. Compensacion Salarial

Es comun en el ambito laboral que toda persona vinculada a una empresa reciba una
remuneracion acordada por los servicios que presta, lo cual conlleva una serie de
responsabilidades. La atraccion de talento y la fidelizacion de los colaboradores son aspectos
clave para las empresas, ya que la competitividad por los candidatos puede variar dependiendo
de lo atractivas que sean las ofertas laborales. Por ello, las compafiias deben esforzarse en
atraer y fidelizar talentos que contribuyan al logro de los objetivos estratégicos y cuyos
intereses se alineen con el beneficio mutuo. Es fundamental que toda empresa establezca un

sistema de compensacion salarial bien definido, con bases sélidas para determinar tanto en la
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etapa inicial de contratacion como en el desarrollo profesional posterior, el monto a reconocer a

cada individuo por su desempefio y responsabilidades.

Como primer paso, es crucial destacar que las empresas pueden llevar a cabo
aumentos salariales con la periodicidad que consideren adecuada, ya sea semestral o
anualmente. Estos ajustes generalmente estan alineados con la situaciébn econémica del pais y
las tasas de inflacidn, sin perder de vista que cualquier determinacion, ajuste o incremento del
salario debe ser justo, equitativo y acorde al cargo y las responsabilidades asociadas al mismo.

En segundo lugar, se debe considerar que:

» El salario global corresponde a la remuneracion que recibe un trabajador acorde
a su perfil y funciones desempefadas.

» Las bonificaciones son un factor extra otorgado al trabajador por un labor,
contribucién o esfuerzo adicional a lo que normalmente se hace sin que necesariamente
deba asociarse al concepto de horas extra.

» Existen sectores de la economia donde ya es casi que impositivo el pago de
bonificaciones por la misma mecanica del sector y los profesionales, por ejemplo, el sector
petrolero.

+ Eltamafio y tipo de la organizacién, nimero de trabajadores, tipo de actividad,

son factores por considerar frente al establecimiento de una remuneracion salarial.

A lo largo de la historia los economistas han tenido gran injerencia en el
comportamiento y tipificacion de temas salariales. (Chamorro, 2011) evoca los aportes de John

Maynard Keynes, quien expone su postura frente a la relacion de definicion de salarios
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respecto a alcanzar o no el nivel de productividad estimada para la organizacién. Se adentra en

analizar aspectos reales de las organizaciones, tales como:

¢ Lainfluenciay participacion de los sindicatos en el momento de definir salarios.

e La plusvalia del sistema capitalista.

¢ Andlisis de la productividad marginal. Ya que no siempre la respuesta esta en
contratar mano de obra adicional para alcanzar niveles altos de produccion y no siempre
emplear el recurso disponible de mano de obra reduce los costos y aumenta la
productividad. Estudiar los impactos que generan estos aspectos, conllevaron a esté
referente determinar que:

e El sistema capitalista conlleva a desequilibrar a la persona, ocasionando
deterioro en su salud fisica

e Sobrecarga laboral por una misma remuneracion salarial.

e Es importante considerar dentro de las mediciones de salario: el salario nominal

y el salario real, los cuales se describen en la Figura 10.

Figura 10

Tipos de salario

(__Salario Nominal

Es la remuneracion
que recibe un
trabajador en

._ contraprestacion de
“._ Sus servicios

e Salario Real
Ajuste salarial como
consecuencia de cambios
\ en el Indice de Precios al
Consumidor-IPC.
X Determina el poder
“adquisitivo de ese salario

Nota: Elaboracion propia. Figura que resumen los tipos de salario conforme la informacion

consignada en la investigacion de (Chamorro, 2011)
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5.7. Compensacién Emocional

En los ultimos afios, el concepto de salario emocional ha ganado una relevancia
significativa, especialmente a la luz de los crecientes indices de estrés laboral, como lo sefalan
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en
su llamado a la adopcién de nuevas medidas para abordar los problemas de salud mental en el
trabajo. Segun estos organismos, solo el 35% de los paises se han comprometido a
implementar medidas para mitigar los impactos del estrés laboral en la vida tanto profesional
como personal de los trabajadores. La recopilacion de datos realizada por estos dos
organismos internacionales, indica un aumento en los niveles de ansiedad y depresion,
particularmente después del brote de la pandemia COVID-19. La OIT, mediante su Convenio
sobre Seguridad y Salud en el Trabajo N.°155, y la OMS, a través de la publicacion trienal del
"Atlas de Salud Mental", examinan los datos recopilados de paises que han implementado
politicas en materia de salud mental. Estos datos sirven como guia para aquellos que desean
comenzar a incorporar herramientas de medicion del bienestar mental a nivel macro (nacional)

y micro (en empresas, corporaciones, etc.). (Organizacion Mundial de la salud, 2022)

Dadas las actuales condiciones econdmicas a nivel global y en consonancia con las
cifras publicadas por estos dos organismos internacionales, cobra relevancia el concepto de
Salario Emocional. Si bien este término es amplio en su definicién, podemos empezar por
considerarlo como una forma de recompensa, tal como lo propuso Armstrong (2023). Desde
esta perspectiva, el salario emocional se entiende como una gratificacion intrinseca no
relacionada con lo financiero. En este sentido, las organizaciones tienen la oportunidad de
explorar la posibilidad de recompensar a sus trabajadores desde una perspectiva emocional,

aunque esta no sea tangible. Esta modalidad de retribucion puede contribuir a fortalecer el
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vinculo del trabajador con su puesto laboral, lo que hace que la recompensa sea alin mas

valorada. (Gélvez-Calderon & Bermudez-Restrepo, 2022)

Desde la perspectiva de Rubio, Aranda Beltrdn, Gonzalez Baltazar, & Gémez Sanchez
(2020), se prefiere el término "colaborador” en lugar de "trabajador", se consideran como
clientes internos de la organizacién. Segun esta vision, la fidelizacién de estos colaboradores
debe enfocarse en crear un ambiente laboral favorable que fortalezca su sentido de
pertenencia, evitando asi un aumento en los indices de rotacion de personal. Generar y
mantener un entorno laboral adecuado para cada colaborador es una tarea ardua, dado que las
organizaciones albergan una diversidad de individuos y roles en constante cambio. Sin
embargo, la comunicacion constante, respetuosa y reciproca con estos clientes internos es
fundamental para buscar la mejora continua en el proceso de gestion y desarrollo del salario
emocional. Dentro de la gestion del ser, dentro de las organizaciones es importante abordar la
identificacion de la esférica bioldgica para impactar la generaciéon de valor entre organizacion-

colaborador, como se muestra en la Figura 11.
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Figura 11
Tipos de salud basadas en la esfera biologica del ser.

( |

v v

lSEGURIDAD DEL SER ‘ Rol Psicolégico: Enfocado en la parte emocional y de sentimientos
- ,. L
l SALUD DEL SER ‘ Rol Social: Interacciones individuales o grupales con personas
Rol Espiritual: Creencias, gusto en arte y cultura

Nota: Elaboracién propia. Adoptado de El concepto de salario emocional. Rubio, S. M., Beltran,
C. A, Baltazar, R. G., & Sanchez, R. V. G. 30 junio, 2020. La figura resume y relaciona los
conceptos de Esfera Bioldgica y la salud objetiva y subjetiva categorizadas como tipos de

salud.

Esta reflexion sobre la esfera del ser, permite explorar de manera integral la mejor
manera de promover el bienestar, al profundizar en aspectos, deseos y motivaciones que guian
a las personas hacia el cumplimiento de su propoésito de vida. Esta exploracion se
complementa con las cinco dimensiones o personalidades del ser (Figura 12): extraversion,
escrupulosidad, estabilidad emocional, apertura a la experiencia y conformidad (Rudas Prénina
& Parra Pinzén, 2010). Al combinar estas herramientas, las organizaciones pueden evaluar de
manera mas precisa qué necesidades desean abordar con la implementacion del salario
emocional y cdmo se puede generar un beneficio mutuo a través de medidas de intervencion y

mejora.
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Figura 12
Dimensiones de la personalidad del ser
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a nuevas
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Nota: Elaboracion propia. Adaptado basado en Analisis de cultura organizacional en dos
centros de lenguas para estudiar el nivel de ajuste de la persona a la organizacion, de Rudas
Prénina, C., & Parra Pinzén, A. M, 2010. La figura expone las dimensiones de la personalidad
del ser y sus caracteristicas.

Dado lo complejo que puede resultar el analisis, la implementacion y la medicién del
salario emocional, hoy en dia el mercado ofrece a las organizaciones plataformas que
gestionan estas tareas. Como ejemplo, podemos mencionar a una startup chilena llamada
"BUK", cuya mision es fundamentar los aspectos del recurso humano en las organizaciones
mediante la creacion de valor a través de la mejora continua. Dentro de los servicios ofrecidos
por BUK se encuentra la asesoria empresarial para la definicion de los indicadores clave de
rendimiento (KPIs) que permitiran medir el impacto de la implementacion del salario emocional

en el desempefio laboral. Todo esto se lleva a cabo a través de un software integral que



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 64
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

recopila, procesa y presenta la informacién ingresada, generando resultados individuales. Estos
resultados son evaluados para determinar si se alinean con los objetivos estratégicos de la
organizacion, los centros de costos, el proyecto o el &rea a la que pertenece la persona; lo que
permite tomar decisiones informadas en base a los datos obtenidos, la idea es lograr estabilizar

la relacion vida laboral-vida personal. (BUK Colombia, 2024)

5.8. Fidelizacion del Personal

La gestién del talento humano y el conocimiento son pilares fundamentales para
potenciar las ventajas competitivas de una empresa. Por esta razon, las organizaciones se
esfuerzan en cultivar la motivacién de aquellos trabajadores que aportan un valor diferenciador
en su rendimiento. (Rubio T. , 2014). Sin embargo, el mero reclutamiento de talento no basta; la
verdadera fidelizaciéon del personal depende en gran medida de la experiencia del empleado,
su grado de compromiso, satisfaccion y bienestar. Estos elementos son alcanzables en

entornos éticos y socialmente responsables (Luna Arocas, 2018).

Existen factores de satisfaccion o motivadores que pueden ser autbnomos o
controlados. En la motivacion controlada, los trabajadores responden Unicamente por presion
externa, para ganar un premio o evitar un castigo. Por otra parte, para que los motivadores
autobnomos tengan lugar debe existir en el trabajador control de sus propias acciones,
competencia y relacionamiento con los demas. Las politicas organizacionales que apoyan
estas Ultimas caracteristicas no solo promueven el bienestar del empleado, sino también la

rentabilidad y sostenibilidad organizacional. Por el contrario, ambientes que las frustran esta
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motivacién conducen al agotamiento, rotacion de personal y bajo desempenio. (Deci, Olafsen, &

Ryan, 2017)

AON Heuwitt ha desarrollado un modelo para medir y mejorar el compromiso de los
trabajadores como una forma de garantizar su permanencia, basado en 6 variables
generadoras de compromiso, divididas en fundamentales (las més basicas y propias de la
estructura laboral) y diferenciadoras (impulsan el compromiso a un nivel superior). Estas
variables son cruciales para promover un compromiso sostenible y significativo dentro de la
organizacién (AON Hewitt, 2017). En la Figura 13 se presentan las variables, subvariables y las
dimensiones evaluadas en el modelo, asi como los resultados que pueden alcanzarse a partir

de su aplicacion.
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Figura 13

Modelo de compromiso de AON Hewiitt

Activadores de Participacion

Diferenciadores Fundacion
Variables Marca Practicas Corporativas
n % Reputacion de la empresa Comunicacion
Sm Propuesta de valor para el empleado Orientacion al cliente
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& Equilibric trabajofvida laboral
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Variables Desempeio Trabajo
m Cportunidades de carrera Colaboracion al empleado
=1 Trato y valoracion a los empleados Capacitacion y autonomia del
A e Capacitacion y aprendizaje empleado dentro de la empresa
2 Gestion del personal Tareas que recibe el empleado
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Retencian Productividad Satisfaccion Aumento de Ingresos
Ausentismo Seguridad Retencion Rendimiento
Eienestar Retomao total accionistas

Resultados en la empresa

Nota. Elaboracion propia. Adaptado de Tendencias Globales de Compromiso de Trabajadores,

AON Hewitt, 2017.

La fidelizacion del talento humano es esencial para evitar disfunciones en el rendimiento

organizacional y los costos asociados a la rotacion del personal. Ademas, la pérdida de talento

puede fortalecer a la competencia y socavar la competitividad de la empresa. Para

contrarrestar esto, se pueden implementar diversas estrategias, como programas de mentoria,
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oportunidades de ejecutar tareas retadoras, una compensacion competitiva con énfasis en la
equidad en la remuneracion, programas de reconocimiento, retroalimentacion y alineacion de
los trabajadores con los objetivos y la vision de la empresa (Bhattacharyya, 2015). Estos

elementos, aungue generales, deben adaptarse a la estructura y necesidades especificas de

cada organizacion.

5.9. Compensacion Variable.

De acuerdo con Caron, Ben Ayed y Vandenberghe (2013), la remuneracion variable
puede ser entendida como la prima que reciben los trabajadores de una empresa en funcion de
su rendimiento con el propdsito practico de fidelizar a las personas hacia la compafia, y en
esta se identifican cuatro caracteristicas, que estdn ademas relacionadas con el compromiso, la
continuidad de los trabajadores y la justicia organizacional. (Caron, Ben Ayed, &

Vandenberghe, 2013)
e El vinculo entre el rendimiento y la remuneracion: justicia distributiva.
o El valor acordado de la prima: justicia procedural.

e La comunicacién organizacional puesta a disposicién para los trabajadores:

justicia informacional.

e Lainformacién dada por el jefe inmediato con respecto a la remuneracion:

justicia interpersonal.

Los incentivos pueden estar relacionados con el desempefio individual, del grupo al que
pertenece, del &rea o de la organizacion, y pueden usarse como una herramienta para buscar

resultados como el cumplimiento de objetivos a corto mediano o largo plazo, refuerzo de la
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cultura organizacional, o algun esfuerzo especifico. Sin embargo, su efectividad depende de
gue los trabajadores comprendan y acepten el sistema, por lo que es esencial explicar las

contribuciones que se esperan de cada puesto y los beneficios del sistema (Hidalgo, 2011)

Segun (Hidalgo, 2011), existen diversos modelos de sistemas de pago variable como

son:

e Pagos variables para posiciones no vinculadas al area de ventas con plazos de
hasta un afio: son sistemas basados generalmente en bonificaciones ligados al cumplimiento

de objetivos anuales.

e Pagos variables con plazos superiores a un afio: estan orientados a posiciones
estratégicas, como directores o altos ejecutivos, cuyas decisiones impactan los resultados a
largo plazo. Los pagos suelen estar relacionados con el valor de las acciones de la empresa

0 se usan reservas de una porcion de las acciones para el empleado.
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6. Disefio Metodoloégico

El presente disefio metodoldgico contiene informacion detallada sobre el tipo de
investigacion a desarrollar, metodologias usadas para el analisis externo e interno de BRP
Ingenieros S.A.S., el instrumento de medicidn con la descripcién de variables, poblacion,
muestra y validacién de la herramienta que permitira obtener los datos relevantes para alcanzar

los objetivos del trabajo investigativo.

6.1. Tipo de Investigacion.

A continuacién, se describen las caracteristicas que distinguen la investigaciéon: segun
su propd@sito, esta es una investigacion aplicada, ya que busca generar resultados que
impacten en la empresa BRP Ingenieros. En cuanto a su grado de profundidad es descriptiva,
considerando que se puede obtener informacién detallada de la situacién actual de la compafiia
y se toma como referencia teorias de otros autores sobre modelos de compensacion laboral.
Ademas, en cuanto a las fuentes de datos, se trata de una investigacién tanto cualitativa como
cuantitativa, por lo que se define que es una investigacion mixta, ya que se utilizan conteos
numeéricos que deben ser analizados con métodos estadisticos, asi como percepciones y
opiniones de las personas para entender el problema de estudio, por lo que no sélo se registran
sucesos objetivos (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018). Segun su inferencia es una
investigacion deductiva porque a partir de referentes te6ricos se derivan conclusiones
particulares que van a ser aplicadas a la organizacion. En términos de su temporalidad es

transversal, ya que la informacion se recolecta en un intervalo de tiempo determinado.
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6.2. Anadlisis Externo.

Para el diagnostico de la situacion del sector de servicios de Ingenieria en Colombia, se
utilizara el marco del modelo PESTEL, que identifica los factores externos que impactan en la
compafia pese a estar fuera de su control, con el fin de generar estrategias para responder a
estas tendencias del entorno (Martinez & Milla, 2012). En la matriz se analizan variables de las
dimensiones politica, legal, econémica, sociocultural, tecnolégica y medio ambiental, como se

muestra en la Tabla 8.

Tabla 8.

Dimensiones de la matriz PESTEL

Dimensiones de la matriz PESTEL

Politico Las politicas o proyectos de ley que repercuten en las organizaciones empresariales, modificaciones en
los tratados comerciales o cambio en los gobiernos que pueden ser un factor de oportunidad o riesgo
para la organizacion.

Econémico Inflacion, segmentacion de clases econémicas, factores macro y microeconémicos, tasas de desempleo,
que influyen en la ejecucion de la estrategia.

Socioculturales Factores como cambios en los patrones de consumo, niveles de ingresos, preferencias y otros factores
socioculturales que afectan las tendencias de los consumidores.

Tecnolbgicos Analiza las influencias de las nuevas tecnologias como inversién en TICS e I+D, innovacion, tecnologias
disruptivas, obsolescencia.

Ecol6gicos Factores ambientales que las organizaciones deben considerar como leyes, regulaciones del consumo de
energia o manejo de desperdicios, concienciacion.

Legales Cambios en las normativas que pueden afectar los proyectos de la organizacion como leyes relacionadas
con el empleo, salud y seguridad en el trabajo, o politicas del sector.

Nota. Elaboracion propia, adaptado de Andlisis PESTEL (Torres, 2019). Conforme el analisis
PESTEL del sector econdmico en el que se encuentra BRP se desglosa las dimensiones de

mayor relacién y su explicacion.

A continuacion, se presentan los resultados del diagnostico de la situacion actual del
sector de servicios en Colombia, en el que se encuentra BRP Ingenieros (Tabla 9), utilizando el
marco del analisis PESTEL en el que se seleccionaron variables de las dimensiones: politica,

legal, econémica, sociocultural, tecnol6gica y medio ambiental.
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Tabla 9.

Matriz PESTEL

Dimensién Variable Impacto Plazo
Cumplimiento al PND 2022-2026 Oportunidad Mediano
Decreto 399 2022 de la Alcaldia Mayor de
) Bogota D.C.
Politico dad di
Programa Empleo Incluyente para el cierre de Oportunida Mediano
brechas de poblacion de dificil empleabilidad y
se dictan otras disposiciones
Actualizacién del Plan financiero 2025 de Min Oportunidad Corto
Hacienda. P
Propuesta de reforma tributaria. Amenaza Mediano
Econdmico Comportamiento de la variacién anual del IPC
2025 Oportunidad Corto
Historico de compensacion de Human Capital. Oportunidad Corto
Propuesta de reforma laboral. Amenaza Mediano
] Tasa de desocupacion en Colombia A
Sociocultural menaza Corto
Apuc_asta salarial 2025 presentada por Human Oportunidad Corto
Capital.
Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2022-2026 Oportunidad Largo
Tecnoldgico - .
Ley 2121 de 2021 sobre el Régimen de Trabajo Oportunidad Largo
remoto.
Ecolbaico Programa Gestion Ambiental Empresarial de la Oportunidad Largo
9 Secretaria Distrital de Ambiente de Bogota D.C. P 9
Decreto 2663 de 1950. Regulaciones laborales .
Legal Oportunidad Largo

establecidas en el cddigo sustantivo del trabajo.

Nota. Elaboracién propia. Se realiza el diagnéstico del sector econémico de BRP y se disefia la

matriz PESTEL a través de valorar el impacto de las dimensiones y sus respectivas variables.

6.3. Dimensién Politica

. El Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2022-2026 en Colombia pone énfasis en el
desarrollo del capital humano, mejorando la educacién y formacion técnica, lo que exige una
adaptacion de las estructuras salariales de las empresas para incentivar la capacitacion
constante y asegurar la fidelizacién del talento en un entorno altamente competitivo

(Departamento Nacional de Planeacién, 2023)
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. El 20 de septiembre de 2022 se firma el Decreto 399 de la alcaldia Mayor de
Bogota D.C., por el cual se crea el “Programa Empleo Incluyente para el cierre de brechas de
poblacién de dificil empleabilidad” para incentivar la contratacion de poblaciones que enfrentan
brechas de acceso al empleo formal (Alcaldia Mayor de Bogota D.C., 2022). En este programa
se otorgan beneficios econdmicos a las empresas de acuerdo con el tipo de poblacion

contratada.

6.4. Dimensién Econémica

. Las caracteristicas de la reforma tributaria en Colombia buscan simplificar el
sistema fiscal, reducir exenciones y ampliar la base impositiva, 10 que impacta en las cargas
tributarias de las empresas y los ingresos personales. La reforma también incluye la eliminacion
gradual de subsidios distorsionantes. Este contexto econémico, podria generar cambios en los
costos operativos de las empresas, pudiendo afectar la estructura de costos, la planificacion

financiera y las estrategias de compensacion e inversion a largo plazo (Galindo, 2024).

. La inflacién anual presentada en noviembre de 2024 fue de 5,20%, muy inferior
al 10,15% observado en noviembre 2023 (Departamento Nacional de Planeacion, 2024).
Ademas, de acuerdo con la actualizacion del Plan Financiero 2025, el crecimiento de la
economia colombiana se proyecta en un 2,6%, superior al de 2024 que seria de 1,8%, y se fija
la meta de inflacion total a diciembre 2025 en 3,6%. (Ministerio de Hacienda y Crédito Publico,

2025). Esta informacion se presenta en la Tabla 10.
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Tabla 10.

Inflacion en Colombia 2023-2025

Inflacion en Colombia 2023-2025
Noviembre 2023 10,15%
Noviembre 2024 5,20%
Meta de inflacién anual a diciembre 2025 3, 6%

Nota: Elaboracion propia, 2025. La tabla muestra los datos de la inflacion en Colombia de
acuerdo con datos del DNP y el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

. El indice de Precios al Consumidor registr6 una variacion anual de 5,22% en
enero 2025, menor a la que se present6 en el mes de enero 2024 que fue de 8,35%. Dentro de
las divisiones que se ubicaron debajo del promedio nacional se encuentra la de Bienes 'y
servicios diversos con una contribucion de 2,9%, mientras que la de Alojamiento, agua,
electricidad, gas y otros combustibles se ubicé por encima con una contribucién de 6,48%

(DANE, 2025).

. Segun los datos del Gran Estudio del Mercado Laboral Colombiano de Human
Capital sobre los histéricos de Compensacion, para el afio 2025 se evidencia que la
compensacion variable cubre el 37% de la compensacion total, seguido del salario fijo con 32%
y beneficios con el 31% (HUMAN CAPITAL, 2025). Los datos de los afios anteriores se

presentan en la Figura 14.
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Figura 14
Historico de compensacion
HISTORICO DE COMPENSACION
H Fijo Variable Beneficio

2022 2023 2024 2025
Nota. Elaboracién propia, adaptado de Human Capital, 2025.

6.5. Dimension Sociocultural

. La propuesta de reforma laboral del gobierno colombiano establece pautas para

garantizar la mejora en la estabilidad laboral, paridad salarial, asi como disminucién en las
jornadas laborales y un aumento en los recargos dominicales, festivos y nocturnos; lo que
implica un ajuste en las estructuras de remuneracién de las empresas (Ministerio de Trabajo,
2023).

. Para el mes de enero 2024 las ramas de la Industria Manufacturera y la
Construccion fueron unas de las que mas contribuyeron a la variacion positiva de poblacion
ocupada en el pais en comparacion con el mismo mes de 2023. A pesar de que otras ramas
del sector como la de las actividades profesionales, cientificas, técnicas y servicios
administrativos, experimentaron una variacion negativa, siguen teniendo una participacion
importante dentro del total de personas ocupadas a nivel nacional (DANE, 2024).

. La apuesta salarial presentada por Human Capital para el afio 2025 en el Gran
Estudio del Mercado Laboral Colombiano, refleja que las empresas para este afio se enfocan

principalmente en la optimizacién del gasto laboral, la competitividad y la productividad, por
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encima de otros factores como la mejora en la oferta de valor al empleado y la fidelizacion del

talento clave, como se presenta en la Figura 15, (HUMAN CAPITAL, 2025).

Figura 15. Enfoques de compensacion

Fidelizar talento clave [ A4

Mejorar la oferta de valor al empleado

Mitigar los gravamenes impositivos

Incrementar la productividad

Afianzar 1a competitividad

Optimizar el gasto laboral

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nota. Elaboracién propia, adaptado de Human Capital, 2025.

6.6. Dimensién Tecnolbgica

. El Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 (Departamento Nacional de
Planeacion, 2023) destaca la promocién de la innovacion y la competitividad, impulsando la
reactivacion econémica mediante la ciencia, la tecnologia y la innovacion, lo que lleva a las
empresas a fomentar la capacitacion continua de su personal en nuevas tecnologias.

. La Ley 2121 de 2021 establece las normas para regular y promover el trabajo
remoto como una forma de ejecucion del contrato de trabajo usando tecnologias de la
informacion y las telecomunicaciones, cumpliendo con lo establecido en el Codigo Sustantivo

del Trabajo en cuanto a elementos esenciales (art. 23), jornada laboral, exclusividad laboral,
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condiciones de trabajo, herramientas y equipos, pago de salarios y reconocimiento de horas

extras. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2021).

6.7. Dimensién Ecolégica

. El Programa de Fortalecimiento de Capacidades para la Responsabilidad
Empresarial Ambiental (FOCREA) es un mecanismo de reconocimiento publico implementado
por la Secretaria de Ambiente de la Alcaldia de Bogota. Este programa genera beneficios
tributarios, como descuentos en impuestos distritales, ademas de mejorar la reputacion
corporativa y facilitar el acceso a certificaciones ambientales que aumentan la competitividad

de las empresas en el mercado. (Secretaria Distrital de Ambiente, 2024).

6.8. Dimension Legal

. El Codigo Sustantivo del trabajo - Decreto 2663 de 1950, regula las relaciones
laborales con el fin de lograr justicia, coordinacién econdmica y equilibrio social (Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, 1950). En este decreto se establecen las leyes
relacionadas con las condiciones laborales, salario minimo, horas extras, beneficios sociales y

equidad salarial.

6.9. Analisis Interno.

El andlisis interno de la empresa BRP Ingenieros se llevé a cabo mediante la aplicacion
de tres encuestas disefiadas para identificar las oportunidades de mejora y fortalezas en el
modelo de compensacion, estos instrumentos atienden a ocho dimensiones que enmarcaran el

disefio del modelo de estructura salarial y compensacion: satisfaccion, compensacion,
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desarrollo, puesto de trabajo, alineacion, jefes/equipo de trabajo, relacion trabajo/vida personal

y atraccion.

Se estructuré una encuesta de Clima Organizacional para conocer la percepcion de los
colaboradores respecto al estado de la gestion del talento humano en BRP Ingenieros. Este
instrumento de medicion utilizé una escala de Likert de 5 posiciones para medir la percepcién
de los encuestados, siendo usada principalmente en investigaciones sociales y educativas
(Enciclopedia Britanica, 2024). Se definieron las siguientes posibles opciones de respuesta:
completamente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo o

completamente de acuerdo.

Adicionalmente, se disefié una encuesta de retiro, para evaluar 20 variables, que
atienten a las dimensiones del modelo de compensacion, usando una escala de 4 posiciones
con el fin de que el empleado calificara cada variable como Muy satisfecho, Satisfecho,
Insatisfecho o No Aplica de acuerdo con su experiencia en BRP Ingenieros. Asi mismo, se

incluyeron preguntas de respuesta abierta.

Por otra parte, se estructurd un formato de entrevista al gerente general de la empresa
para conocer su punto de vista y expectativas respecto a la implementacion del modelo de

compensacion. Las preguntas planteadas fueron de respuesta abierta.

A continuacion, se presenta la poblacion, muestra y ficha técnica para el andlisis

interno.
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6.9.1. Encuesta de Clima Organizacional.

e Poblacion. La poblacion que compone el estudio esta compuesta por 36
trabajadores que constituyen el 100% de las personas activas en la empresa al momento
de la aplicacién del instrumento en el mes de diciembre 2024. Los perfiles que caracterizan
la poblacién estan descritos por Gerentes, Coordinadores, Ingenieros, Auxiliares y

Técnicos.

e Muestra. De acuerdo con la base de datos proporcionada por la empresa, la
muestra estuvo compuesta por 18 de los 36 trabajadores. A estos se les aplicé la encuesta
de clima organizacional, ya que cumplian con el requisito minimo de antigiiedad en la
organizacion, el cual era superior a tres meses de vinculacion.

e Fichatécnica. En la Tabla 11 se muestra el perfil del personal encuestado.

Tabla 11.

Ficha técnica del personal encuestado.

Caracteristica Descripcion

Periodo de recoleccion de datos Del 27 de noviembre al 7 de diciembre de
2024

Ciudad de aplicacion Bogotéa, Colombia

Cargo de las personas encuestadas Operativos y administrativos

Poblacién 36 personas

Muestra (18 personas) Cargos operativos (9)
Cargos administrativos (9)

Medio de recoleccion Entrevista personal, encuesta digital

Nota. Elaboracién propia a partir del disefio metodoldgico del trabajo de grado (2024).

6.9.2. Encuesta de Retiro

e Poblacion. La poblacion que compone el estudio esta compuesta por 8

personas constituyen el 100% de los retiros voluntarios de BRP Ingenieros en 2024. Los
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perfiles que caracterizan la poblacion estan descritos por personal administrativo y de

ingenieria.

e Muestra. Dado el nUmero de trabajadores que se retiraron voluntariamente de la
empresa en el 2024, la intension muestral fue de la totalidad de los trabajadores, es decir 8

personas, sin embargo, tan solo el 5 participaron en la aplicacién de los instrumentos.

e Fichatécnica. En la Tabla 12 se muestra el perfil del personal encuestado.

Tabla 12.

Ficha técnica del personal encuestado.

Caracteristica Descripcion

Periodo de recoleccion de datos Del 27 de noviembre al 7 de diciembre de 2024
Ciudad de aplicacion Bogota, Colombia

Cargo de las personas encuestadas Administrativos y de ingenieria

Caracteristica Descripcion

Poblacion 8 personas

Muestra 5 personas

Medio de recoleccién Encuesta digital

Nota. Elaboracién propia a partir del proceso de recoleccion de datos realizado en el marco
del trabajo de grado (2024).

6.9.3. Entrevista con el Gerente General de BRP Ingenieros

La empresa cuenta con un solo Gerente General al que se le aplico el instrumento a
través de una entrevista para conocer las realidades y expectativas frente a la propuesta del

modelo de estructura salarial y compensacion.



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 80
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

6.9.4.

Identificacion de las Variables

A continuacion, se describen las ocho variables identificadas a través de la revision del

marco tedrico y que permiten enmarcar la investigacion (Tabla 13).

Tabla 13.

Identificacidon de variables

Variable

Descripcion

Satisfaccion

Se refiere al sentimiento positivo del colaborador frente a las
caracteristicas y condiciones de su puesto de trabajo, el cual puede estar
influido por la variedad en las tareas que realiza, la retroalimentacion, el
acompafiamiento y sus relaciones con compafieros y jefes. (Madero
Gomez, 2020).

Jefes / equipo de trabajo

Alude a la importancia del estilo de liderazgo de los directivos, la relacion
lider-seguidor, el desempefio y la cohesion grupal en la satisfaccion
laboral (Pérez Vilar & Azzollini, 2013).

Desarrollo

Es la progresion y promocion de los colaboradores de la empresa, por la
adquisicion de habilidades y conocimientos a partir de su experiencia.

Puesto de trabajo

Se refiere a las caracteristicas fisicas del entorno de trabajo, como las
instalaciones, el acceso a los recursos para cumplir con las tareas
asignadas, asi como las funciones que se deben ejercer de acuerdo con
el cargo de cada empleado.

Alineacioén

Se refiere a la coherencia entre los esfuerzos del talento humano de la
compafiia y los objetivos de la organizacion, a partir del conocimiento y
empoderamiento con el direccionamiento estratégico de la empresa para
gue este sea una visién compartida (ROSCAR, 2015).

Compensacion

Se refiere a la forma en la que se retribuye el trabajo de los empleados de
la organizacién y agrupa factores como: el balance en la relacion trabajo-
vida personal, supervision y apoyo, desarrollo profesional y satisfaccion
con la remuneracion salarial. Esto con el fin de atraer talento y generar
compromiso Yy lealtad entre los trabajadores (Gonzalez Navarro, Selva
Olid, & Sunyer Torrents, 2021).

Relacion trabajo/vida
personal

Se refiere a las estrategias de la empresa para balancear las cargas
laborales y la vida personal de los colaboradores, como la flexibilidad en
los horarios y las modalidades de trabajo, ya que esto genera una cultura
de mejora en las organizaciones (Gonzalez Navarro, Selva Olid, & Sunyer
Torrents, 2021).

Atraccién

Se refiere a los factores que persuaden y generan adherencia del talento
humano hacia la compafiia, ya sea en el proceso de busqueda del
talento, como en el dia a dia de la empresa, influyendo en una baja
rotacion del personal.

Nota. Elaboracién propia con base en definiciones de autores como Madero-Gomez (2020),
Pérez Vilar y Azzollini (2013), ROSCAR (2015) y Gonzalez-Navarro, Selva-Olid y Sunyer-

Torrents (2021)
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6.10. Validacion del Instrumento de Medicién.

El instrumento de medicion fue validado por cuatro (4) expertos, una (1) persona
vinculada a la empresa que pertenece al area de Recursos Humanos, un (1) profesor de la
Universidad EAN, una (1) profesora de la Universidad de los Andes experta en Talento
Humano y una (1) persona experta en compensacion, quien se desempefia como directora de

Talento Humano en otra compafiia.

Para la validacion se utilizé el indice de V de Aiken, el cual se presenta en el Anexo 1,
gue permite medir la claridad, la relevancia y la pertinencia de cada pregunta. Cuando los
evaluadores estan en completo acuerdo con la pregunta se evalla con 1y si estan en
desacuerdo se evalta en 0. De acuerdo con los resultados de la validacion, las preguntas con
resultado igual a 1 son aceptadas completamente. Si el resultado es menor a 1 o igual a 0,85
se ajustan las preguntas de acuerdo con los comentarios de los evaluadores. Finalmente, si el

resultado es menor a 0.85 se eliminan las preguntas. (Anexo 1.)

6.11. Instrumento de Medicién

Para cumplir el objetivo de diagnosticar las necesidades actuales a nivel de
compensacion del capital humano de BRP Ingenieros, se aplicaron los instrumentos disefiados
de Clima Organizacional, Retiro y entrevista con el Gerente, para conocer la situacion actual de
las dimensiones que van a considerarse para la propuesta del modelo de estructura salarial y
compensacion. Dichas encuestas fueron diligenciadas por el personal via formato de Google
Forms, mientras que la entrevista con el Gerente general de la empresa se llevo a cabo de

forma presencial. (Anexo 2)
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7. Diagndstico Organizacional

Segun la metodologia establecida, se presenta el analisis de factores externos e
internos que afectan a BRP Ingenieros, que se usaron para el disefio del modelo de estructura

salarial y compensacion.

7.1. Procesamiento Estadistico de Datos Para el Analisis Interno

Una vez aplicados los instrumentos, se recopilan, procesan y analizan los resultados,
con el fin de identificar fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion, que

contribuyan al disefio del modelo de estructura salarial y compensacion para BRP Ingenieros.

7.1.1. Encuesta de Clima Organizacional.

La aplicacion de este instrumento permitird analizar la percepcién de clima
organizacional de los trabajadores de BRP INGENIEROS. De acuerdo con las preguntas de
caracterizacion del personal encuestado en la encuesta de clima laboral, se evidencia una
poblacién mayoritariamente joven, con un 61,1% menor de 44 afios. En cuanto a formacion
académica, prevalecen los niveles técnicos, tecnélogo y profesional, representando el 66,6%
del total, mientras que un 27,8% posee estudios de especializacién o posgrado. La mayoria de
los participantes son solteros (61,1%) y tienen una antigliedad en la empresa menor a tres
afios (66,7%). En cuanto a la estructura de puestos, los niveles operativos y administrativos
abarcan el 83.3% del total, seguidos por supervision (11,1%) y gerencial (5,6%), lo que sugiere
una estructura organizativa con mayor concentracion en areas operativas y administrativas.
Finalmente, la distribucién de los trabajadores entre los departamentos administrativos y

operativos es equitativa, con un 50% de cada uno. (Tabla 14)
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Tabla 14.

Caracterizacion del personal encuestado en la encuesta de clima laboral

Preguntas Respuestas
25 — 34 afios 38,9%
35 — 44 afios 22,2%
Rango de edad 45 — 55 afios 16,7%
> 55 afios 22,2%
Secundaria 5,6%
Nivel educativo Técnicp o tecndlogo 33,3%
Profesional 33,3%
Especializacién o posgrado 27,8%
Estado civil Soltero o 61,1%
Casado/a o en union libre 38,9%
<1 afo 27,8%
1 a 3 afios 38,9%
Antigliedad en la empresa 3 a5 afios 11,1%
6 a 9 anos 11,1%
Mas de 10 afios 11,1%
Operativo 38,9%
. Administrativo 44,4%
Nivel de puesto Supervision 11,1%
Gerencial 5,6%
Area o departamento en el que trabaja Admini;trativo 50%
Operativo 50%

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos obtenidos en la encuesta de clima organizacional

aplicada en 2024.

Los resultados obtenidos en la encuesta de clima laboral (Anexo 3) revelan que BRP
Ingenieros tiene un entorno organizacional mayormente positivo, con niveles de conformidad

superiores al 80% en las dimensiones evaluadas. (Figura 16).
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Figura 16
Porcentajes de conformidad por dimension en la encuesta de clima laboral
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Nota. Elaboracién propia a partir de la encuesta de clima organizacional

El nivel de satisfaccion de los trabajadores es alto, con un 94,4% de conformidad. La
totalidad de los encuestados manifiesta estar motivado en su trabajo diario y la mayoria
expresa su disposicién a continuar en la empresa, incluso si tuviera una oferta similar en otra
organizacion. Sin embargo, el 11,1% muestra cierta insatisfaccion, lo que sugiere un ambiente
laboral positivo, pero con una oportunidad para reforzar estrategias encaminadas a la

motivacion y satisfaccion del personal.

En cuanto a la dimensién de puesto de trabajo, la mayoria de los trabajadores considera
gue cuentan con los recursos necesarios para desempefiar sus funciones, aunque un 5,6%
expresa cierta insatisfaccion con las condiciones fisicas y herramientas disponibles. En
términos de alineacion, la conformidad fue alta, el 88,9% de los colaboradores comprende su

contribucion al logro de los objetivos de la empresa y se identifica con los valores corporativos,
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aungue aun hay un porcentaje menor que requiere mayor claridad en las responsabilidades y

funciones de su cargo, y cOmo estas impactan en la empresa.

El liderazgo en la organizacién (dimension jefes y mi jefe) obtuvo también un resultado
positivo con un 94,4% de conformidad, ya que los trabajadores sienten que sus ideas son
tomadas en cuenta, no perciben favoritismos ni faltas de respeto y tienen acceso directo a sus
jefes, aunque un porcentaje del 11,1% menciona no recibir retroalimentacién clara y oportuna
sobre su desempefio, lo que representa una oportunidad para fortalecer la comunicacién y el
acompafiamiento en el desarrollo profesional de los trabajadores. A nivel de equipo de trabajo,
se destaca la colaboracion y los resultados en general son muy favorables al estar en 88,9% de
conformidad, pero se evidencia un 11,1% que mantiene una postura neutral sobre el sentirse
valorado y respetado dentro del grupo y el compromiso de este hacia el logro de los objetivos

de trabajo.

Las dimensiones con menor conformidad fueron las de Compensacioén y Desarrollo, con
un 80,6%. Si bien la mayoria del personal comprende como se determina su salario y esta
satisfecho con los beneficios, un 27,8% se muestra neutral y un 5,5% no considera que estos
Gltimos se ajusten a sus necesidades. Esto sugiere la necesidad de mejorar la comunicacion
sobre los criterios de la compensacion y ajustar los beneficios a las expectativas del talento
humano. En cuanto al desarrollo, un 22,2% de los encuestados indica no haber recibido
retroalimentacion sobre sus competencias ni como mejorarlas y, a pesar de que la mayoria
considera Utiles las capacitaciones recibidas en la empresa, es clave fortalecer una cultura de

retroalimentacion.
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7.1.2. Encuesta de Retiro

En términos generales, los resultados del instrumento de medicion de percepcion de los
trabajadores que dieron por terminada su relacién laboral con BRP INGENIEROS fueron
positivos (anexo 4), las dimensiones con mayor nivel de satisfaccién fueron Puesto de trabajo y
jefes y equipo de trabajo, con un resultado del 93,3%. La dimension de Desarrollo tuvo un
resultado del 84% y la de Compensacion del 83,3%. Sin embargo, la dimensién de Relacién
trabajo/vida personal obtuvo un menor nivel de satisfaccion, alcanzando solo un 66,67%.

(Figura 17)

Figura 17

Porcentajes de satisfaccion por dimensién Encuesta de Retiro
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Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta de retiro

En la dimensién de compensacion, los resultados indican que el salario no fue el factor

principal para la terminacion de los contratos, ya que la mayoria de los encuestados
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manifestaron estar satisfechos. No obstante, algunos trabajadores expresaron que, a pesar de
asumir mayores responsabilidades en proyectos, su salario no reflejaba este incremento de
carga laboral. En cuanto a los beneficios, el apoyo educativo y los ajustes de horario para
guienes estudian fueron bien valorados, aunque aquellos que no hicieron uso de estos no los
percibieron como un factor relevante. Ademas, aunque la empresa ofrece modalidades de
trabajo hibridas, el 40% de los encuestados manifestd insatisfaccion al no haber accedido a
este beneficio. Por otro lado, la percepcion de estabilidad laboral fue mayormente positiva, con
un 60% de los encuestados satisfechos y un 20% muy satisfechos, aunque el 20% restante
indic6 que la naturaleza de los proyectos generaba incertidumbre en los trabajadores sobre su

permanencia.

En la dimension de puesto de trabajo se identificé que las condiciones fisicas y las
herramientas de trabajo proporcionadas por la empresa son adecuadas, con una aceptacion
generalizada por parte del personal. Asimismo, el 80% de los trabajadores manifest6 estar
satisfecho con la seguridad en su lugar de trabajo, aunque un 20% expreso6 que algunas
politicas de la compafiia se enfocan en cumplir programas de calidad y no son aplicadas en

ocasiones.

En la dimensién de relacion trabajo/vida personal, mientras que el 80% de los
trabajadores consider6 adecuada su carga laboral, un 20% expreso insatisfaccion con la
distribucion de tareas. Asi mismo, aunque los horarios laborales fueron bien valorados, las
actividades de bienestar organizadas por la empresa no lograron generar un impacto positivo,

con un 60% de los encuestados manifestando insatisfaccion en este aspecto. Esto indica la
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necesidad de promover actividades que mejoren su calidad de vida dentro y fuera del entorno
laboral.

La dimension de jefes y equipo de trabajo reflejé una percepcion positiva. Se evidencio
el adecuado desarrollo de las relaciones laborales dentro de la empresa. Por dltimo, la
dimension de desarrollo mostro resultados favorables. El proceso de induccion y la
retroalimentacion fueron bien recibidos. Ademas, se observé una percepcion positiva por la
mayoria de los encuestados respecto a la capacitacion y el desarrollo laboral. Sin embargo,
algunos encuestados manifestaron que la empresa no se preocupa por la capitacién de los
trabajadores, y que no se tiene proyeccion o una probabilidad alta de ascender en la empresa.
En cuanto al reconocimiento, el 60% tuvo una percepcion positiva pero el 40% restante estuvo

insatisfechos.

Se aplicaron también 4 preguntas abiertas, en los que se identifica que la empresa ha
logrado transmitir su apoyo al desarrollo del personal con los incentivos a los trabajadores que
estudian, ademas de tener un entorno adecuado. No obstante, se reconocen oportunidades de
mejora en aspectos de salario emocional como planes de bienestar, equilibrio trabajo/vida

personal, flexibilidad en los horarios y retroalimentacion.

7.1.3. Entrevista con el Gerente

La aplicacién de este instrumento permite analizar la perspectiva del gerente de BRP

INGENIEROS. (anexo 5)

La entrevista revela que para el Gerente General la compensacion no puede ser un

esquema estatico, ya que las necesidades de los trabajadores y la empresa evolucionan
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constantemente. Desde su perspectiva el modelo de estructura salarial y compensacion debe
integrar cuatro elementos fundamentales: cumplimiento legal, satisfaccion de necesidades
sociales, apoyo emocional y estabilidad financiera, para garantizar un equilibrio entre el
bienestar del personal y la sostenibilidad de la organizacién. Principalmente se espera que el

modelo propuesto promueva la felicidad, bienestar y satisfaccion de los trabajadores.

En temas de alineacion, la empresa tiene objetivos estratégicos claros para los
préximos cinco afios, centrados en consolidarse como lider en el sector energético y en
contribuir a la equidad y desarrollo del pais. La compensacion juega un papel clave en este
proposito, al garantizar una calidad de vida digna para los trabajadores, permitiéndoles

desempefiar su trabajo en entornos justos y equitativos.

Desde el punto de vista financiero, la empresa estructura su presupuesto en funcién de
los proyectos en ejecucion, asegurando que cada iniciativa cuente con la cobertura econémica
necesaria antes de ser implementada. Aunque el gerente esta dispuesto a destinar mas
recursos al modelo de compensacién en el futuro, aclara que esto solo sera posible si el
crecimiento de la compafiia lo permite. Ademas, reconoce que no todos los trabajadores
pueden recibir compensacion variable, para el personal técnico y de ingenieria se podria aplicar
siempre que se establezcan objetivos medibles para acordar los rangos de esta forma de

compensacion.

En relacion con los beneficios mas valiosos para los trabajadores, el gerente destaca el
trato justo, el respeto por los derechos laborales y la dignificacion del trabajo. Sin embargo,

reconoce que el mayor desafio en la implementacién de un plan de compensacion es lograr un
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equilibrio entre ingresos y costos, garantizando que cualquier mejora en las condiciones
laborales sea financieramente sostenible. Para mitigar estos riesgos, el gerente insiste en que
el modelo debe estar alineado con la realidad econémica de la empresa para ho comprometer

su viabilidad a largo plazo.

Por ultimo, el gerente reconoce los desafios inherentes a la diversidad generacional del
talento humano. Para mejorar el bienestar emacional de los trabajadores, el gerente sugiere la
implementacién de acompafnamiento psicoldgico, destacando que la salud mental es un

aspecto muy relevante en el entorno laboral.

7.2. Andlisis de los resultados

A continuacion, se presenta la interpretacion de los resultados obtenidos en la
aplicacion de los instrumentos y las necesidades actuales que se identificaron a nivel de

compensacion del capital humano de BRP Ingenieros.

7.2.1. Situacién actual
Los resultados de la encuesta de clima organizacional revelan que BRP Ingenieros
cuenta con un ambiente laboral que, en general, es bien valorado por sus trabajadores, con
niveles de conformidad superiores al 80% en todas las dimensiones evaluadas. La satisfaccion
general de los trabajadores alcanza un 94,4%, lo que indica que la mayoria se siente motivada
y dispuesta a continuar en la empresa. Sin embargo, se evidencian areas con menor

conformidad, como compensacioén y desarrollo, con un 80,6% de aprobacion.
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En cuanto a la encuesta de retiro, los resultados también son favorables, con niveles
altos de satisfaccion en puesto de trabajo (93,3%) y jefes y equipo de trabajo (93,3%). Sin
embargo, la dimensién de relacion trabajo/vida personal obtuvo el nivel mas bajo de
satisfaccién (66,67%), destacando problemas en actividades de bienestar y equilibrio entre la

vida laboral y personal.

Por otro lado, la entrevista con el gerente general muestra una perspectiva estratégica
en la cual la compensacion es vista como un sistema dindmico, adaptado a las necesidades del
talento humano y la empresa. El modelo de compensacion propuesto busca integrar cuatro
elementos clave: cumplimiento legal, satisfaccion social, apoyo emocional y estabilidad
financiera. Ademas, la empresa prioriza la sostenibilidad financiera, asegurando que cualquier

mejora en compensacion esté respaldada por el crecimiento de la compafiia.

7.2.2. Necesidades actuales de compensacion de los trabajadores de BRP.

A partir de los resultados presentados de las herramientas de diagndstico y de las
observaciones recibidas por los trabajadores en cada una de estas, se identifican las siguientes

necesidades actuales de compensacién de los trabajadores de BRP Ingenieros:

° Los beneficios que otorga BRP Ingenieros no se ajustan a sus necesidades de

todos sus trabajadores.

. No se da retroalimentacion a todos los trabajadores, por parte de sus jefes, con
respecto a su trabajo, sus competencias y la forma en la que estas podrian ser mejoradas.
Ademas, algunos empleados manifiestan no tener claridad sobre sus funciones ni de como

estas contribuyen al logro de los objetivos estratégicos de la empresa.
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. No todos los trabajadores estan satisfechos con los recursos que brinda la

empresa ni las condiciones fisicas del puesto de trabajo para cumplir con sus funciones.

. En temas de compensacion salarial, algunos trabajadores manifiestan que las
responsabilidades pueden no ser las mismas para un cargo, teniendo en cuenta los proyectos.

Sin embargo, esta diferencia no se ve reflejada en la asignacion salarial.

° Se tiene la percepcion de que el beneficio de apoyo educativo que brinda la

empresa es Unicamente de tiempo dentro de la jornada laboral.

° No todos los trabajadores han tenido acceso al beneficio que ofrece la empresa

de salario hibrido o remoto.
° No se da flexibilidad horaria a los trabajadores.

. La dependencia de los proyectos en la empresa genera que no todos los

trabajadores perciban estabilidad laboral en la organizacion.

. Existe una percepcion por parte de algunos trabajadores de que la empresa crea
politicas, a nivel de seguridad en el trabajo, para cumplir con programas de calidad pero que no

son aplicadas.

. Se evidencia insatisfaccion por la falta de actividades de bienestar organizadas

por la empresa y en las que se involucren todos los trabajadores.

. Algunos empleados no perciben que BRP Ingenieros se preocupe por su

capacitacion ni su proyeccion profesional.

. No todos los trabajadores perciben que en la empresa se de reconocimiento a

los trabajadores por el buen desempefio.
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. Algunos empleados manifiestan la necesidad de separar los temas laborales de

los personales.

7.2.3. Matriz DOFA

A continuacion, se presenta la matriz DOFA teniendo en cuenta los resultados del

analisis externo de la Matriz PESTEL vy el analisis interno de la situacion actual de la empresa

que se hizo a través de los instrumentos de medicion (Tabla 15).

Tabla 15.

Matriz DOFA

Fortalezas (F)
F1. Clima organizacional positivo: El 94,4% de
conformidad refleja un ambiente laboral motivador y
estable.
F2. Alta identificacién de los trabajadores con los
valores y objetivos corporativos (88,9%).
F3. Compromiso gerencial con un modelo de
compensacion adaptable y centrado en el bienestar
emocional, social y financiero.
F4. Beneficios educativos y horarios flexibles bien

valorados por los trabajadores.

Oportunidades (O)
O1. Crecimiento econémico proyectado del 2,6%
y reduccidn de la inflacién, generando un
entorno mas estable para planificar aumentos
salariales.
02. Enfoque del Plan Nacional de Desarrollo
(PND) 2022-2026 en la innovacion y el
desarrollo del capital humano, promoviendo la
capacitacion constante.
03. La compensacion variable ocupa el 37% de
la compensacion total de acuerdo con los
histdricos de compensacion, lo que permite
optimizar el gasto laboral y mejorar la
competitividad y productividad.
0O4. Tendencias actuales de la compensacion
segun (Deloitte Colombia, 2024), tales como:
Aceleradores de impacto y bienestar, enfoque en
la cultura

Inversion en el talento y personalizacion.
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Debilidades (D)
D1. Dimensiones de compensacion y desarrollo con
menor conformidad en la encuesta de clima laboral
(80,6%) indicando percepciones de falta de
retroalimentacion y de beneficios ajustados a las

expectativas.

D2. Insatisfaccion con actividades de bienestar y
equilibrio trabajo/vida personal, reflejada en la
encuesta de retiro (66,67%).

D3. Percepcion de falta de proyeccion y pocas
oportunidades de ascenso dentro de la empresa. Poca
retroalimentacion a los trabajadores de sus
competencias y como mejorarlas

D4. Falta de claridad para algunos colaboradores
sobre como se determinan los salarios y beneficios.

Amenazas (A)
Al. Reforma tributaria que podria incrementar
las cargas fiscales y afectar la capacidad de la
empresa para ofrecer incrementos salariales

directos.

A2. Propuesta de reforma laboral que implica
ajustes en jornadas, recargos y estabilidad,

aumentando los costos operativos.

A3. Alta tasa de desocupacion y variacion
negativa en el sector de servicios
administrativos, afectando la atraccion y
fidelizacion del talento.

A4. Incertidumbre sobre la estabilidad laboral
debido a la naturaleza de los proyectos de la
compaiiia.

Nota. Elaboracién propia a partir de los resultados del andlisis PESTEL y de los instrumentos

de medicién aplicados durante el diagnéstico organizacional (2024).
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8. Plan de Intervencion

El modelo de compensacion propuesto para BRP Ingenieros se basa en el Modelo de
Compensacion Total, el cual integra factores tangibles e intangibles para garantizar equidad
interna, competitividad externa y sostenibilidad financiera. Esta eleccién responde a las
tendencias actuales del mercado laboral colombiano, como las identificadas por (Deloitte
Colombia, 2024), que incluyen el disefio de estructuras flexibles, la personalizacién de la
compensacion y el énfasis en el bienestar organizacional, asi como, a la necesidad de abordar

los factores de riesgo psicosocial previamente identificados en la organizacion.

Desde una perspectiva tedrica, este enfoque esta sustentado en la propuesta de
Usandizaga (2008) y Armstrong (2007) quienes destacan que la compensacion debe ser
gestionada en tres niveles: salario fijo y variable, beneficios y experiencia del empleado.
Enfatizando la importancia de combinar incentivos financieros con estrategias de salario

emocional para fortalecer la fidelizacién del talento y mejorar la satisfaccion laboral.

Para la estructuracion salarial, se adopt6 la metodologia de valoracién de cargos
basada en puntos, especificamente el Método Hay, ampliamente utilizado a nivel mundial por
su capacidad de evaluar los cargos en funcion de tres dimensiones clave: conocimiento,
solucion de problemas y responsabilidad. (Snell & Morris, 2020). Esta metodologia garantiza
gue la compensacion refleje la complejidad y responsabilidad de cada cargo, minimizando

subjetividades y asegurando una distribucién salarial justa y equitativa.

En cuanto a la competitividad externa, el modelo considera el analisis de mercado

salarial, siguiendo la recomendacién de Hidalgo & Ros (2023), sobre la importancia de las
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encuestas salariales para mantener la estructura de compensacion alineada con el sector y
evitar la fuga de talento. Para ello, se realiz6 un estudio de equidad interna y competitividad

externa, asegurando que los salarios sean atractivos y acordes a las condiciones del mercado.

Ademads, se incorpora un componente de compensacion variable alineado con los
resultados organizacionales, propio del modelo de compensacion basado en el desempefio. Se
opté por un esquema de incentivos colectivos en lugar de individuales, con el objetivo de
garantizar un impacto equitativo en toda la organizacién y fomentar una cultura orientada a la

colaboracién y al logro de los objetivos estratégicos.

Por otro lado, el modelo también integra beneficios estratégicos enfocados en la
fidelizacién del talento y la reduccion del riesgo psicosocial, alineandose con la teoria de
Fernandez (2009), quien sefiala que los beneficios deben disefiarse en funcién de las
necesidades reales de los empleados. En este sentido, se estructur6é un paquete de beneficios
orientado a mejorar la calidad de vida de los trabajadores y fortalecer su compromiso con la

empresa.

De esta manera, el modelo propuesto para BRP Ingenieros no solo responde a las
necesidades de la organizacion, sino que también se alinea con las expectativas del talento

humano en el contexto laboral actual.

8.1. Modelo de estructura salarial y compensaciéon para BRP Ingenieros.
Con base en los fundamentos tedéricos y metodoldgicos, asi como en los resultados del

diagnostico organizacional y el andlisis del entorno de BRP Ingenieros, se ha estructurado un
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modelo de estructura salarial y compensacion que se desarrolla a través de ocho componentes
fundamentales, que incluyen el propdsito, los actores, los elementos transversales, la
retroalimentacion y mejora continua, asi como las cuatro fases de implementacion: (1)
Estructura Salarial, (2) Paguete de Compensacion Integral, (3) Comunicacién y Capacitacion, y
(4) Monitoreo y Evaluacion. El modelo establece en su totalidad el deber ser y los pardmetros

gue rigen su aplicacién.

A continuacion, se presenta la propuesta del Modelo de Estructura Salarial y
Compensacion para BRP Ingenieros, detallando cada uno de los ocho componentes. Respecto
a los primeros cuatro componentes: propdsito, elementos transversales, actores y
retroalimentacion y mejora continua, se precisa el lineamiento, alcance, descripcion,

comportamiento, responsabilidad y demas particularidades, por cada uno de ellos. (Figura 18)

Luego, se realiza la presentacion detallada del deber ser de las cuatro fases: (1)
Estructura Salarial, (2) Paguete de Compensacion Integral, (3) Comunicacién y Capacitacion, y
(4) Monitoreo y Evaluacién. Cabe anotar que, las autoras, como valor agregado a esta
propuesta de intervencion empresarial, incluyen la descripcion total de la ejecucion de las fases

ly?2.
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Figura 18
Modelo de estructura salarial y compensacion para BRP Ingenieros SAS

MODELO DE ESTRUCTURA SALARIALY
COMPENSACION
BRP Ingenieros SAS

Fase 04 Monitoreo y Evaluacion

Evalla periddicamente el desempeano dal modelo
mediante indicadores clave, retrealimentacion

de empleados y ojustes necssarios,

garantizando su relevancia y eficacia en un

ciclo continua.

Disefo de bandas salariales basadas en
la valoracion de cargos, equidad interna
y competitividad externa, priorizando
sostenibilidad financiera y ajustando
brechas de manera estratégica.

PROPOSITO

El modelo de estructura
salarlal y compensacion
reducira los niveles de
rlasgo psicosoclal y
rotacion de trabajadores
de BERP Ingenleros SAS.

Fase 02 Paquete de
compensacion Integral

Fase 03 Comunicacion
y Capacitacion

Comunica &l modelo de compensacién a
todos los empleados o través de sesiones grupales
e individuales, osegurando claridad, alineacitn y
resolucién de inquietudes.

Nota. Elaboracion propia.

A continuacion, se presentan los componentes del modelo de estructura salarial y

compensacion para BRP Ingenieros

8.2. Propédsito

Define lo proporcién de salario fijo, variable,
beneficios y salario emocional, asegurando que
cada componente foments motivacion, bienestar y

alineacién con los objetivos organizacionales.

El propdsito del Modelo de Estructura Salarial y Compensacion para BRP Ingenieros es

disminuir los niveles de riesgo psicosocial y la rotacion de los trabajadores, fortaleciendo la

fidelizacion del talento y garantizando la sostenibilidad financiera de la organizacién. Todo esto

en alineacién con las mejores practicas del mercado, asegurando una compensacion
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equitativa, competitiva y estratégicamente disefiada para responder a las necesidades del

negocio y de sus colaboradores.

8.3. Elementos Transversales
Para garantizar un disefio fundamentado y alineado con la estrategia organizacional, se
identificaron los elementos que se tomaron en cuenta en la estructuracién y actualizacion del

modelo.

8.3.1. Planeacién Estratégica de la empresa

El modelo esta alineado con los objetivos estratégicos de BRP Ingenieros sirviendo

como marco de referencia para las decisiones sobre la compensacion.

8.3.2. Fichatécnica de funciones, responsabilidades y autoridades

Son esenciales para realizar una valoracién precisa de los cargos y definir la estructura

salarial y compensacion de cada uno.

8.3.3. Bateria de Riesgo Psicosocial

Este instrumento se usa para analizar las dimensiones de mayor riesgo psicosocial
intralaboral y disefar estrategias, desde la compensacion, que disminuyan el nivel de

exposicion al riesgo de los trabajadores de BRP.

8.3.4. Entrevistas de Retiro Voluntario:

Proporcionan informacién valiosa sobre las razones de la rotacion voluntaria,

permitiendo establecer estrategias para fidelizar el talento.
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8.3.5. Expectativas de las Partes Interesadas

o Gerente: define sus prioridades sobre el modelo, dentro de la fase de la
estructuracion salarial y el disefio de paquete de compensacion integral.
o Otros cargos: identifican las necesidades que generan mayor satisfaccién en los

trabajadores, desde beneficios tangibles hasta intangibles.

8.3.6. Presupuesto de costos

Se estiman los costos para la implementacion del modelo, que estén alineados con la

sostenibilidad financiera de la compafia.

8.3.7. Estudio de Salarios de Mercado

Este analisis proporciona parametros para evaluar la equidad interna y competitividad

externa segun el modelo de negocio de BRP INGENIEROS.

8.3.8. Lineamientos de relaciones laborales:

La propuesta del modelo se alinea con lo establecido en la ley laboral colombiana.

8.4. Actores del Modelo y Responsabilidades
Se definen los roles y responsabilidades de cada actor involucrado en el disefio,
implementacion, monitoreo y actualizacion del Modelo de Estructura Salarial y Compensacion,

asegurando una ejecucion eficaz y alineada con los objetivos estratégicos de BRP Ingenieros.
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8.4.1. Gerente General

o Aprueba el disefio, implementacion y actualizaciones del modelo.

o Asegura que el modelo esté alineado con la estrategia
organizacional y los objetivos estratégicos.

o Participa en las evaluaciones semestrales del modelo,
especialmente en la revision de los indicadores del modelo.

o Asigna los recursos necesarios para la implementacion y ajuste

del modelo, garantizando su sostenibilidad.

8.4.2. Director de Recursos Humanos y administrativo

o Disefio y ejecucion: Elabora y mantiene actualizadas las
fichas técnicas de funciones, responsabilidades y autoridades, asi como las
bandas salariales.

o Analiza la equidad interna y externa, conforme a la valoracion de
cargos.

o Disefia y coordina los planes de capacitacién y comunicacion para
asegurar que los trabajadores comprenden el modelo.

o Monitoreo y evaluaciéon: Aanaliza los indicadores propuestos en el
modelo.

o Coordina las sesiones de evaluaciones semestrales y recopila
retroalimentacion para mejorar el modelo.

o Gestion de casos individuales: atiende las dudas y solicitudes de
los trabajadores sobre su compensacion, y las canaliza con el gerente en caso

de requerir ajustes.
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8.4.3. Directores o coordinadores de area

o Proveen retroalimentacion a los trabajadores sobre el desempefio
individual y de equipo.

o Participan en las evaluaciones semestrales del modelo, aportando
informacién sobre su impacto en el desempefio y motivacion del equipo.

o Atiende las dudas y solicitudes de los trabajadores sobre su

compensacion, y las canaliza con el director de talento humano.

8.4.4. Trabajadores
o Participan en las encuestas y actividades que impactan en la
mejora continua del modelo.

o Participan en las sesiones de comunicacion y capacitacion.

8.5. Retroalimentacién y Mejora Continua

Se establece la periodicidad y los criterios para actualizar el modelo de estructura

salarial y compensacién, conforme a las realidades de la compafiia y del mercado.

8.5.1. Frecuencia de actualizacién.
o Revisién Anual
. Actualizar la ficha técnica de funciones, responsabilidades y autoridades cuando
aplique, conforme a las necesidades de la compafiia. En el caso de que una de las fichas
técnicas sea modificada, se debera realizar nuevamente la valoracion del cargo.
o Revisar y ajustar las bandas salariales con base en el estudio de competitividad

externa.
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o Incorporar los resultados de las evaluaciones de riesgo psicosocial y

retroalimentacion de los trabajadores.

8.5.2. Evaluaciones Semestrales
o Revisar con el Gerente General, directores y coordinadores de area, la
alineacién del modelo con las necesidades de la compaifiia.
o Realizar seguimiento a los indicadores del modelo.
o Ajustes al modelo por cambios especificos y significativos en las condiciones del

mercado laboral, legislacién o necesidades de la compainia.

8.5.3. Criterios para la actualizacion
o Resultados de los indicadores de eficiencia del modelo.
o Retroalimentacion obtenida de las partes interesadas.
o Cambios en las necesidades de la compainia.

. Situacion financiera y estabilidad econémica de la compafiia.

8.5.4. Gestion de cambios
o Documentar las actualizaciones realizadas y comunicarlas a los trabajadores.
o Implementar cambios de manera progresiva, evaluando su impacto en los

indicadores del modelo y en la situacién financiera de la compafiia.

8.6. Fase 1: Estructura Salarial.
Constituye el pilar fundamental para disefiar un modelo de compensacién que sea

viable y oportuno para BRP Ingenieros. Esta fase incluye los siguientes pasos:
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8.6.1. Valoracion de Cargos
La valoracion de cargos debe realizarse bajo una metodologia de puntuacion, en la cual
se consideren factores clave como habilidades requeridas, responsabilidad y complejidad,

permitiendo establecer el valor relativo de cada puesto dentro de la estructura organizacional.

Este proceso debe ser liderado por un experto en la metodologia de valoracién utilizada
y ejecutado por un comité de expertos internos que tenga un conocimiento profundo de las
caracteristicas y funciones de los cargos dentro de la empresa. Asimismo, el Gerente General
debe actuar como regulador del proceso, garantizando la equidad entre las areas y asegurando

que la valoracion refleje con precision la jerarquia organizacional.

Para garantizar la objetividad del proceso, es fundamental que la valoracién se realice
con base en los requerimientos del cargo y no en el perfil del ocupante, evitando sesgos
individuales. Ademas, los descriptivos de cargo deben ser el insumo principal de la
metodologia, asegurando que la valoracion refleje fielmente las competencias, funciones y

responsabilidades inherentes a cada puesto.

La ejecucion de la valoracién de cargos en BRP se centré en 40 cargos que
conformaban la estructura de la compafia. Aunque algunos de estos puestos no se
encontraban activos, se opto por valorarlos de manera anticipada para contar con la

informacion necesaria cuando los proyectos que los requieran entren en operacion.

Para llevar a cabo la valoracién de cargos, se realizd una sesion conjunta con el gerente

general de la compafiia y la coordinacion de proyectos, dado que ambos roles poseen un



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 105
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

conocimiento amplio sobre el alcance y las responsabilidades de cada puesto. Asimismo, se
utilizé como insumo principal el manual de funciones vigente en BRP Ingenieros, el cual

describe las competencias y tareas asociadas a cada cargo.

En cuanto a la metodologia empleada, se aplico el método de valoracién de cargos por
puntaje desarrollado por la empresa consultora colombiana Metaconsulting (Metaconsulting S.
A. S, 2019). El detalle de la metodologia aplicada se encuentra en el anexo 8. Este método
evalla los puestos con base en cuatro factores principales, que se desglosan en once
subfactores, segun se detalla en la Tabla 16. Cada factor y subfactor se califica conforme a la
guia incluida en el manual de valoracién (Anexo 9), siguiendo criterios de complejidad y

responsabilidad establecidos.

Tabla 16.

Factores y subfactores de valoracion de cargos

Factor Subfactores

Conocimiento
Factor 1: Conocimientos y Expe.r'lenua
habilidades Gestion

Responsabilidad sobre personas y/o equipos de trabajo

Factor Subfactores

Contacto (frecuencia y contenido)

Factor 2: Saber relacionarse )
Impacto de las relaciones

Complejidad conceptual

Factor 3: Solucion de problemas 3
Guias de apoyo

Impacto del cargo
Factor 4: Responsabilidad sobre Autonomia para actuar
resultados

Magnitud de cifras

Nota. Elaboracion propia, 2025. La tabla presenta los factores y subfactores contemplados en

la metodologia de Metaconsulting (2019).
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Al finalizar la sesion de valoracion, se asigno un puntaje a cada cargo, resultando en
valores que oscilan entre 108 y 1249 puntos de complejidad. Dichos resultados se presentan
en la Tabla 17, reflejando la posicién relativa de los cargos de BRP Ingenieros dentro de la
escala de valoracién. Este procedimiento garantiza que la posterior definicion de las bandas
salariales (descrita en la siguiente fase del modelo) parta de una base objetiva y equitativa,
brindando transparencia en la asignacion de la compensacion y asegurando coherencia con las

funciones y responsabilidades de cada puesto.

Tabla 17.

Escala de puntajes obtenidos por los cargos en BRP Ingenieros

PUNTAJE PUNTAJE
CARGO VALORACION DE CARGO VALORACION DE
CARGOS CARGOS
Servicios generales 108 Profesional SGI 330
Auxiliar de obra civil 123 Supervisor de campo y/o disefio 330
Cadenero 124 Contador junior 332
Conductor 137 Administrador de contrato 358
Auxiliar ambiental 141 Gestor social 352
Auxiliar de campo 166 Lider social 352
Almacenista 176 Profesional SST 383
Aparejador 184 Profesional de ingenieria 384
Dibujante 189 Profesional de ingenieria civil 406
Asistente administrativa 215 Ingeniero de proyectos 441
Auxiliar de ingenieria 224 Ingeniero residente 465
Auxiliar eléctrico 209 Director SGI 483
Auxiliar contable 210 Contador lider 500
Oficial obra civil 217 Director comercial 606
Topdgrafo 221 Coordinador de proyecto 610
Supervisor SST 251 Asesor juridico 657
Profesional en sistemas 257 Director proyecto 694
Tecnoblogo de campo 283 Director de ingenieria 860
Profesional ambiental 310 Gerente general 1.249

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados del ejercicio de valoracion de cargos
realizado en BRP Ingenieros S.A.S. (2024).



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 107
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

Este enfoque de valoracidn de cargos permite a BRP Ingenieros establecer una base
solida para la Fase 1: Estructura Salarial, al contar con datos cuantitativos y objetivos sobre la
complejidad y responsabilidad asociadas a cada puesto, contribuyendo asi a una

compensacion justa y alineada con las necesidades de la organizacion.

8.6.2. Definicion de Categorias
Con base en los resultados obtenidos en la valoracion de cargos, se debe proceder a la
definicion de categorias, garantizando una clasificaciéon estructurada y equitativa dentro de la
organizacién. Este proceso implica la agrupacién de cargos con niveles similares de
responsabilidad, complejidad y requerimientos, estableciendo asi una escala coherente que

permita gestionar la compensacion de manera justa y competitiva.

La amplitud de las categorias hace referencia al rango de puntajes que agrupan los
cargos dentro de una misma categoria, permitiendo su clasificacién segun la complejidad y
valor relativo de cada puesto. Este enfoque facilita la inclusion de variaciones en las
responsabilidades y requerimientos de los cargos dentro de un mismo nivel, sin comprometer la
equidad interna. El establecimiento de estas categorias debe seguir criterios claros y objetivos,
asegurando que la estructura facilite la movilidad interna, promueva el desarrollo profesional y

contribuya a la sostenibilidad financiera de la empresa.

En la ejecucién para la definicion de categorias en el caso de BRP, se realizé con base
en la valoracién de cargos efectuada anteriormente (véase la seccion 8.6.1). Con este paso, se
busco clasificar los puestos de BRP Ingenieros en distintos niveles de complejidad, asegurando
una estructura salarial equitativa y coherente con los puntajes obtenidos en la fase de

valoracion.
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Para determinar el rango de amplitud de cada categoria, se evaluaron opciones del 20%
y el 15%. Finalmente, en conjunto con la gerencia de la compafia, se opto por definir un 15%
de amplitud, de modo que los rangos en BRP sean mas detallados y reflejen mejor la
complejidad diferenciada de los cargos. Con base en estos criterios, se definieron las

categorias y sus respectivos niveles de cargo, como se muestra en la Tabla 18.

Tabla 18.

Definicion de categorias y bandas salariales segun puntaje de valoracion de cargos

CATEGORIA PUNTO MEDIO AMPLITFL,JLIJDNE{[.'%NSGO DE NIVEL DE CARGO
19 1.237 1150-1323 GERENTE GENERAL
18 1.074 999-1149 NO HUBO CARGO
17 933 868-998 DIR Il - UND
16 811 754-867 DIR 1l
15 704 655-753 DIR |
14 612 569-654 JEFE I
13 531 494-568 JEFE Il
12 461 429-493 JEFE |
11 400 372-428 PRO
10 347 323-371 CDI-ANII
9 301 280-322 TECIV-ANII
8 261 243-279 TEC Il - AN |
7 226 210-242 TEC Il - ASIST
6 196 182-209 TECI
5 169 157-181 AUX TEC y APOY
4 146 136-156 AUX TEC y APOY
3 126 117-135 AUX OP
2 109 101-116 AUX OP
1 94 87-100 NO HUBO CARGO

Nota. Elaboracion propia con base en el ejercicio de valoracion de cargos realizado en BRP
Ingenieros S.A.S. (2024) y en las definiciones construidas en conjunto con la gerencia para

establecer bandas salariales con una amplitud del 15 %
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En esta tabla, la columna de Punto Medio sefala el promedio de puntuacion que define
cada categoria; mientras que el Rango de Puntos delimita la amplitud al 15% acordado. Cada
Nivel de Cargo corresponde a un conjunto de puestos con complejidad y responsabilidad

afines, de acuerdo con los resultados de la valoracion.

Adicionalmente, se construy6é un mapa de cargos que detalla la posicion de cada puesto
dentro de la organizacion y su relacion con la categoria asignada (Anexo 10). Este mapa fue
validado con directivos de BRP Ingenieros, lo que permite confirmar la coherencia de la

clasificacion y avanzar con las siguientes etapas del modelo de compensacion.

Los criterios adoptados para definir el 15% de amplitud facilitan una segmentacién mas
precisa de la complejidad, evitando solapamientos excesivos entre categorias y proporcionando
claridad en la progresion salarial. De esta forma, se sientan las bases para garantizar la

equidad interna y la competitividad externa de la estructura salarial de BRP Ingenieros.

8.6.3. Analisis de Competitividad Externa

Para evaluar la competitividad externa de la estructura salarial de BRP Ingenieros, se
deben utilizar estudios de mercado que permitan determinar el posicionamiento de la empresa
frente al mercado laboral. Este analisis requiere un proceso de homologacion riguroso,
asegurando que los cargos de la organizacion sean comparables con los reportados en los

estudios salariales, considerando responsabilidades, complejidad y nivel organizacional.

Ademas, la comparacion debe realizarse con empresas del mismo sector y de tamafio

similar, garantizando que la referencia sea representativa y relevante para la industria en la que
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opera BRP Ingenieros. Asimismo, se recomienda contrastar los datos con el Ingreso Promedio
Mensual, el cual integra todos los pagos recibidos por un empleado en Colombia,

proporcionando una vision mas completa del mercado laboral.

Para un andlisis mas preciso, se recomienda utilizar estadisticas robustas, tomando
como referencia la mediana en lugar del promedio, dado que esta métrica reduce el impacto de

valores atipicos y proporciona una representacion mas fiel de la tendencia central del mercado.

Para evaluar la competitividad externa de BRP Ingenieros, se tom6 como referencia
el estudio de salarios de Human Capital (2025). Dicho estudio suministra datos sobre salarios
basicos, remuneracion total garantizada y un ingreso promedio mensual (IPM) que considera

pagos variables y prestaciones sociales.

8.6.3.1. Homologacion de Cargos

Se realiz6 un proceso de equivalencia entre los cargos de BRP Ingenieros y los
listados en el estudio de Human Capital (2025) (véase Anexo 11 para los datos
estadisticos).

Se consideraron empresas de tamafio mediano, dado que BRP Ingenieros
factura entre 50.001 y 200.000 millones de pesos, y se utilizé la informacion del sector

construccién e infraestructura, por ser la actividad mas afin a su operacion.

8.6.3.2. Variables de Comparacion.
o Salario béasico: Pagos fijos mensuales.
o Pagos garantizados: Salario fijo mas pagos mensuales adicionales (sean

prestacionales o no).
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o Ingreso promedio mensual (IPM): Pagos garantizados mas los componentes
variables o bonificaciones anuales, prorrateados mensualmente.
o Mediana: Se selecciond la mediana como punto de referencia para la

comparacion, por considerarse el indicador mas robusto ante valores extremos o atipicos.

8.6.3.3. Determinacién de la Tendencia Salarial.

Con el propdsito de analizar la competitividad externa de BRP Ingenieros y
definir escalas salariales mas equitativas, se llevd a cabo un proceso de estimacion de
lineas de tendencia que correlacionaran las puntuaciones de los cargos (eje X) con los
valores de IPM (eje Y). Siguiendo los principios de andlisis de regresién, se probaron
inicialmente varios modelos —tanto lineales como exponenciales— para determinar cual
ofrecia el mejor ajuste a los datos de mercado obtenidos de Human Capital (2025). Sin
embargo, los resultados indicaron que un modelo lineal era més facil de interpretar y

suficientemente preciso para los fines de la organizacion.

. Concretamente, se definieron dos lineas de tendencia lineal

(segmentadas o por tramos) con la finalidad de:

° Minimizar el error de prediccion (error estandar) para las puntuaciones
analizadas.
. Mantener una estructura salarial coherente con la progresion real de los

valores de IPM en el mercado, evitando tanto la subvaloracion como la sobrevaloraciéon
de ciertos puntos de valoracion.
. Adaptar el modelo a la realidad de BRP Ingenieros, considerando que

algunas categorias (con puntajes méas elevados) podian distorsionar significativamente
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la relacion entre puntos e IPM si se aplicaba una Unica linea de tendencia a todo el

rango de datos.

Para determinar los puntos de quiebre de cada linea y/o seleccionar la mas apropiada,

se tuvieron en cuenta las siguientes consideraciones:

o Error Estandar (SE) y Coeficiente de Determinacion (R2): Se compararon los
valores obtenidos al ajustar la linea en distintos rangos de puntajes para encontrar la opcién
con menor error y mayor capacidad explicativa.

o Interpretacién y Monotonia Salarial: Se verifico que la curva (o el conjunto de
lineas) representara un incremento continuo o, al menos, coherente con las categorias
definidas. En algunos casos, se descartaron ajustes que producian una “bajada” salarial entre
dos puntos cercanos de valoracion.

o Necesidades Practicas de BRP Ingenieros: Se busco una linea de tendencia que
no inflara excesivamente las estimaciones ni generara rangos salariales insostenibles, de
forma que los planes de compensacion se mantuvieran realistas y alineados con los datos de
mercado.

o Con base en este andlisis, se eligio la linea (o lineas) mas apropiadas para la
realidad de BRP Ingenieros (Figura 19), tomando en cuenta la combinacion éptima entre

errores de prediccién, rango salarial y coherencia con el mercado (Tabla 19).
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Tabla 19.

Ecuaciones de lineas de tramo pronostico final

Pendiente Interseccion Coeficiente
Tramo 1 $ 26.183,41 COP -$ 839.969,10 COP 69,99%
Tramo 2 $ 87.744,44 COP -$ 32.278.652,62 COP 93,02%

Nota. Elaboracién propia con base en el andlisis de regresion lineal aplicado a las puntuaciones

de valoracion de cargos e informacion de mercado obtenida de Human Capital (2025).

Figura 19.

Linea de pronéstico final
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Nota: Elaboracion propia

8.6.4. Definicién de Bandas Salariales

Las bandas salariales deben establecerse con base en las categorias definidas y la
linea de tendencia del mercado, asegurando una estructura salarial alineada con la

competitividad externa. La construccion de las escalas salariales debe tomar como referencia la
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linea de tendencia del mercado como el 100%, determinando el punto medio de cada categoria
y estableciendo rangos salariales que permitan una gestion equitativa y flexible de la

compensacion.

En la ejecucidn, una vez establecida la linea de tendencia salarial de mercado y
definidas las categorias de cargos, el paso siguiente consiste en construir las escalas salariales
de BRP Ingenieros de manera que reflejen la realidad externa (mercado) y brinden flexibilidad

en la gestién interna de compensaciones.

8.6.4.1. Punto Medio: Con base en los puntos de valoracion y el IPM
asociado a cada categoria, se determiné el punto medio de la escala salarial (100 %), el
cual corresponde al IPM “ideal” o representativo de esa puntuacion segun los datos
recopilados. Este valor se define como la referencia al 100 % en la escala salarial de
BRP, ya que representa exactamente el “salario objetivo” que, de acuerdo con las
estadisticas de mercado, se deberia pagar para estar alineado con la mediana (o
promedio) externo; asi, para cada categoria, refleja el nivel de compensacion
perfectamente alineado con el mercado segun los datos mas recientes de Human

Capital (2025).

8.6.4.2. Rangos Porcentuales: Para dotar a la compafia de amplitud y
flexibilidad, se definieron tramos alrededor del 100 % que permiten adaptar el salario de

cada cargo a las circunstancias particulares de la persona y de la organizacion:

o 70% y 80 %: Referencias por debajo del punto medio, utiles para cargos

o colaboradores que estan en desarrollo de competencias, para ajustar
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presupuestos o para posiciones donde, temporalmente, se decide

compensar por debajo del mercado.

o 120 %: Referencia por encima del punto medio, adecuada para atraer y

retener talento clave, o para posiciones de alto impacto en la compaifiia.

e Escala salarial como referencia, no camisa de fuerza: Si bien la escala se
construyo para reflejar la competitividad externa, no implica que BRP

deba pagar obligatoriamente el 100 % del mercado en cada categoria.

Cada decision salarial dependera del presupuesto, estrategia interna y condicion
financiera de la empresa. No obstante, contar con esta guia de mercado favorece que
las decisiones de incrementos o propuestas salariales mantengan coherencia con los

criterios de competitividad y equidad.

8.6.4.3. Actualizacion periddica: Para evitar la obsolescencia de la
escala y mantenerla alineada al mercado, se incluyé en el archivo de Excel
(Compensacion BRP Ingenieros) la posibilidad de ingresar anualmente el porcentaje de
ajuste salarial estimado en el mercado. Al hacer este simple cambio, toda la escala se
actualiza autométicamente, asegurando que los niveles salariales propuestos sigan

siendo vigentes y coherentes con la realidad externa.

En la Figura 20 se visualiza como los IPM actuales de BRP (puntos azules) se
comparan con las lineas de mercado representadas para el 70 %, 80 %, 100 % (Curva

de Competitividad) y 120 %.
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Figura 20.

BRP vs. Curva de Competitividad
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Nota. Elaboracion propia.

Se puede apreciar que:

- Categorias con puntuaciones mas bajas: Los IPM actuales de BRP se
ubican cerca de la linea del 70 %, lo que indica que, para los cargos menos valorados
en términos de complejidad y responsabilidad, la compafiia compensa ligeramente por
debajo de la mediana del mercado. Esta posicién, si bien puede ser estratégica para
roles de entrada o de rapida rotacion, conlleva el riesgo de limitar la atraccion de talento

si el mercado ofrece ofertas superiores.

- Aumento de los puntos de valoracion y brecha salarial: Conforme los
puntajes de los cargos incrementan, la Curva de Competitividad (100 %) refleja el
salario de mercado esperado para dichas posiciones, mientras que las bandas de 70 %
y 120 % ilustran la flexibilidad de BRP en fijar salarios por debajo o por encima de esa
referencia. Sin embargo, se observa que en los puntajes mas altos (por encima de
~600-700), la brecha entre el IPM de BRP y el mercado se hace mayor, lo que supone

un riesgo de desalineacion respecto a la compensacion tipica para cargos de nivel
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medio-alto. Esta brecha podria traducirse en una dificultad para retener o atraer perfiles

de experiencia avanzada o liderazgo si la empresa no realiza ajustes oportunos.

- Categorias muy altas (alrededor de 1000 puntos o més): Aqui, la linea del
120 % indica salarios considerablemente elevados, propios de puestos ejecutivos o
técnicos especializados. Dado que en estos niveles la competitividad salarial es un
factor decisivo, mantener un IPM muy por debajo de la linea del 100 % o 120 %

incrementa el riesgo de pérdida de talento clave en roles criticos para el negocio.

En sintesis, la Figura 20 demuestra que los puntajes bajos presentan una
compensacion cercana al 70 % del mercado, lo cual puede ser aceptable bajo determinadas
politicas salariales; no obstante, a medida que se escalan los niveles de responsabilidad y
complejidad, la desalineacion de BRP frente a la referencia de mercado tiende a ampliarse,
generando alertas sobre posibles efectos en la motivacion, fidelizacion y atraccién de talento en
los cargos mas estratégicos. Mantener un monitoreo regular y realizar actualizaciones de la
curva salarial, en consonancia con los incrementos del mercado, mitiga estos riesgos y

promueve una politica de compensacion equitativa y competitiva.

Finalmente, la escala salarial construida —y detallada en el Anexo 12— ofrece un
marco de referencia sélido para que BRP Ingenieros administre sus sueldos segun sus
posibilidades y politicas internas, sin perder de vista la competitividad ni la necesidad de

retener el mejor talento.
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8.6.5. Analisis de Equidad Interna

El andlisis de equidad interna debe garantizar que la remuneracion de los trabajadores
sea justa y proporcional a la complejidad y responsabilidad de sus cargos en comparacioén con
otros puestos dentro de la organizacion. Para ello, se debe evaluar la relacién entre los puntos
de valoracion de cada cargo y el Ingreso Promedio Mensual (IPM) de sus ocupantes,

asegurando coherencia y equidad en la estructura salarial.

En el caso de BRP para el analisis de la equidad interna, al igual que en el analisis de
competitividad externa, se tomaron en cuenta los puntos de valoracion (que miden la
complejidad del cargo) y el IPM (Ingreso Promedio Mensual) que los ocupantes reciben

actualmente en la compafia.

Tras graficar estos datos y ajustar una linea de tendencia lineal, se concluy6 que la
estructura salarial de BRP es relativamente aplanada. Esto se evidencia en que una sola linea
logra explicar bien el modelo de equidad interna, sin requerir un punto de quiebre. La pendiente
de esta recta es de $7.725,09 COP y la interseccion en el eje Y es de $1.026.043,01 COP.
Adicionalmente, el modelo present6 un coeficiente de correlacion lineal (R) de 0,84, lo cual
indica una fuerte relacién positiva entre los puntajes de complejidad de los cargos y sus
respectivas compensaciones. En términos estadisticos, un valor de R cercano a 1 representa
una alta correspondencia entre las variables analizadas; por tanto, un R=0,84 respalda la

consistencia del modelo de equidad interna implementado.

En la Figura 21, se visualiza la linea de tendencia (en azul) frente a los salarios reales
de la compafiia (puntos). Se aprecia que, a medida que aumentan los puntos de valoracion, el

salario tiende a incrementarse de forma progresiva, pero la pendiente es baja, lo cual indica
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gue BRP no diferencia marcadamente entre cargos de menor y mayor complejidad. Dicho de
otro modo, los incrementos salariales por un aumento en la valoracién del cargo no son tan

significativos como podrian esperarse en una estructura mas diferenciada.

Figura 21.

BRP vs. Equidad
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Nota. Elaboracion propia

Este hallazgo sirve de base para reflexionar sobre si la organizacién desea premiar en
mayor medida la complejidad y responsabilidad en cargos de mayor valoracion, o si mantener

una estructura aplanada sigue siendo coherente con su cultura y objetivos internos.

A continuacién, se presenta el analisis comparativo entre la equidad interna y la
competitividad externa, tomando en cuenta el presupuesto disponible que la organizacion ha

definido para incrementos salariales:

- Brecha entre la linea de competitividad y la de equidad: Al contrastar
ambas curvas (Figura 22), se observa cémo, a medida que aumenta la complejidad del

cargo, se amplia la diferencia entre el salario proyectado por la linea de mercado
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(competitividad) y la linea de equidad interna de BRP. En otras palabras, la estructura
actual estd muy por debajo de los niveles de mercado para las posiciones de mayor

puntuacion.

Figura 22.

BRP vs. Curva de Competitividad y Equidad
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Nota. Elaboracién propia.

- Implicaciones de acortar la brecha de forma inmediata: En la tabla 20, se
muestra el costo anual que implicaria elevar la estructura salarial al 60 %, 70 %, 80 %,

90 % o 100 % del mercado.
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Tabla 20.

Coste anual por acorte de brechas de forma inmediata.

NUmero de casos que
se encuentran por

Valor del ajuste mensual
Ingreso Promedio Mensual*

debajo del: Total, Ajuste  Porcentaje  Total, Ajuste
Llevando Ingreso Ingreso Mensual* de Ajuste Anual*
Porcentaie No. de 10S Cas0S promedio promedio
! casos al: mensual mensual
) actual ajustado
< 100% 40 100% 142.200.167 353.105.119 210.904.952 148% 2.530.859.430
< 90% 39 90% 139.656.213  315.260.236 175.604.023 126% 2.107.248.271
< 80% 37 80% 132.911.560 273.794.330 140.882.770  106% 1.690.593.242
<70% 35 70% 126.322.227 233.172.411 106.850.184  85% 1.282.202.211
35 60% 206.781.217 199.862.066 73.539.840 36% 882.478.078

<60%

Nota: Elaboracion propia con base en el andlisis comparativo entre la estructura interna de BRP

Ingenieros S.A.S. y la linea de competitividad externa, considerando los ajustes salariales

necesarios para alcanzar distintos porcentajes del mercado

A modo de ejemplo, alcanzar el 60 % del mercado supondria un incremento del 36 % en

los gastos de personal de BRP, cifra que excede enormemente el 5,2 % de presupuesto

disponible para 2025. Por ende, un ajuste inmediato hasta incluso el 60 % del mercado no es

viable sin poner en riesgo la sostenibilidad financiera.

Recomendacién de ajustes progresivos y focalizados: Dado que efectuar una nivelacion

integral en un solo paso desestabilizaria las finanzas de la compaiiia, se propone:

- Disefiar un plan multianual en el que, afio tras afo, se asigne un

presupuesto adicional de nivelacion, aparte del presupuesto “general’ de incrementos.
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- Priorizacion de cargos criticos: acercar primero a la linea de mercado (por
ejemplo, al 60 % o 70 %) aquellos puestos con mayor impacto en los resultados de la

empresa o que presenten mas riesgo de fuga de talento.

- Incorporar componentes de compensacion flexible (por ejemplo, auxilios
o bonificaciones variables) que no generen la misma carga prestacional que el salario
base. Esto mitiga los costos a largo plazo y otorga mayor flexibilidad para compensar de

acuerdo con el desempefio global de la organizacion.

8.7. Fase 2: Disefno del Paquete de Compensacion Integral.

Establece un equilibrio entre los diferentes componentes que conforman el paquete de
compensacion para los trabajadores de BRP Ingenieros. Esta fase incluye cuatro elementos:

salario fijo, salario variable, beneficios y salario emocional.

El proceso de ajuste de brechas salariales debe garantizar equidad y transparencia
dentro de la organizacién. Para lograrlo, es fundamental realizar un diagnéstico inicial que
permita identificar las diferencias salariales existentes y sus posibles causas. Este andlisis debe
considerar factores como experiencia, formacion, responsabilidades y desempefio, asegurando

gue no existan sesgos de género, etnia u otros criterios discriminatorios.

Una vez identificadas las brechas, la empresa debe disefiar un plan de accién que
establezca medidas concretas para corregirlas. Esto puede incluir ajustes salariales
progresivos, mejoras en politicas de compensacion y la implementacion de criterios objetivos
para la determinacion de sueldos. Es importante que este proceso sea gradual y sostenible,

evitando impactos financieros negativos para la organizacion.



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 123
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

8.7.1. Ajuste de Brechas Salariales

Una vez definidas las bandas salariales, se debe identificar las brechas existentes entre
los salarios actuales y los valores propuestos por la nueva estructura, para asi ajustarlos
progresivamente priorizando areas criticas, siempre que se garantice que la remuneracion sea
coherente con el presupuesto disponible, asegurando que las decisiones salariales no

comprometan la sostenibilidad financiera de la organizacion.

En el caso de BRP, en esta segunda fase, se definié el uso de una propuesta de
compensacion integral, con el fin de cerrar progresivamente las brechas salariales frente al
mercado (competitividad externa) y, a la vez, fortalecer la estructura de compensacion interna.

El detalle individual por empleado se encuentra en el archivo Compensacion BRP Ingenieros.

A continuacion, se describe como fue el desarrollo del disefio del paquete de

compensacion integral para BRP:

8.7.2. Salario Fijo.
Representa la base econdmica establecida segun la estructura salarial definida

en la Fase 1, la cual tiene las siguientes caracteristicas:

o Aumento moderado en salario basico (2,02 % promedio): Para reservar
parte del presupuesto salarial a otros componentes de compensacion, se optd por
incrementar el salario base en 2,02 % (en promedio por categoria), distribuyendo el

resto en componentes variables y auxilios.
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o Creacion de un “Auxilio de Gasto Habitacional”’: Se introduce un pago
mensual fijo no prestacional, sugerido en torno al 20 % del salario basico (aunque nunca

debe superar el 40 % para no perder su caracter exento).

o La nivelacion del salario fijo debera hacerse de forma gradual

especialmente para los cargos que estaban mas rezagados.

8.7.3. Salario Variable.

° Para cargos de alto impacto (Coordinador de Proyecto, Ingeniero
Residente, Ingeniero de Proyectos), se incorporan 2 salarios anuales variables
prestacionales, supeditados a indicadores individuales y resultados de la empresa. Con

ello, se motiva a este talento clave y se acerca su IPM al mercado.

. Para el resto de la poblacién, se establece un 0,25 salario de variable no
prestacional al afio, condicionado al cumplimiento global de la compafiia. Si no se
logran los objetivos, la empresa ahorra este monto, ajustando sus costos a la realidad

financiera.

A continuacién, se describe el proceso del esquema de compensacién variable para
BRP Ingenieros, cuyo objetivo principal es alinear a los trabajadores con el logro estratégico de
la companiia y apalancar los resultados deseados, fomentando ademas el trabajo en equipo a

través de una matriz de indicadores general de BRP.



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 125
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

8.7.3.1. Definicion de la Matriz de Indicadores Estratégicos

El esquema de compensacion variable surge de la identificacion de los objetivos
estratégicos de la compaiiia y la seleccion de indicadores de resultado (en lugar de tareas) que
midan de forma objetiva el logro de dichos objetivos. La Tabla 21 presenta la correspondencia
entre cada objetivo estratégico y su indicador principal, mientras que la Tabla 22 muestra la

definicién detallada, la formula y la periodicidad sugerida para cada indicador.

Tabla 21.

Objetivos estratégicos e indicadores asociados

Objetivo Estratégico Indicador
Ampliar la oferta de servicios, incluyendo disefios detallados Adjudicacion de nuevos proyectos energéticos
en AT, MT y BT, asi como proyectos de energia renovable. (ANP)
Mantener altos estandares de calidad y eficiencia en la
construccion, montaje y mantenimiento de infraestructura Medicion de ANS por proyecto
eléctrica y de telecomunicaciones.

Tasa de expansion internacional (TEI):
Participacion en ofertas licitatorias internacionales
Alianzas estratégicas internacionales (AEI)

Aumentar y consolidar la presencia en mercados
internacionales en América Latina.

Mejorar la satisfaccion y retencion de clientes en el mercado

. . NPS - Net Promoter Score
local e internacional.

Nota. Elaboracion propia, 2025. La tabla muestra los objetivos estratégicos de BRP
INGENIEROS con sus respectivos indicadores.

Para cada indicador, se aplica la metodologia SMART, asegurando que sean
especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con una temporalidad definida (por ejemplo,
trimestral o anual) (Kellams, 2020). Para mantener un sistema de medicion manejable y
enfocado, se recomienda que la matriz de indicadores estratégicos no exceda cinco

indicadores, lo cual facilita su gestiébn y comprension por parte de los colaboradores.
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Tabla 22.

Objetivos,

o Especifico (Specific): Define con precisién qué aspecto del desempefio se
va a medir, por ejemplo, los ingresos por nuevos servicios o la proporcion de proyectos
entregados a tiempo y dentro del presupuesto.

e Medible (Measurable): Todos los indicadores cuentan con féormulas o
porcentajes que facilitan la obtencion de datos cuantificables, como la tasa de
expansion internacional o la medicion de la satisfaccion del cliente mediante
encuestas.

e Alcanzable (Achievable): Se revisaron resultados histéricos y recursos
disponibles para asegurar que las metas asociadas a cada indicador sean factibles de
lograr en los plazos establecidos.

¢ Relevante (Relevant): Cada indicador esta directamente vinculado a un
objetivo estratégico de BRP Ingenieros, garantizando que la medicion aporte valor a
la toma de decisiones.

e Con una Temporalidad (Time-bound): Se definieron periodos de medicién
especificos (p. €j., trimestral, anual) para cada indicador, permitiendo evaluar avances

y realizar ajustes de manera oportuna.

indicadores, definicién y férmula para BRP Ingenieros

Objetivo Estratégico

Indicador Definicion Férmula

Ampliar la oferta de servicios en

# de proyectos

Mide el porcentaje de ejecutados del sector

Adjudicacion de proyectos ejecutados de

AT, MT, BT y proyectos
renovables.

Mantener estandares de calidad y Medicion de ANS por
eficiencia en construccion y

mantenimiento.

nuevos proyectos
energéticos (ANP)

proyecto

sector energético sobre
los adjudicados

Evalla la proporcion de
proyectos cumplidos en
tiempo, calidad y
presupuesto.

energético /# de
proyectos adjudicados
total

# de ANS
satisfactorios /# total
de proyectos en
ejecucion
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Objetivo Estratégico

Indicador

Definicién

Férmula

Aumentar la presencia en
mercados internacionales en
América Latina.

Participacion en
ofertas licitatorias
internacionales

Alianzas estratégicas
internacionales (AEI)

Mide el porcentaje de
ingresos provenientes de
contratos internacionales.

(# de ofertas
internacionales
adjudicadas/#total de
ofertas internacionales
presentadas) * 100

Ingresos
Internacionales /
Ingresos Totales) x

100
. . L, L, Mide el nivel de o o
Mejo_rar la satisfaccion y retencion NPS - Net Promoter  satisfaccion de los % Promotores — %
de clientes en el mercado local e Detractores

internacional.

Score

clientes, a través de
encuesta.

Nota. Elaboracion propia, 2025. La tabla muestra los objetivos estratégicos de BRP

INGENIEROS con sus respectivos indicadores, definicion y formula.

Este enfoque asegura que cada indicador contribuya a la estrategia global de la

compafiia y brinde informacién confiable sobre el desempefio de la organizacion.

8.7.3.2.

Construccion de la Matriz de Indicadores y Pesos

Tras definir los indicadores estratégicos, se procede a asignarles pesos, reflejando la

relevancia de cada uno en la estrategia global. La Tabla 23 muestra la propuesta de

distribucion de pesos para los cuatro indicadores estratégicos seleccionados. El razonamiento

detras de cada peso considera la estrategia global de BRP Ingenieros, las prioridades

establecidas por la gerencia general y la necesidad de balancear los focos de crecimiento,

eficiencia, internacionalizacion y satisfaccion del cliente.
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Tabla 23.

Matriz BRP Ingenieros — distribucion de pesos

Indicadores y pesos para BRP Peso Peso

. . Justificacién
Ingenieros Trimestral  Anual

El cumplimiento en tiempo y costo es un factor
critico para la rentabilidad y reputacién de BRP
30 % 30 % Ingenieros, por lo cual se le asigna un peso mayor
para incentivarlo en cada trimestre y al cierre del
afo.
La satisfaccion del cliente impacta directamente la
lealtad y la recomendacion en el mercado,
constituyendo un factor clave para el
posicionamiento y la competitividad de la empresa.
Fomenta la diversificacion de servicios, aspecto
esencial para el crecimiento sostenible de la
25 % 25 % organizacion. Equilibrar este indicador en el tiempo
ayuda a monitorear su progresion sin descuidar
otras areas.
Impulsa la consolidacion de la presencia en
mercados internacionales. Un 20% en cada periodo
20 % 20 % equilibra su relevancia con la necesidad de
diversificar ingresos y expandir el portafolio de
clientes.

Nota. Elaboracién propia, 2025. La tabla muestra la propuesta de distribucién de pesos que

Cumplimiento de ANS por proyecto

Net Promoter Score (NPS) 25 % 25 %

Adjudicacién de nuevos proyectos
energéticos (ANP)

Alianzas estratégicas internacionales
(AELD))

tiene cada indicador estratégico en la estrategia de BRP Ingenieros.

e El peso asignado a cada indicador se determin6 considerando la
relevancia de su objetivo estratégico en la vision de la gerencia general. Por ejemplo,
el 30% para el Cumplimiento de ANS por proyecto se justifica en la necesidad de
garantizar altos estandares de calidad y un servicio que cumpla con las expectativas
de los clientes, aspectos primordiales para la estabilidad y crecimiento en un sector

competitivo.

e Elindicador de Adjudicacion de nuevos proyectos energéticos y el de
alianzas internacionales (55%) mantiene la atencién en la diversificacion de servicios,
asegurando que la compafiia no dependa exclusivamente de su portafolio

tradicional.
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anual, se refuerza la continuidad de la cultura de medicién y se evita que los

trabajadores descuiden los objetivos de largo plazo por enfocarse Unicamente en

metas trimestrales.

8.7.3.3.

Incorporacién de Matrices Individuales

Para roles como el Ingeniero Residente, Ingeniero de Proyectos y Coordinador de

Proyectos, se define una matriz individual (70% de su compensacion variable) centrada en

Al mantener el mismo porcentaje para los indicadores a nivel trimestral y

indicadores especificos la naturaleza de la operacion, de acuerdo con los proyectos asignados

(Tabla 24), y se asigna otro 30% a la matriz general de BRP Ingenieros. De esta forma, se

combinan los objetivos corporativos con las responsabilidades particulares de cada puesto.

Tabla 24.

Matriz Individual

Indicador Definicién Formula 'Peso Peso Justificacion en el Cargo
Trimestral  Anual
Mide el
porcentaje de El Coordinador de
proyectos que
Proyecto es responsable
se entregan iy i
#de de planificar y coordinar
P dentro del o
Indice de lazo Proyectos entregado las actividades de su
Cumplimiento de P s a satisfaccién / 40% 40%  equipo, garantizando que
. acordado, )
Tiempos . Total de Proyectos las entregas se realicen
segun el . )
asignadosx100 dentro de los tiempos
cronograma : >
establecidos por el cliente
pactado al la organizacion
inicio de cada y g '
proyecto.
Mide la
proporcion de
proyectos sin El Coordinador gestiona
exceder el los recursos financieros y
indice de presupuesto # de Proyectos en técnicos de cada proyecto;
e asignado, presupuesto / este indicador refleja su
Cumplimiento de p; 40% 40% :
C segun lo Total de Proyectosx capacidad para controlar
ostos . X
establecido en 100 gastos y evitar
el plan desviaciones

financiero de
cada
proyecto.

presupuestales.
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Peso

. N . Peso Justificacion en el
Indicador Definiciéon Férmula . Anual
Trimestral Cargo
El Coordinador es el
. . enlace directo con el
Mide el nivel . .
. . cliente; mantener alta
de satisfaccion % Promotores — % satisfaccion exige
NPS de los clientes, ° ° 20% 20% ccion exige
. Detractores comunicacion asertiva,
através de ., o .
atencion a incidencias y
encuesta.

cumplimiento de
estandares de calidad

Nota. Elaboracién propia, 2025. La tabla muestra la matriz de los objetivos, indicadores y

pesos que se usaran en el salario variable individual que se otorgard a los cargos de alto

impacto en BRP.

8.7.3.4. Rangos de Cumplimiento y Calculo de Puntaje

Se establecen rangos de cumplimiento para cada indicador:

e Minimo Aceptable (MA): Representa la linea base o el punto minimo a

partir del cual el indicador empieza a generar puntaje. Este nivel otorga 60 puntos.

¢ Meta (MT): Corresponde al objetivo definido en la planificacion. Al alcanzar

este valor, se otorgan 100 puntos.

e Superacion de Expectativas (SE): Implica exceder la meta y otorga hasta

140 puntos como techo maximo.

En caso de que el valor del indicador se ubique entre MA 'y MT (o entre MT y SE), el

puntaje se calcula de forma lineal.

Los valores de “minimo,” “meta” y “superacion” varian en funciéon de datos histéricos y
objetivos anuales establecidos por BRP Ingenieros. Se recomienda revisar los resultados de

periodos anteriores para definir metas retadoras pero alcanzables. A continuacion, en la en la
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Tabla 25, se presentan los rangos de cumplimiento propuestos para cada indicador, tomando en

cuenta dicha informacion.

Tabla 25.

Definicion de rangos de cumplimiento e impacto en el puntaje

. MA MT SE
0,
Indicador Peso (%) (60 puntos) (100 puntos) (140 puntos)
0,
Cumplimiento de ANS por proyecto 30 % 90% en cada 95% 100%
proyecto
Net Promoter Score (NPS) 25% 60% 70% 80%
AdJUd',C acion de nuevos proyectos 25% 1 semestral 2 semestrales 3 semestrales
energéticos (ANP)
Alianzas estratégicas internacionales 20 % 1 semestral 2 semestrales 3 semestrales

(AEI)
Nota: Elaboracién propia, 2025. Las metas aplicadas a cada indicador corresponden a las

definidas para el 2025. Las metas del 2026 seran evaluadas con base en los resultados por

parte de la Gerencia.

8.7.3.5. Pago y Periodicidad

El valor variable de cada trabajador se define inicialmente como un monto anual. Sin

embargo, para fomentar la cultura de medicién, se distribuye conforme a la siguiente dinamica:

o Distribucion Anual y Trimestral del Monto Variable: Cada trabajador cuenta
con un monto anual de compensacion variable previamente definido. Para fomentar la
cultura de medicién y un seguimiento continuo de resultados, dicho monto se reparte
cuatro trimestres con un 20% de la base variable en cada periodo y el 20% restante del

valor variable se liquida una vez al afio, al cierre del ejercicio.
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8.7.3.6.  Célculo del Puntaje Total de la Matriz
En cada periodo (trimestral o anual), se evallan los indicadores establecidos en la matriz
de compensacion variable (por ejemplo, PINS, IEEP, TEI, ISC).

e El puntaje de cada indicador se obtiene segun el cumplimiento frente a los

rangos de minimo, meta y superacién (MA, MT, SE).
e Puntaje Total (PT): Se calcula multiplicando el puntaje de cada indicador

por el peso asignado y sumando los resultados de todos los indicadores.

PT = (Z Puntajemaicaaor X Puntaj elndicador)

8.7.3.7. Activacién y Monto de Pago

e Umbral de 60 puntos: Si el PT es menor a 60, no se genera pago para
ese periodo. Esto significa que el trabajador no alcanza el minimo aceptable de

resultados.

e Siel PT esigual o superior a 60, se activa el pago proporcional al

porcentaje alcanzado con respecto a la meta (100 puntos).

o Proporcionalidad: Si el trabajador obtiene, por ejemplo, 80 puntos de un

total de 100, recibira el 80% del valor variable definido para ese periodo.

o Periodo Trimestral: Tras calcular el PT al final de cada trimestre, si supera
60 puntos, se liquida el pago proporcional al porcentaje alcanzado (en el mes

siguiente).
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o Periodo Anual: Al cierre del afio, se repite el proceso de evaluacion con el
20% del monto variable restante. Se vuelve a calcular el PT para todo el ejercicio, y

si es igual o superior a 60, se paga el porcentaje correspondiente.

Esta estructura busca vincular el logro de resultados estratégicos con la compensacion
de manera periddica (trimestral) y global (anual). Asimismo, el umbral de 60 puntos fija un
minimo aceptable de desempefio, reforzando el caracter meritocratico y asegurando que los
pagos variables respondan al éxito real de los indicadores estratégicos. Este enfoque fortalece
la motivacion de los colaboradores, al tiempo que promueve una cultura de seguimiento

continuo y alineacion con los objetivos de BRP Ingenieros.

8.7.4. Beneficios.

Los beneficios deben ser definidos con base en los resultados de la encuesta de clima
organizacional, la encuesta de retiro y los resultados de la Bateria de Riesgo Psicosocial. El
plan de beneficios debe disefiarse para responder a las expectativas de los trabajadores,
asegurando su alineacion con la realidad operativa y econémica de BRP Ingenieros,

garantizando su viabilidad y sostenibilidad en el tiempo.

En el caso de BRP a partir de los resultados de los instrumentos y la encuesta de
profundizacién en beneficios (anexo 6), se disefidé un plan de beneficios que reune las
expectativas de los trabajadores y que responde a la realidad operativa y econdémica de la

compaiiia.
8.7.4.1. Auxilio educativo:

Se otorgaré el beneficio de auxilio educativo para programas de especializacion al

personal de BRP. Para este programa, aplicaran los siguientes requisitos:
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. Se otorgaran 2 auxilios anualmente.

. Los porcentajes de apoyo educativo contemplaran: 20%, 50% y 100%. Estos se
definirdn de acuerdo con el programa académico seleccionado, su relevancia frente al cargo
desempefiado, su impacto en la organizacion y el costo del programa académico.

o El programa académico debe tener un monto por semestre de maximo
$6.000.000 COP. De presentarse algun tipo de novedad frente al monto, se evaluara por parte
de la gerencia la aprobacion de este.

° Antigledad minima de: 2 afios con la compafiia para los cargos criticos, 3 afios
para cargos operativos, administrativo y/o de apoyo. Cualquier novedad que se encuentre por

fuera de este parametro entrard a ser evaluada por parte del area de Recursos Humanos y la

Gerencia.
. Escoger un programa relacionado con el perfil actual o core de negocio de BRP.
° Realizar la solicitud formal al area de Recursos Humanos y la gerencia.
o El trabajador debera culminar sus estudios en el tiempo establecido en el

programa académico y no perder ninguna materia/asignatura.

. Si el horario de formacion se cruza con el horario laboral, de mutuo acuerdo se
realizaran ajustes a los horarios para que el trabajador pueda recibir sus jornadas de formacion
sin que esto interfiera con sus labores contratadas.

° El programa educativo seleccionado y la modalidad (presencial y/o virtual) no

debe interferir con el cumplimiento de las funciones del cargo del trabajador.
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8.7.4.2. Permiso por cumpleafios y titulo de grado:

Otorgar un permiso remunerado el dia del cumpleafios del trabajador. Asi mismo, se
otorgara un dia de permiso remunerado por recibir un titulo de grado. El disfrute de este dia
corresponderd a: el dia de la ocurrencia del evento, en caso de que este sea un dia habil o, en

caso de ser un dia no habil, se disfrutara en un plazo maximo de la semana siguiente al evento.

8.7.5. Salario emocional

El salario emocional debe disefiarse con base en los resultados de la Bateria de Riesgo
Psicosocial y los instrumentos aplicados, con el objetivo de fortalecer el bienestar integral de

los trabajadores.

Utilizando los resultados de la bateria de riesgo psicosocial y los instrumentos
aplicados, se propuso un plan de bienestar para los trabajadores de BRP Ingenieros, llamado
Carga Positiva, enfocado en mejorar el equilibrio trabajo-vida personal, desarrollo profesional y

motivacion.

8.7.5.1. Carga Equilibrada

Este primer componente del plan de bienestar esta enfocado en lograr el equilibrio
trabajo- vida personal de los trabajadores de BRP.
e De acuerdo con la necesidad identificada en la encuesta de retiro de
mayor flexibilidad laboral y acceso mas equitativo al trabajo remoto, se propone la

implementacion de trabajo hibrido para cargos administrativos dentro de la empresa
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en el que cada cargo tenga posibilidad de trabajar de manera remota 2 dias de la
semana.

e Para el personal operativo, sin posibilidad de modalidad hibrida, se
otorgan 2 dias de vacaciones adicionales al afio. Esta propuesta, aunque muy
valorada, solo incrementa el costo laboral en un 0,5 %.

¢ Implementar un plan de divulgacion de las lineas de apoyo emocional: Se
enviara a través de canales digitales de bajo costo (por ejemplo, mensajes de
WhatsApp), los servicios gratuitos de salud mental disponibles. Esto incluye la linea
de ayuda proporcionada por la ARL, los recursos gratuitos ofrecidos por el Distrito y
cualquier otro convenio que facilite asistencia psicolégica. De este modo, se
promueve una cultura de prevencion y bienestar, donde los empleados estén al tanto
de como acceder a orientacion psicoldgica temprana en situaciones de estrés o
crisis, fortaleciendo asi el compromiso de BRP Ingenieros con la salud mental y la
prevencion de riesgos psicosociales.

e Se realizara de una actividad de integracién anual de toda la empresa, en
la que BRP brinde el tiempo de un dia, siempre que la operacién lo permita, para que

se logre la participacién del mayor nimero de trabajadores.

8.7.5.2. Carga Crece

Este componente del plan de bienestar esta enfocado en potenciar el desarrollo

profesional de los trabajadores de BRP.
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e Se propone la creacion de un programa de mentoria, en el que los
trabajadores con mayor experiencia guien a los talentos emergentes, como una

forma de incentivar el desarrollo profesional dentro de la empresa.

8.7.5.3. Carga Inspira
Este componente del plan de bienestar esta enfocado en aumentar la motivacién de los
trabajadores de BRP.

e Se crean espacios de conversacion entre el lider y el equipo
mensualmente, asi como entre las areas y el gerente semestralmente, llamadas
Conexion Directa y Un café con el Gerente, respectivamente. Esto con el fin de
escuchar las perspectivas y necesidades de los trabajadores, compartir informaciéon
importante para la empresa entre todos los niveles jerarquicos, para finalmente

fortalecer la cultura organizacional.

En el Anexo 7, se presentan los costos del afio 2025 de la propuesta de salario

emocional y beneficios del paquete de compensacion integral.

8.7.6. Resultados de la propuesta
Posicionamiento mejorado frente al mercado: anteriormente, el 50 % de la poblacion de
BRP Ingenieros se ubicaba por debajo del 50 % de la banda de mercado; la propuesta reduce

esta cifra al 35 % (Figura 23).
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Figura 23.
Distribucion de la poblacion en la banda de mercado antes y después del incremento

100%
80%
60%

40%

20%

0%

Actual Con Incremento

Posicion < 50%  m Posicion 50% - 80% Posicion 80% - 100%

Nota. Elaboracién propia, 2025.

De acuerdo con esto, el 47,5 % de los trabajadores pasa a posiciones = 60 % de la

banda, elevando su competitividad y reduciendo riesgos de rotacion (Tabla 26).

Tabla 26.

Posicién de Banda

ACTUAL CON INCREMENTO

RANGO _ POSICION  SUBTOTAL __ #CASOS %  SUBTOTAL #CASOS %
80%- 110 -120% 0 0,00% 0 0,00%
120%  100-110% 1 0 0,00% 2 0 0,00%
90 - 100% 2,50% 0 0,00% 5,00% 0 0,00%
80 - 90% 1 2,50% 2 5,00%
50% - 70 - 80% 47,50% 2 500%  60,00% 3 7,50%
80% 60 - 70% 15 37,50% 14 35,00%
50 - 60% 2 5,00% 7 17,50%
< 50% 40 - 50% 50,00% 12 30,00%  35,00% 8 20,00%
< 40% 8 20,00% 6 15,00%
40 100% 40 100%

Nota. Elaboracion propia, 2025. La tabla muestra la posicion de los trabajadores de BRP en la

banda de mercado, con base al andlisis de compensacion realizado.
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Diversificacion de la compensacion: Se transita de un esquema 100 % fijo

(salario) a otro que incorpora auxilios y variables, lo que aporta flexibilidad y

eficiencia al presupuesto laboral (Figura 24). Al alinear parte del pago con resultados

(variables), la empresa controla mejor sus costos.

Figura 24.

Composicién de la compensacién en BRP (paga fija, variable y beneficios) por categoria

12 86%

Categoria
-

80% 82%

97%
97%
97%
92%
98%

98%

98%
98%
98%
98%
98%
98%

98%

84% 86% 88% 90%
PAGA FlIA VARIABLE

Nota: Elaboracion propia, 2025.

continuacion, se presenta la relacion entre las dimensiones con valores de riesgo

psicosocial criticos y los elementos del Paquete de Compensacién Integral en la

Tabla 27.

3% 0,0%

3% 00%

3% 00%

8% 00%

2% 0,0%

14% 00%
29%M010%

29%M010%

2%  ofg

1%  ofEg

2% O

2% oS

2% O

2% 10,0%

92% 94% 96% 98% 100%

BENEFICIOS

Impacto de la propuesta en la bateria de Riesgo Psicosocial: a
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Tabla 27.
Impacto de la propuesta en la bateria de Riesgo Psicosocial.
Recompensas

DIMENSIONES

derivadas de la

ELEMENTOS DEL CON NIVEL DE Cara(?teristicas del s?c?laalzisozssel Retroalimenta(iién del Claridad del reslf))ggs;;iil?;a?jedel pertgnensia ala
PAQUETE DE E::?I(i% A liderazgo rabajo desempefio cargo or?r:EZicnc:Jr;);gel
COMPENSACION r;alﬁza
INTEGRAL
2022 41,60% 25,00% 37,50% 29,20% 34,70% 33,30%
2024 36,84% 42,11% 57,89% 47,37% 26,32% 52,63%

1. Salario fijo X X
1.1 Valoracion de cargos X X
1.2 Definicién de Categorias y

) X X
Bandas Salariales
1.3 Andlisis de Equidad
Interna y Competitividad X X
Externa
1.4 Ajuste de brechas X X X
salariales
2. Salario variable X X
3. Beneficios X
3.1. Auxilio Educativo X
3.2 Dias de Cumpleafios X
3.3 Dia de Grado X
3.4 Trabajo Remoto
3.5 Dias de Vacaciones X
Adicionales
4. Salario emocional X X X X
4.1 Divulgacion de lineas
gratuitas de atencién de X
apoyo emocional
4.2 Actividad de integracion X X
anual
4.3 Carga Crece: Plan de X X
Mentoria
4.4 Carga Insplr:f\: Sesion X X X
mensual con el lider
4.5 Carga Inspira: Sesion X X

semestral con el gerente

Nota: Elaboracién propia, 2025. La tabla muestra el impacto de cada elemento del paquete de

compensacion integral en las dimensiones que presentaron valores de riesgo psicosocial

criticos de acuerdo con los resultados de la bateria de riesgo psicosocial 2022 y 2024.
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8.7.7. Costos del paquete de compensacion integral

El cuadro de resumen en costos de la propuesta (Figura 25) indica un aumento anual
total del 10,39%, cercano pero superior en unos 5 puntos al 5,2 % de presupuesto disponible.
No obstante, parte de este valor depende del pago variable, el cual solo se hace efectivo si se
alcanzan los objetivos. De ese modo, se vincula el gasto adicional con la generaciéon de

ingresos, reforzando la sostenibilidad financiera de la compaiia.

Figura 25.

Resumen de costos del paquete de compensacion integral

SALARIO MENSUAL

AUXILIO DE TRANSPORTE

Actual

% Aumento

$ 116.800.000,00

Monto Aumento Mensual

$ 2.361.500,00

Nuevo $ 119.161.500,00
Actual $ 4.050.000,00
% Aumento 12,00%

Monto Aumento Mensual $ 486.000,00

AUXILIO DE GASTOS
HABITACIONAL

Nuevo $ 4.536.000,00
Actual $ -

Monto Aumento Mensual

$ 7.580.000,00

Nuevo

$ 7.580.000,00

PRESTACIONES

PAGOS GARANTIZADOS

(Salario + Auxilio de Transporte +
Auxilio de Gastos + Prestaciones)

BENEFICIOS MENSUAL

Actual

$  21.350.166,67

% Aumento

Monto Aumento Mensual

$ 503.058,33

Nuevo

$  21.853.225,00

Actual

$ 142.200.166,67

% Aumento

Monto Aumento Mensual

$  10.930.558,33

Nuevo

$ 153.130.725,00

(Dia de C: fios y V.
Adicionales)

INGRESO PROMEDIO MENSUAL
(IPM)

(Pagos Garantizados + Beneficios
+ Esquema Variable)

Actual $ -

% Aumento _
Monto Aumento Mensual $ 646.559,72
Nuevo $ 646.559,72

Actual

% Aumento

Ie’

Monto Aumento Mensual

$ 5.304.170,14

Nuevo

$ 5.304.170,14

Actual

$ 142.200.166,67

% Aumento

11,87%

Monto Aumento Mensual

$  16.881.288,19

Nuevo

$ 159.081.454,86

Actual $ 170.311.088,67
COSTO TOTAL MENSUAL % Aumento Mensual 10,57%
(IPM + Costo Laboral) Monto Aumento Mensual 18.002.643,11
Nuevo 188.313.731,77
Costos Anuales Compensacion Actual 2.043.733.064

Monto Aumento Anual Compensacion Tangible 172.290.082,41

@ |o|lo|e|e

MonFo Aumepm Anual Compensacion Intangible: 32.397.205,00
Salario Emocional

Costo Total Anual 2.248.420.351,41
% Aumento Total Anual 10,02%

Nota. Elaboracion propia, 2025.

COSTO TOTAL ANUAL

»
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8.7.8. Barreras en laimplementacion del paquete de compensacién integral

La propuesta de un modelo de estructura salarial y compensacion que integre
salarios fijos, emocionales y variables supone una transformacion significativa frente al
esquema actual basado exclusivamente en salario fijo. Esta transicion, aunque
beneficiosa, puede enfrentar diversas barreras que deben ser gestionadas
adecuadamente:

¢ Resistencia al cambio: actualmente, los trabajadores reciben Gnicamente
un salario fijo, por lo que la incorporacién de nuevos elementos como el salario
emocional y el variable puede generar incertidumbre, confusion o un rechazo inicial.
Esta resistencia puede mitigarse mediante una estrategia de comunicacion clara y
transparente, asi como capacitaciones dirigidas a explicar los objetivos, beneficios y
funcionamiento del nuevo modelo, alineandolo con los intereses de los trabajadores y
de la organizacion.

e Limitaciones presupuestales: dado que los ingresos de la empresa
dependen en gran medida de la ejecucion y adjudicacion de proyectos, el flujo de
caja puede ser inestable. Esta situacion representa una barrera para implementar
beneficios que impliquen un gasto adicional. Sin embargo, esta limitacion fue
considerada al disefiar el modelo, estableciendo montos prudentes tanto en los
ajustes salariales como en los beneficios emocionales con impacto financiero. En
cuanto al salario variable, se trata de un componente que no representa un gasto fijo
adicional, ya que su ejecucion esta condicionada al cumplimiento de metas y
objetivos estratégicos, lo cual, en esencia, lo vincula al desempefio organizacional y

al crecimiento de la empresa.
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o Friccidn hacia la compensacion variable: algunos trabajadores podrian
interpretar el nuevo esquema como una amenaza a su estabilidad financiera, al suponer
que el componente variable comprometera su salario fijo. No obstante, el disefio del
modelo contempla que el salario variable se incorpore sin afectar el ingreso base,
funcionando como un incentivo adicional por el logro de resultados organizacionales,

fomentando una cultura de logro y corresponsabilidad.

8.7.9. Plan de contingencia para el sector de servicios de ingenieriay
construccioén
o Identificacion de Riesgos
El sector de servicios de ingenieria y construccion en el que se encuentra BRP
INGENIEROS de acuerdo con la clasificacion industrial internacional uniforme (ClIU), esta
expuesto a diversas contingencias que pueden afectar su estabilidad financiera y
operativa. Entre los riesgos mas relevantes se encuentran:
- Econdmicos: Inflacién, fluctuaciones en la demanda, cambios en politicas fiscales.
- Laborales: Rotacién de personal, conflictos sindicales, desmotivacion por falta de
incentivos, tensiones por reestructuraciones, etc.
- Operativos y tecnoldgicos: Fallas en la cadena de suministros o en los sistemas de
seguimiento de proyectos.
- Regulatorios y fiscales: Cambios en la legislacion laboral, tributaria o de contratacion
estatal.
- Ambientales: Desastres naturales o condiciones climaticas que afecten la ejecucion

de obras.



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 144

COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

o Adaptabilidad del modelo de compensacidn ante crisis

El modelo propuesto incluye componentes fijos y variables. La compensacion

variable, que representa un porcentaje creciente en la estructura salarial, esta

condicionada al cumplimiento de indicadores estratégicos, los cuales pueden ajustarse

anualmente. En situaciones de crisis, si los indicadores no se cumplen, no se activa el

pago variable, protegiendo asi el flujo de caja de la organizacién sin comprometer la

estabilidad laboral. Esto permite que la empresa no se vea forzada a tomar medidas como

despidos o congelacion de aumentos salariales.

Ademas, al incorporar componentes no prestacionales y beneficios de bajo costo,

como dias libres simbdlicos, convenios con aseguradoras y programas de bienestar

emocional, se construye una estructura de pago mas liviana y sostenible, sin renunciar a la

motivacion y fidelizacion del talento.

e Medidas de Intervencion

Para mitigar estos riesgos, se establecen las siguientes acciones preventivas como

se presentan en la Tabla 28.

Tabla 28.

Acciones preventivas hacia los riesgos del sector

Riesgo Accion Preventiva Indicador de Control

Inflacién y fluctuaciones Diversificacion de servicios, ajuste de tarifas Indice de rentabilidad

econémicas trimestral

Fallas tecnoldgicas Inversion en infraestructura, respaldo de datos  Tiempo de recuperacion ante
fallos

Rotacion de personal Aplicacion del modelo total de compensacion Tasa de retencion de
empleados

Cambios regulatorios Monitoreo de normativas, asesoria legal Nivel de cumplimiento
normativo

Contingencias ambientales Plan de emergencia, seguros empresariales Tiempo de respuesta ante

crisis

Nota: Elaboracién propia (2025).
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e Plan de accidon en caso de activacién de una contingencia

En caso de presentarse un evento critico que impacte la operacion o los ingresos, se

activara el siguiente protocolo:

- Evaluacién del impacto: Identificacion de la magnitud del problema, esto se realiza
por la alta direccion.

- Revisiébn de matriz de riesgos corporativos: Evaluacién de la situacién y
contrastarla con lo consignado en la matriz para identificar el nivel de impacto y
puesta en marcha de los controles. Si la situacién no esta contemplada en la matriz,
actualizarla conforme y valorar el riesgo.

- Activacion de comité de contingencia: Conformado por lideres de cada area.

- Implementaciéon de ajustes en el modelo de compensacién: Revisando los
porcentajes de variable, suspensién temporal de beneficios no esenciales, y
redireccionamiento de esfuerzos a prioridades estratégicas.

- Comunicacién claray empatica: A los empleados sobre las medidas adoptadas.

- Monitoreo y ajuste: Evaluacién continua de la situaciones, acciones correctivas y
evolucién para garantizar la recuperacion.

- Plan de accién en caso de activacién de una contingencia Sostenibilidad del
modelo de compensacion: El disefio del modelo permite que la compafia transite
de una estructura tradicional, centrada exclusivamente en salario fijo, hacia una
estructura mas integral. Al vincular el pago variable con el cumplimiento de metas, la
empresa gana flexibilidad para ajustar sus costos laborales en funciébn de sus
resultados, manteniendo su capacidad de respuesta ante contextos adversos.
Asimismo, el enfoque en beneficios simbdlicos y emocionales mejora la percepcion

de bienestar sin incurrir en sobrecostos permanentes.
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8.8. Fase 3: Comunicacion y Capacitacion.
Se brinda claridad entre las partes interesadas acerca de los componentes del modelo y
como este se implementara en la organizacion. La ejecucion de esta fase es responsabilidad

de la compairiia, como equipo consultor, se proponen los pardmetros a tener en cuenta.

8.8.1. Capacitacion a los directores, coordinadores y director de Recursos
Humanos
Capacitar a los lideres de area en los componentes del modelo de compensacion y su
propésito.
Realizar simulaciones con sesiones de prueba para preparar a los responsables en la
resolucion de dudas comunes de la implementacion del modelo.
8.8.2. Presentacion Inicial del Modelo
Se realizan sesiones informativas grupales para explicar el propésito y los componentes
del modelo de compensacion, enfatizando la alineaciéon del modelo con la estructura financiera
y funcionamiento operativo de la compafiia.
8.8.3. Sesiones Individuales
Se da una explicacion personalizada a cada trabajador por parte de su jefe inmediato y
el director de recursos Humanos para revisar su compensacion especifica. En esta sesion:
e Se detalla la valoracién de su cargo y cémo se determind su posicion en la banda
salarial.
e Se explican los componentes de su compensacion (salario fijo, variable, beneficios y
salario emocional).
e Se aclaran como los resultados de rendimiento del trabajador impactan en su esquema

de compensacion.
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En este espacio, el trabajador podra expresar sus dudas o inquietudes sobre su

compensacion o el modelo.

8.8.4. Consolidacion y Revision de Inquietudes

¢ Registro de Solicitudes: el director de recursos Humanos centraliza las inquietudes o
solicitudes generadas en las sesiones individuales.

¢ Evaluacion con el gerente: Las solicitudes se revisan con el gerente para determinar
el impacto de las dudas o inquietudes registradas y si estan alineadas con el modelo.

¢ Respuesta Formal: En caso de ajustes, se realizan las correcciones necesarias y se

comunican a las partes interesadas.

8.9. Fase 4. Monitoreo y Evaluacion.

Esta fase permite realizar ajustes en los componentes del modelo en funcién de
cambios significativos en los elementos transversales, la retroalimentacion recibida y las
necesidades de la empresa. Su ejecucién es responsabilidad de BRP Ingenieros, mientras que,
como equipo consultor, se establecen los parametros clave que deben considerarse para su
implementacién. En primer lugar, se definen los indicadores de eficiencia del modelo vy,

posteriormente, en la Tabla 29, se detallan las férmulas utilizadas para su medicion.

8.9.1.Indicadores de Eficiencia del Modelo

o Niveles de Riesgo Psicosocial: Monitorear periodicamente los resultados de las
dimensiones de la bateria de riesgo psicosocial.
Meta: Disminuir en un 15% los niveles de riesgo psicosocial en la Bateria de Riesgo

Psicosocial 2026.
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o Tasa de Rotacion Voluntaria: Evaluar el impacto del modelo en los indices
de rotacion voluntaria, especialmente en cargos estratégicos.

Meta: Reducir la tasa de rotacion voluntaria en un 10% respecto a la tasa de
rotacion del 2024.

Plazo: diciembre 2026

o Cumplimiento Presupuestal: Verificar que las estrategias implementadas
estén alineadas con los recursos financieros disponibles.
Meta: Mantener los costos de compensacion dentro del 90%-100% del presupuesto
previsto anual, garantizando eficiencia sin sacrificar competitividad.

Plazo: Evaluacion semestral y ajuste en las revisiones anuales.

8.9.2. Evaluaciones Periédicas.
Se realizan revisiones anuales, evaluaciones semestrales o cambios especificos, segun

lo establecido en el componente de retroalimentacién y mejora continua.

8.9.3. Vinculo con la Estrategia Organizacional

e Medicion del impacto estratégico: revisar que los indicadores del modelo reflejen
directamente el logro de los objetivos estratégicos de BRP Ingenieros.

e Ajuste de estrategias: A través de las sesiones semestrales con la gerencia,
evaluar si las metas estratégicas siguen siendo pertinentes con la realidad financiera de

la compafiia.
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8.9.4.Reinicio del Ciclo

Después de los ajustes y andlisis a partir de las revisiones anuales, el modelo se

actualiza y reinicia.

Tabla 29.

Indicadores de eficiencia del modelo

Indicador

Definiciéon

Formula

Niveles de Riesgo
Psicosocial

Tasa de Rotacién
Voluntaria

Cumplimiento
Presupuestal

Evaluacion del
Impacto del
Modelo en la
Estrategia
Organizacional

Mide el porcentaje
de empleados que
se encuentran en
riesgo alto y muy
alto segun la
Bateria de Riesgo
Psicosocial.

Mide el porcentaje
de empleados que
han renunciado
voluntariamente en
relacion con el total
de empleados en
un periodo
determinado.

Alineacién entre el
presupuesto
ejecutado y el
asignado

Se relaciona con la
medicion de
indicadores clave
definidos en la
Matriz de
Evaluacién del
ECV para BRP
Ingenieros,
considerando el
peso de cada uno
en la evaluacion
global

Porcentaje de empleados en riesgo alto y muy alto
(Nﬁmero de empleados en riesgo alto y muy alto) « 100

Total de empleados evaluados

Numero de empleados que renuncian voluntariamente

Promedio de Empleados

Presupuesto ejecutado en compensacioén
Presupuesto asignado

Se relaciona con la medicién de indicadores clave definidos en la
Matriz de Evaluacién del ECV para BRP Ingenieros, considerando
el peso de cada uno en la evaluacién global:

*  Cumplimiento de ANS por proyecto (30%)

*  Net Promoter Score (NPS) (25%)

*  Adjudicacion de nuevos proyectos energéticos (ANP)

(25%)
* Alianzas estratégicas internacionales (AEI) (20%)

((ANS x 0.30) + (NPS x 0.25) + (ANP X 0.25) + (AEI X 0.20))

Nota. Elaboracion propia, 2025. La tabla muestra los indicadores de eficiencia del modelo y las

férmulas usadas para su medicion.
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8.10. Cronograma de Ejecucidn

En la Tabla 30, se presenta el cronograma de implementacién del Modelo de Estructura

Salarial y Compensacion para BRP Ingenieros, donde se detallan las actividades realizadas en

cada una de las fases establecidas. En este cronograma se pueden observar tanto las fases

gue fueron ejecutadas en su totalidad, como aquellas fases pendientes de implementacién por

parte de la empresa, especificamente la fase de Comunicacién y Capacitacion, y la fase de

Monitoreo y Evaluacion, las cuales se presentan en forma de recomendaciones para su

adecuada ejecucion y seguimiento.

Tabla 30.

Cronograma de Ejecucion

Fase Actividad Responsable Plan Ejecucion
Autoras, Gerente
Valoracion de cargos General y Lider de | Enero 2025 Enero 2025
Proyectos
Establecimiento de categorias Autoras Enero 2025 Enero 2025
Fase 1: Estructura Analisis de Competitividad Autoras Enero 2025 Enero 2025
Salarial Externa
Andlisis de Equidad Interna Autoras Enero 2025 Enero 2025
Definicion y ajuste de bandas
§a|ar|a|es segun .e.q.UIdad Autoras Enero 2025 Enero 2025
interna y competitividad
externa
Propuesta de aumentos en
salario basico para el 2025 Autoras Febrero 2025 | Febrero 2025
Propuesta de ingreso de
Auxilio de Gastos
Habitacionales como paga fija Autoras Febrero 2025 | Febrero 2025
no prestacional
Propuesta de esquema de
Fase 2: Paguete compensacion variable Autoras Febrero 2025 | Febrero 2025
de Colmgg'::lacmn Propuesta de Beneficios Autoras Febrero 2025 | Febrero 2025
Propuesta de Salario Autoras Febrero 2025 Febrero 2025

Emocional

Presentacion de Propuesta de

Autoras, Gerente

Compensacion integral a General, Gestion Marzo 2025 Pendiente
Gerente General Humana
Ajustes de Propuesta de Gestion Humana Marzo 2025 Pendiente

compensacion

Cumplimiento
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Fase Actividad Responsable Plan Ejecucion
Disefio del plan de
comunicacion sobre el modelo Autoras Febrero 2025 Febrero 2025
Fase 3: de compensacion

Comunicacién y
Capacitacion

Desarrollo del plan de
comunicacion sobre el modelo
de compensacioén y los nuevos
esquemas

Gestién Humana

Marzo 2025

Pendiente

Fase 4: Monitoreo

y Evaluacién

Definiciéon de indicadores de
eficiencia del modelo de
compensacion

Autoras

Febrero 2025

Febrero 2025

Implementacion de . Abril a
herramientas de monitoreo y Ges_}_lggnl;)l:i)m;na y diciembre Pendiente
recoleccién de datos 9 2025
Evaluacion de! Impacto del Gestion Humana y Noviembre ’
modelo a través de riesgo Gerencia General 2025 Pendiente
psicosocial
Evaluacion del impacto del . Abril a

p A Gestion Humana y S .
modelo a través de rotacién Gerencia General diciembre Pendiente
Voluntaria 2025
Evaluacion del impacto del . Abril a

p Gestion Humana y S .
modelo a través de la Gerencia General diciembre Pendiente
medicion del salario variable 2025
Ajustes al modelo de Gestion Humana 'y diéité?r!t?re Pendiente
compensacion Gerencia General 2025

Nota. Elaboracién propia, 2025.

Cumplimiento
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9. Conclusiones y Recomendaciones

A continuacion, se presentan las conclusiones de la intervencion desarrollada en la
empresa, asi como las recomendaciones para la implementacién del plan de intervencion

propuesto.

9.1. Conclusiones

A continuacién, se presentan las conclusiones del trabajo, las cuales responden al
problema de investigacion y a los objetivos planteados. Estas reflejan los principales hallazgos

sobre la implementacion del modelo de estructura salarial y compensacion en BRP Ingenieros.

9.1.1. El andlisis organizacional y del entorno de BRP Ingenieros evidencié que, a
pesar de contar con un clima laboral positivo, la empresa presenta areas de mejora en la
compensacion del capital humano, lo cual se refleja en los resultados de la Bateria de Riesgo
Psicosocial aplicada en 2022 y 2024, que mostraron un aumento en los niveles de riesgo en
dominios criticos como Liderazgo, Relaciones Sociales y Recompensas, asi como en
dimensiones especificas como la retroalimentacion del desempefio y el reconocimiento.
Ademas, la alta rotacion voluntaria, que en 2024 alcanzo6 el 18.60% frente al 14.44% del
promedio del mercado, junto con los resultados de los instrumentos aplicados, evidencian la
necesidad de revisar y definir politicas salariales mas estructuradas, especialmente ante
factores externos como la reforma laboral, que podrian incrementar los costos operativos. En
respuesta a estos hallazgos, se propone la implementacién de un modelo de compensacion
integral basado en la complejidad del cargo, que combine ajustes en las bandas salariales, la

integracion de un componente de paga fija no prestacional (Auxilio de Gastos Habitacionales),
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un componente de compensacion variable para incentivar el desempefio organizacional, y la
incorporacion de beneficios y estrategias de salario emocional que fortalezcan la fidelizacion
del talento y contribuyan a reducir las brechas de riesgo psicosocial. La adopcién de este
esquema integral permitird mejorar la competitividad y estabilidad financiera de la organizacion,
con un seguimiento proyectado para evaluar el impacto de estas medidas en la proxima

aplicacion de la bateria en 2026.

9.1.2. Larevision de la literatura sobre compensacion evidencié la conveniencia de
adoptar un modelo de compensacion total, integrando componentes tangibles (salario fijo,
variable y beneficios) e intangibles (salario emocional). Esta visién holistica responde no solo a
las tendencias actuales del mercado laboral colombiano —que privilegian estructuras flexibles y
eficientes— sino también a la necesidad de abordar los factores de riesgo psicosocial criticos
identificados en BRP Ingenieros. En el plano tedrico, se destaca la importancia de garantizar la
equidad interna y la competitividad externa, para lo cual se recomienda aplicar metodologias de
valoracion de cargos basadas en puntos (inspiradas en Hay Group) y un posterior analisis de
equidad y mercado. Asi, mas alla del pago monetario, los empleados demandan beneficios y
experiencias laborales que eleven su motivacion y fortalezcan su vinculo con la organizacion,

impactando favorablemente la reduccién del riesgo psicosocial y la rotacion de personal.

9.1.3. Se establecieron componentes tangibles e intangibles en el modelo de estructura
salarial y compensacion para BRP Ingenieros. Para ello, se realiz6 un diagndstico integral
basado en el analisis de equidad salarial, los resultados de la Bateria de Riesgo Psicosocial de
2022 y 2024, la evaluacion de la rotacion de personal, el impacto de factores externos como la

reforma laboral, y la percepcion de los empleados sobre la compensaciéon. Los componentes
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tangibles del modelo incluyen una estructura salarial ajustada a la complejidad del cargo, con el
objetivo de acercar los salarios a las bandas proyectadas y reducir la dispersion salarial. Se
definié la incorporacion de un componente de paga fija no prestacional, representado en el
Auxilio de Gastos Habitacionales, como una estrategia de optimizacién en costos. Asimismo, se
establecio un esquema de compensacion variable, alineado con el desempefio organizacional,
lo que permitira gestionar incentivos sin comprometer la estabilidad financiera de la empresay,

a su vez, apalancar el logro de la estrategia organizacional.

En cuanto a los componentes intangibles, se identificaron estrategias de salario
emocional y beneficios, disefiadas para fortalecer el bienestar de los empleados y mejorar
indicadores clave como la percepcién de estabilidad laboral y la reduccién de la rotacion
voluntaria. Dentro de los beneficios definidos, se incluyeron auxilios educativos, dias de
cumpleafios y de grado, trabajo remoto y dias adicionales de vacaciones, con el objetivo de

mejorar la calidad de vida de los empleados.

En cuanto a las estrategias de salario emocional, se propusieron iniciativas enfocadas
en el desarrollo profesional, el liderazgo y la conexion con la organizacion, tales como
divulgacion de lineas gratuitas de apoyo emocional, una actividad de integracion anual, el
programa de mentoria "Carga Crece", sesiones mensuales y semestrales de liderazgo ("Carga

Inspira").
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Este modelo integral de compensacién permite a BRP Ingenieros SAS consolidar una
estructura salarial que responde a las necesidades actuales de la organizacion, adaptandose a

los desafios del entorno y alinedndose con las expectativas del talento humano.

9.1.4. El de modelo de estructura salarial y compensacién para BRP Ingenieros se
definié en cuatro fases: estructura salarial, paquete de compensacion integral, comunicacion y
capacitacion, y monitoreo y evaluacién, cada una alineada con las necesidades y
particularidades de la organizacion. Las fases 1y 2, correspondientes a la estructuracion
salarial y el disefio del paquete de compensacion integral, fueron ejecutadas a excepcién de la
presentacion de la propuesta a la Gerencia General de BRP Ingenieros, asegurando un modelo
estructurado y detallado. En la fase 1, se definio la estructura salarial ajustada a la complejidad
del cargo, garantizando equidad interna y competitividad externa. En la fase 2, se establecié el
paquete de compensacion integral, que incluye elementos tangibles e intangibles, como la paga
fija no prestacional, la compensacion variable y estrategias de salario emocional y beneficios,
alineados con la estrategia organizacional. La ejecucién de las fases 3y 4, relacionadas con la
comunicacion, capacitacion y monitoreo del modelo, fueron presentadas como la forma en la

gue se deben llevar a cabo, dado que su ejecucidon queda fuera del alcance de este trabajo.

La incorporacion del modelo propuesto debe ser abordada como una decision
estratégica clave para BRP Ingenieros, enfocada en la consecucion de los objetivos de la

compafiia.
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9.2. Recomendaciones

A continuacion, se presentan las recomendaciones para la implementacion del plan de

intervencion propuesto.

9.2.1. Estructura Salarial y Equidad Interna

La revision y actualizacion de las bandas salariales debe hacerse de manera gradual y
anual, garantizando una alineacién con la estructura organizacional y los valores proyectados
del IPM, reduciendo la dispersion salarial y asegurando que los salarios estén alineados con el

mercado para minimizar brechas que puedan generar insatisfaccion o fuga de talento.

Se recomienda garantizar que, anualmente, ademas de los aumentos salariales
presupuestados por inflacién, se destine un presupuesto para nivelacion salarial, permitiendo
acercar la posicion de los empleados dentro de la banda salarial, alineandose con la referencia

del mercado recomendada entre el 70% y 100% de la banda.

Asi mismo, garantizar la continuidad de la metodologia de valoracién de cargos,
asegurando que cualquier cambio en el manual de funciones se refleje en la actualizacion de la
valoracién de cargos y realizando revisiones anuales para mantener una estructura salarial

objetiva que refleje la complejidad y responsabilidad de cada puesto.
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9.2.2. Optimizacion de la Compensacion Total

Para la implementacién del esquema de compensacién variable, se recomienda que,
para 2026, se aumente la proporcion del componente variable en la compensacion, buscando
una mayor alineacién con la estrategia organizacional y mayor flexibilidad en la estructura

salarial.

Ademas, fortalecer la compensacion total mediante una combinacién equilibrada de
salario fijo, variable y beneficios, asegurando que estos elementos sean percibidos como parte

de una estrategia integral de bienestar y reconocimiento.

9.2.3. Comunicacién y Socializacion del Modelo de Compensacion

Se recomienda implementar un plan de divulgacion y comunicacion interna del modelo
de estructura salarial y compensacién, abarcando salario fijo, variable, beneficios y salario
emocional, garantizando que los empleados comprendan y valoren estos componentes como
parte integral de su compensacion, utilizando diversos canales como reuniones, material

audiovisual y sesiones informativas con lideres y colaboradores.

9.2.4. Evaluacion y Seguimiento del Modelo de Compensacion

Se recomienda programar una evaluacion de impacto del modelo en la préxima
aplicacién de la Bateria de Riesgo Psicosocial en 2026, con el fin de medir la efectividad del

modelo en la mejora del bienestar y clima organizacional.
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Para maximizar el impacto positivo del modelo propuesto, es importante que BRP
Ingenieros lo vea como una parte central para mejorar su estrategia de crecimiento y de
retencion de sus colaboradores, garantizando que cada accion tomada esté en armonia con los

objetivos estratégicos.

La continuidad del modelo de compensacion dependera de los ingresos y aumento de
estos, por lo que se recomienda a la compafiia dinamizar y mantener un flujo constante de

proyectos que conlleven su sostenibilidad financiera.
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Anexo 1. Validacién de los instrumentos de medicion

Validacion del instrumento de medicién por el método de V de Aiken

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PREGUNTA CALIFICACION PREGUNTA CALIFICACION
1 0,42 25 1,00
2 0,75 26 0,75
3 0,67 27 0,42
4 1,00 28 0,58
5 0,75 29 1,00
6 0,92 30 1,00
7 0,83 31 0,83
8 0,83 32 0,75
9 0,75 33 0,58
10 0,75 34 1,00
11 0,75 35 1,00
12 0,75 36 1,00
13 0,75 37 1,00
14 1,00 38 1,00
15 0,75 39 1,00
16 0,75 40 1,00
17 0,75 41 0,92
18 1,00 42 1,00
19 1,00 43 1,00
20 0,75 44 1,00
21 0,75 45 1,00
22 1,00 46 0,75
23 0,75 47 0,58
24 1,00 48 0,92
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ENCUESTA DE RETIRO

PREGUNTA CALIFICACION PREGUNTA CALIFICACION
1 1,00 13 1,00
2 1,00 14 1,00
3 1,00 15 1,00
4 1,00 16 0,92
5 0,75 17 1,00
6 1,00 18 1,00
7 1,00 19 1,00
8 1,00 20 1,00
9 1,00 21 0,75
10 1,00 22 0,75
11 1,00 23 1,00
12 1,00 24 1,00

ENTREVISTA CON EL GERENTE GENERAL DE BRP INGENIEROS

PREGUNTA CALIFICACION PREGUNTA CALIFICACION
1 0,92 10 1,00

2 1,00 11 1,00

3 0,92 12 1,00

4 1,00 13 1,00

5 0,83 14 1,00

6 1,00 15 0,83

7 1,00 16 1,00

8 1,00 17 1,00

9 0,83

Nota. Elaboracién propia, 2025.



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 172
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

Anexo 2. Instrumentos de medicidn

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para responder esta encuesta se utilizara una escala de 5 posiciones con el fin de que el encuestado elija entre
COMPLETAMENTE DE ACUERDO, DE ACUERDO, NI DE ACUERDO/NI EN DESACUEDO, EN DESACUERDO,

COMPLETAMENTE EN DESACUERDO.

Dimension No. Pregunta
1 Me siento motivado(a) para realizar mi trabajo cada dia.
Satisfaccion o Si otra empresa me ofreciera un puesto y salario similares, me inclinaria por seguir en BRP
Ingenieros debido a las oportunidades y ambiente laboral que ofrece.
3 Estoy satisfecho(a) con el ambiente laboral en mi area de trabajo en BRP Ingenieros.
.4 Entiendo como se determina mi salario en BRP Ingenieros.
Compensacion
5 Los beneficios que recibo de BRP Ingenieros se ajustan a mis necesidades.
6 He recibido retroalimentacion que me ha permitido conocer mis competencias y cémo
Desarrollo mejorarlas.
7 La capacitacién que recibo en BRP Ingenieros me ayuda a mejorar en mi trabajo.
8 Cuento con los recursos necesarios (herramientas de trabajo, informacion, dotacién, etc.) para
realizar mi trabajo de manera adecuada.
Puesto de trabajo g Estoy satisfecho(a) con las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo en BRP Ingenieros.
10 Tengo claridad sobre las responsabilidades y funciones que tengo asignadas en BRP
Ingenieros.
11 Entiendo cdmo mi puesto de trabajo contribuye al logro de los objetivos de negocio en BRP
Alineacién Ingenieros.
12 He adoptado los valores y objetivos de BRP Ingenieros como propios.
13 Mis ideas son tomadas en cuenta por los jefes de BRP Ingenieros.
Jefes 14 Me siento tratado(a) con respeto y sin favoritismos por los jefes de BRP Ingenieros.
15 Tengo acceso facil y directo a los jefes de BRP Ingenieros cuando los necesito.
16 Mi equipo de trabajo tiene el compromiso necesario para lograr los objetivos propuestos.
17 Siento que mis opiniones son respetadas en mi equipo de trabajo, incluso cuando difieren de las
Equipo de trabajo de los demas.
18 Mi equipo me hace sentir como un miembro valioso de BRP Ingenieros.
19 Puedo contar con la colaboracion de mis comparfieros en BRP Ingenieros.
20 Entiendo claramente lo que mi jefe espera de mi y de mi trabajo
21 Milider me da retroalimentacion clara y oportuna sobre las situaciones que afectan mi trabajo.
Mi jefe 22 Puedo hablar abiertamente sobre mis oportunidades de desarrollo con mi jefe
23 Mijefe trata a todos por igual dentro del equipo.
24 Puedo comunicarme de manera abierta y honesta con mi jefe
ENTREVISTA CON EL GERENTE GENERAL DE BRP INGENIEROS
Compensacién 1 ¢Cbmo visualiza el plan de compensacion ideal para BRP Ingenieros a corto plazo?
Compensacién 2 ¢ Qué elementos considera fundamentales que deberia incluir el plan de compensacion?
Compensacion 3 Desde su perspectiva como gerente, ¢qué aspectos espera que impulse el plan de compensacion
en la empresa? (motivacion, productividad, equidad, atraccién, posicién frente a la competencia)
Compensacion 4 ¢Qué tipo de resultados desearia ver en los trabajadores que reflejen el éxito de este plan de
compensacion?
Alineacion 5 ¢Cudles son los principales objetivos estratégicos de la empresa en los proximos 5 afios?
Alineacion 6 ¢Como cree que el plan de compensacion puede apoyar la consecucién de estos objetivos?
Compensacion 7 ¢Con qué tipo de recursos cuenta la empresa actualmente para implementar el nuevo plan de

compensacion? (Presupuesto, sistemas tecnoldgicos, equipos de recursos humanos)
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Compensacion 8 ¢Cbmo ve larelacion entre compensacion fija y compensacion variable en BRP Ingenieros?

Compensacion 9 ¢Qué proporcion desearia que cada uno de los anteriores componentes tuviera en el nuevo plan
de compensacion?
Compensacion 10 En términos de beneficios, ¢cuéles considera que son los mas valiosos para sus trabajadores?

Compensacion 11 ¢Qué desafios o riesgos ve en la implementacion de un nuevo plan de compensacion?

Compensacion 12 ¢Como cree que se podrian mitigar estos riesgos?

¢ Cudles cree que son las areas donde BRP Ingenieros podria mejorar en términos de salario
emocional y la experiencia del trabajador?

Compensacion 14 Sipudiera implementar un cambio 0 una nueva iniciativa para mejorar el bienestar emocional de
los trabajadores, ¢cudl seriay por qué?

Compensacion 13

ENCUESTA DE RETIRO
Para responder esta encuesta se utilizara una escala de 4 posiciones con el fin de que el empleado califique cada variable
como Muy satisfecho, Satisfecho, Insatisfecho o No Aplica, de acuerdo con su experiencia en BRP Ingenieros.
En caso de seleccionar "Insatisfecho”, el encuestado podra explicar el motivo de su respuesta. Las preguntas 21y 22 son de
respuesta abierta.

1 Salario
2 Beneficio: apoyo educativo
y 3 Beneficio: cambio de horario para trabajadores que estén estudiando
Compensacion _ S—
4  Beneficio: trabajo hibrido o remoto
5 Tipo de contrato
6 Estabilidad laboral
7 Condiciones fisicas del Puesto
Puesto de trabajo 8 Herramientas de Trabajo

9 Seguridad en el trabajo

Relacién 10 Carga Laboral

trabajo/vida 11 Horario de Trabajo

personal 12 Actividades Bienestar

13 Relacién con el jefe inmediato
Jefes y Equipo de — -
] 14 Relacién con los comparfieros
trabajo i i
15 Relacién con los trabajadores a cargo
16 Induccion: presentacion de la empresa, politicas y normativas internas, condiciones de trabajo,
capacitacion inicial para el desempefio de las funciones.

17 capacitacion

Desarrollo
18 Desarrollo Laboral
19 Reconocimiento
20 Retroalimentacion
21 ;Recomendaria trabajar en BRP Ingenieros?
22 Si ha aceptado un nuevo puesto, ¢ qué caracteristicas lo hacen mas atractivo en comparacién con

Atraccion su puesto anterior en BRP Ingenieros?

¢ Qué aspectos considera que BRP Ingenieros realiza bien como empresa?

2. ¢ En que aspectos considera que BRP Ingenieros puede mejorar?

Nota. elaboracién propia, 2025.
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Anexo 3. Presentacion de los resultados para la Encuesta de Clima Organizacional.

Dimension

Satisfaccion

Compensacion

Desarrollo

Puesto de
trabajo

Alineacion

Jefes

Equipo de trabajo

Mi jefe

Pregunta

Me siento motivado(a) para realizar mi
trabajo cada dia.

Si otra empresa me ofreciera un puesto
y salario similares, me inclinaria por
seguir en BRP Ingenieros debido a las
oportunidades y ambiente laboral que
ofrece.

Estoy satisfecho(a) con el ambiente
laboral en mi area de trabajo en BRP
Entiendo como se determina mi salario
en BRP Ingenieros.

Los beneficios que recibo de BRP
Ingenieros se ajustan a mis

He recibido retroalimentacién que me ha
permitido conocer mis competencias y
La capacitacion que recibo en BRP
Ingenieros me ayuda a mejorar en mi
Cuento con los recursos necesarios
(herramientas de trabajo, informacion,
dotacion, etc.) para realizar mi trabajo de
manera adecuada.

Estoy satisfecho(a) con las condiciones
fisicas de mi lugar de trabajo en BRP
Ingenieros.

Tengo claridad sobre las
responsabilidades y funciones que tengo
asignadas en BRP Ingenieros.

Entiendo como mi puesto de trabajo
contribuye al logro de los objetivos de
negocio en BRP Ingenieros.

He adoptado los valores y objetivos de
BRP Ingenieros como propios.

Mis ideas son tomadas en cuenta por
los jefes de BRP Ingenieros.

Me siento tratado(a) con respeto y sin
favoritismos por los jefes de BRP
Ingenieros.

Tengo acceso facil y directo a los jefes
de BRP Ingenieros cuando los necesito.
Mi equipo de trabajo tiene el
compromiso necesario para lograr los
Siento que mis opiniones son
respetadas en mi equipo de trabajo,

Mi equipo me hace sentir como un
miembro valioso de BRP Ingenieros.
Puedo contar con la colaboracién de mis
comparieros en BRP Ingenieros.
Entiendo claramente lo que mi jefe
espera de mi'y de mi trabajo

Mi lider me da retroalimentacion clara 'y
oportuna sobre las situaciones que
afectan mi trabajo.

Puedo hablar abiertamente sobre mis
oportunidades de desarrollo con mi jefe
Mi jefe trata a todos por igual dentro del
equipo.

Puedo comunicarme de manera abierta
y honesta con mi jefe

Nota. elaboracion propia, 2025.
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Anexo 4. Encuesta de Retiro

de trabajo

jefe inmediato

Dimension Pregunta Sat:\g?eycho Satisfecho | Insatisfecho Observaciones
Por las labores tan de dibujo y poco
ingenieriles que se realizan.
Salario 0% 80% 20% Hac_l’a do_s veces mé; d(_e trabajo que
los ingenieros con mi mismo cargo y
gue ganaban igual, tenia méas
responsabilidades con otros
proyectos y el pago era el mismo
No lo tuve ni lo pedi.
Sgg:gt(i:\l/% apoyo 60% 20% 20% Simplemente la empresa facilita el
tiempo de estudio durante la jornada
Compensacion laboral,
3:%?:;?& czr;wablo Es un beneficio méas para BRP ya
. P 40% 60% 0% que se tiene el personal en constante
trabajadores que f -
A : ormacion
estén estudiando
Bgn_eflcm: trabajo 40% 20% 40% Siempre fue presencial
hibrido o remoto
Contrato 0% 100% 0%
Los malos manejos de los proyectos
Estabilidad laboral 20% 60% 20% generan un panico en los
trabajadores ya que siempre se
estaba la deriva de los mismos
Condiciones 20% 80% 0% Espacio adecuado
Fisicas del Puesto
?ergamlentas de 20% 80% 0% ICll.:J)mpllan con la necesidad de mis
Puesto de rabajo abores
trabajo Siento que muchas de las politicas
de la empresa en realidad estan
Seguyldad en el 0% 80% 20% hechas para cumplir con los _
trabajo programas de la parte de calidad y
no estan enfocadas en su aplicacién
real
Siempre al 300% mientras mis pares
0, 0, 0,
Carga Laboral 0% 80% 20% en cargo no hacian ni su 100%
Un horario de trabajo no garantiza
Horario de Trabajo 0% 80% 20% que el trabajador sea eficiente,
trabajar por objetivos si
No hay nada de salario emocional en
Relacion la compaifiia, bonos por rendimiento,
trabaio/vida descuento en establecimientos, dias
eré onal compensatorios por fechas
p especiales, incentivos a ejercicio,
Actividades o o o como descuento en gimnasios o un
Bienestar 0% 40% 60% bono o un detalle por ir en bici y
ayudar al medio ambiente.
No recuerdo una actividad de
bienestar
Jefes y Equipo | Relacion con el 20% 80% 0% Lo normal
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Relacion con los Normal, ya que con la mayoria habia

0, 0, 0,
compafieros 40% 60% 0% un buen feeling de trabajo
Relacion con los
trabajadores a 0% 80% 20% No tuve

cargo

No tuve una induccién como tal, solo
Induccién 20% 80% 0% se hablé de SST y de las politicas
empresariales

Nunca la empresa se preocupa por

Capacitacion 0% 80% 20% o
una capacitacion de los empleados.
La proyeccion a futuro en la empresa
Desarrollo Desarrollo Laboral 0% 80% 20% siempre fue nula, muy poco probable
ascender
nunca vi que se hicieran
Reconocimiento 0% 60% 40%
No habia reconocimiento meritorio
Retroalimentacion 0% 100% 0% Poca Retroalimentacion

Nota. elaboracién propia, 2025.

Preguntas abiertas
1. ¢Qué aspectos considera que BRP Ingenieros realiza bien como empresa?
— El apoyo a sus trabajadores que estudian
— Sus instalaciones o equipos de cOmputo y un poco sus salarios
— Incentivar a los que estudian
— Trabajo en equipo
— Tiene estructura, amplia experiencia y calidad en algunos de sus empleados
2. ¢En qué aspectos considera que BRP Ingenieros puede mejorar?
— Flexibilidad de horario para todos los trabajadores

— salarios emocionales, calidad humana y que exista un departamento de bienestar,
si bien es cierto que la gente es un trabajador y hace si labor por dinero, es feo

que vean solo empleados y no colaboradores
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Retroalimentacion de las tareas

Separar lo laboral de lo personal

La parte organizacional, retener al personal bueno, el manejo de los empleados

3. ¢Recomendaria trabajar en BRP Ingenieros?

Si
Creo que tal vez si tal vez no depende de que puesto o labor se desempefie
Si
Si

Si es para un recién egresado lo recomendaria, si es para alguien con algo de

experiencia no.

4. Si ha aceptado un nuevo puesto, ¢ qué caracteristicas lo hacen més atractivo en

comparacion con su puesto anterior en BRP Ingenieros?

La flexibilidad horaria

crecimiento profesional, labores a desarrollar, cambio de régimen y salario

emocional

Trabajo Hibrido

Mayor conocimiento

El salario, horario laboral mas corto, proyeccion de crecimiento, relevancia en el

cargo.
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Anexo 5. Resultados de la entrevista con el Gerente General

Dimension No. Preguntas

¢ Cémo visualiza el plan de compensacion ideal para BRP Ingenieros? Rta: desde una 6ptica
financiera y organizacional nunca se va a tener un plan 6ptimo de compensacion ya que las
necesidades de la compafiia van cambiando al igual que las del talento humano. Ni la organizacion,
Compensacion 1 ni la economia, ni menos las personas son estaticas.
Se cuentan con personas en diferentes rangos de edad, con necesidades personales, familiares,
lacadémicas y laborales distintas por tal motivo, un plan de compensacion de la organizacién sera
susceptible a cambios.
¢, Qué elementos considera fundamentales que deberia incluir el plan de compensacion? Rta:
Debe tener varios componentes:
1. El legal, dando cumplimiento a Cédigo sustantivo de trabajo (CST) para el componente
netamente normativo.

Compensacion 2 2. Social, con un enfoque de satisfaccion de necesidades del personal en los diferentes rangos
salariales y cargos.

3. Emocional, cuidando de la salud mental y creando un buen ambiente laboral.

4. Financiero, el cual nos impacta frente al costo de vida y necesidades basicas y
complementarias del personal de la compaiiia.

3 Desde su perspectiva como gerente, ¢,qué aspectos espera que impulse el plan de compensacion

en la empresa? Rta: Principalmente, bienestar para las personas.

¢ Qué tipo de resultados desearia ver en los trabajadores que reflejen el éxito de este plan de

Compensacion

Compensacion 4 L ) .
p compensacion? Rta: Trabajadores y personas feliz
¢De qué manera desearia que el plan de compensacién esté alineado con los valores y la cultura
lorganizacional de BRP Ingenieros? Rta: la compafiia cuenta con un componente técnico,
lespecializado por el sector econémico donde se encuentra.
Alineacion 5

Principalmente se debe estar alineado en que se debe tener personas felices con lo que hacen,
impactando directamente con la remuneracién que reciben, la satisfaccion del logro de las metas no
\va ligada netamente al capital sino también a un componente humano, de satisfaccion y realizacion,
si el trabajador esta realizado, la empresa también lo esta.

¢ Cudles son los principales objetivos estratégicos de la empresa en los proximos 5 afios? Rta:

Al estar en un segmento bastante especifico, buscamos ser una empresa lider dentro del segmento
del sector energético, ligada a la consultoria y disefio de politicas energéticas dentro del pais dado el
Alineacion 6 {fendbmeno y bum de las necesidades que se tiene frente a la transicion energética justa con un
componente social que genere equidad, desarrollo, prosperidad y que sirva como un componente
lesencial para la solucion de conflictos que existen en la sociedad y que siembre un grano de arena
que permita que tengamos una sociedad en paz, mas equitativa y justa.

¢,Cémo cree que el plan de compensacion puede apoyar la consecucion de estos objetivos? Rta:
De una manera sencilla, pero a la vez compleja: fomentando y brindando calidad de vida digna a las
personas, personas que puedan ser felices, que puedan vivir con tranquilad en entornos equitativos y
justos para que tengan una vida digna.

¢ Con qué tipo de recursos cuenta la empresa actualmente para implementar el nuevo plan de
compensacion? (Presupuesto, sistemas tecnoldgicos, equipos de recursos humanos) Rta: Contamos
con un recurso humano bastante amplio, con un enfoque social y componente humano bastante
fuerte.

Alineacion 7

Compensacion 8

El tema presupuestal hila dependiendo de la cantidad de proyectos que se suscriban y ejecuten
levidentemente con un tema de responsabilidad financiera. Nosotros no suscribimos ningun contrato
ni iniciamos la ejecucién de un proyecto que no cubra las necesidades presupuestales que tiene el
componente laboral y el costo del personal.

¢ Esta dispuesto a destinar mas recursos a largo plazo para la mejora del plan de compensaciéon?
Rta: Si, va ligado con el tema de crecimiento de la compafiia y a que los proyectos en general
cubran y satisfagan las necesidades del cliente, cubran sus costos y permitan ese rango de mejora,
@ mayores ingresos se deben destinar mayores costos a nivel laboral que van ligados un desempefio
correcto y mejor satisfaccion de las partes.

Compensacion 9

No se puede haber una mayor destinacion de recursos a nivel salarial ni de compensacion sin que
haya aumento de ingresos para la compafiia.

¢ Cémo ve la relaciéon entre compensacion fija y compensacion variable en BRP Ingenieros? Rta:
Compensacion 10 |Depende, no todos los cargos lo pueden tener por ejemplo el personal administrativo es muy dificil
que lo pueda tener, somos un apoyo trasversal a la ejecucién de las funciones y el objeto social de la
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compafiia. EI componente técnico y de ingenieria dependiendo del proyecto en que se desarrollen lo
pueden hacer siempre y cuando haya objetivos medibles y tangibles para acordar los rangos en los
que se fijan las compensaciones variables.

Compensacion 11

¢, Qué proporcion desearia que cada uno de los anteriores componentes tuviera en el nuevo plan de
compensacion? Rta: No puede ser general, siempre se quisiera un mayor bienestar para sus
trabajadores y depende de cada trabajador, es por ello por lo que un plan de compensacién no puede|
ser estatico. Hay personas que tienen menores compromisos financieros a satisfacer y por ende el
componente emocional para ellos seria mucho més preferente que para aquellos que tienen hijos,
deudas. Ese es el gran reto de las organizaciones, lograr puntos de equilibrio para la compensacion
de sus trabajadores, pero no hay reglas generales ni teorias romanticas en este sentido porque
siempre hay un nivel de error en este sentido.

Compensacion 12

En términos de beneficios, ¢ cuales considera que son los mas valiosos para sus trabajadores?
Rta: El trato justo, respeto de sus derechos laborales, garantias de sus derechos fundamentales y
dignificacién de su labor enfocada en un crecimiento personal, ligado a un componente financiero
que les permita desarrollase correctamente.

Compensacion 13

¢, Qué desafios o riesgos ve en la implementacién de un nuevo plan de compensacion? Rta: el
lequilibrio entre ingreso y costos y que la ejecucion de este tipo de planes sea sostenible para la
compafiia. No se puede desarrollar un plan de compensacion idealista que nos lleve a dimensiones
lque no son sostenibles para la compafiia

Compensacion 14

¢ Cémo cree que se podrian mitigar estos riesgos? Rta: que el plan de compensacién esté ligado a
la realidad econémica de la compaiiia

Compensacion 15

Desde su perspectiva, ¢cuales son las principales fortalezas de BRP Ingenieros en cuanto a la
creacion de un entorno de trabajo positivo y emocionalmente enriquecedor? Rta: Respeto por las
personas, dignificacion de la persona, el impulso para los trabajadores enfocado en el crecimiento
profesional contratando personas jévenes, tenemos incentivos (subsidio) de educacion que ayuda a
que las personas crezcan dentro de entornos seguros en cuanto a salud mental y equidad de
género, respeto y un espacio libre de violencia de género.

Compensacion 16

¢, Cuales cree que son las areas donde BRP Ingenieros podria mejorar en términos de salario
lemocional y la experiencia del trabajador? Rta: esto es un entorno cambiante, no tenemos una
homogeneidad en las caracteristicas de edad ni de segmentos poblacionales que tenemos dentro de
la fuerza laboral, siempre son sujetos de mejora. En el tema de bienestar, este esta siempre en un
constante desarrollo y siempre podran desarrollarse de la mejor manera en la medida que se puedan
caracterizar las necesidades emocionales y temas relevantes en ese sentido para la fuerza laboral,
les un reto dificil dadas las diferencias de edades, pero justamente ese es el reto para el area de
recursos humanos y la gerencia, buscar el bienestar para la fuerza trabajadora

Compensacion 17

Si pudiera implementar un cambio o una nueva iniciativa para mejorar el bienestar emocional de los
trabajadores, ¢ cudl seriay por qué? Rta: Acompafamiento psicoldgico para el cuidado de la salud
mental de las personas porque es un tema absolutamente relevante muchas veces el entorno laboral
se liga netamente a examenes fisicos pero la salud mental de las personas es absolutamente

relevante, es universal y llega a ser igual 0 mas importante que la salud fisica

Nota. elaboracién propia, 2025.
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Anexo 6. Encuesta de profundizacion en beneficios

PREGUNTAS si NO
¢ Recibir informacion y gestionar actividades por parte de la
compafiia relacionadas con Cuidado de la salud mental es 94,60% 5,40%
beneficioso para su desempefio personal y profesional?
g,Acce_der a beneficios como pol_lzas de seguros de vida es 89,20% 10,80%
atractivo para usted como trabajador?
Si la compaiiia destinara tiempo para trabajo voluntario que
_fort_al_ezca el compromiso Amb!ental| somal_ y de corporativo 94.60% 5 40%
individual y colectivo con el objetivo de mejorar las buenas
practicas corporativas, ¢ participaria?
¢Ha pajflupado en actividades de ludicas organizadas por la 86,50% 13,50%
compaiiia?
c‘,Partluparla_l en actividades de cuidado de la salud, por ejemplo, 91,90% 8.10%
rumbo terapia?
SEl t_rabajo hibrido |_n<_:orporado al desempenoge sus funciones lo 64.90% 35.10%
considera un beneficio otorgado por la compafiia?

Nota. elaboracién propia, 2025.

Pregunta abierta: ¢ Cuales son los beneficios que mas valora o le gustaria que la empresa

ofreciera para mejorar el bienestar y satisfaccion laboral?

e El apoyo financiero que da la empresa para estudiar temas de especializacion y

maestria
e Buen trato con los trabajadores motiva para laborar.
e Hay un buen ambiente laboral, me gustarian mas actividades extralaborales
o Beneficio: Trato entre jefe y trabajador Mejora: actividades que distraigan

o El trabajo remoto que me brinda la empresa. Por mejorar el incluir a las personas que

estamos lejos en actividades de integracion
o Contratos indefinidos

e Valoro en buen trato y oportunidades para ser mejor profesional
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El trabajo hibrido es algo me ha beneficiado ya que desempefio mis funciones 100%

remotas.
e Trabajo en casa
e Podrian hacer méas actividades ludicas.
o Actividades ludicas para mejorar.
o Deberian hacer mas actividades ludicas.
e Una excelente comunicacion laboral entre empleador y trabajador
o Las oportunidades que dan son muy buenas.
o Es muy bueno el trato que se da entre jefe y trabajador.

e Es muy buena la flexibilidad horaria y la oportunidad de resolver temas personales sin

gue interfiera con el trabajo

e Es buena la oportunidad de crecimiento y aprendizaje. Hay muy buen trato hacia

nosotros
e Es buena la oportunidad de crecimiento y el buen trato
e Bueno: La oportunidad para estudiar

¢ Incentivos, reconocimientos, trabajo en casa, capacitacién de alto nivel, espacios no

laborales
e El buen trato que nos dan, el sentirse escuchado y valorado
o El respeto que existen en la empresa es muy bueno

e No conozco que la empresa tenga actividades ludicas o temas fuera de lo laboral.

Agradezco el trabajo a distancia que tengo

o Beneficio educativo.
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e Mejorar el tema de actividades de integracion, el trabajo hibrido no aplica para mi cargo
e Teletrabajo

e Actividades ludicas

e Se deberian hacer mas cosas de integracion

e Los tiempos disponibles los fines de semana para pasarlos en familia

e El buen trato, pero ver actividades que distraigan de la rutina

e Por mejorar: Proveer acceso a cursos, talleres, o programas de formacién continua para
fomentar el crecimiento profesional y mantener la motivacion alta. Bonos de rendimiento
o0 incentivos: Reconocer el esfuerzo y el buen desempefio a través de premios
econdmicos, lo cual motiva a los trabajadores a seguir superandose. La posibilidad de
gestionar el tiempo y trabajar desde casa facilita el equilibrio entre el trabajo y las

responsabilidades personales.
e Mirar temas de cambios de horario de vez en cuando
e Ayudar a la comunidad
e La oportunidad de trabajo en casay los permisos otorgados
e Horario laboral
e Se podrian hacer mas actividades ludicas. BRP tiene buen trato con los trabajadores

e La sensibilidad de la compafiia frente a temas personales, el apoyo en momentos

dificiles.
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Anexo 7. Costos de la propuesta del salario emocional y beneficios.

Valor Unitario

Cantidad al afio Valor Total al afio
Presupuestado
- | - | - |

Auxilios Educativos 2 $  6.000.000 $ 12.000.000
Dia de Grado 4 S 99.301 $ 397.205
Trabajo Remoto 14 S - S -
Divulgacion de Lineas gratuitas de atencion de apoyo

emocional 4 S - S -
Actividad de integracién anual 40 S 200.000 $ 8.000.000
Carga Crece: Plan de Mentoria 40 S 20.000 $ 800.000
Carga Inspira: Sesién mensual con el lider 40 S 20.000 $ 9.600.000
Carga Inspira: Sesion semestral con el gerente 40 S 20.000 $ 1.600.000
Total $ 32.397.205,00

Nota. elaboracion propia, 2025.
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Anexo 8. Metodologia de valoraciéon de cargos

A continuacién, se presenta la metodologia de Metaconsulting que fue usada para la

valoracion de cargos en el disefio del modelo.

Objetivo de la Metodologia de Valoracion de Cargos

El proposito de aplicar una metodologia de valoracién de cargos en BRP Ingenieros es

obtener una base objetiva que permita:

. Asegurar la equidad interna de la estructura salarial, al ponderar la complejidad y

responsabilidades de cada puesto.

. Facilitar la competitividad externa, ya que los puntajes resultantes se utilizan luego

para comparaciones con el mercado y la definiciébn de bandas salariales.

Seleccién de la Metodologia de Metaconsulting

Para determinar los puntajes de cada cargo, se utilizé la metodologia de Metaconsulting,

una consultora colombiana reconocida en el mercado. Aunque no se evaluaron formalmente

otras opciones, se eligié este método porque:

. Acceso al Instrumento de Célculo: BRP Ingenieros no disponia de la herramienta
de valoracion de manera directa; sin embargo, el equipo de trabajo contaba con acceso
al archivo Excel de célculo de valoracion y el manual provisto por Metaconsulting. Esto

permitié la aplicacion practica de la metodologia en la compaiiia.

. Base en Hay Group: Al igual que otras consultoras, Metaconsulting basa su
método en la reconocida metodologia de Hay Group, lo que asegura la objetividad y

aceptacion en el mercado laboral.

. Experiencia Previa: El equipo de trabajo ya habia utilizado este método en otros

entornos, validando su confiabilidad y adecuacion para analizar de manera objetiva la



DISENO DE UN MODELO DE ESTRUCTURA SALARIAL Y 185
COMPENSACION PARA BRP INGENIEROS SAS

complejidad de los puestos. Esta experiencia previa respald6 la decision de implementar
el modelo en BRP Ingenieros.

Con estas condiciones, resultd practico y eficiente adoptar la metodologia de
Metaconsulting como fundamento para valorar los cargos de BRP Ingenieros.

e Factores y Subfactores de Valoracién

La metodologia de Metaconsulting, basada en Hay Group, considera 4 factores
principales y 11 subfactores. Estos factores reflejan la complejidad y responsabilidad de cada

cargo y son aplicables a distintos tipos de puestos.

Dimension Factor Subfactores
- - Conocimiento - Experiencia - Gestion -
Factor 1: Conocimientos .
habilidades Responsabilidad sobre personas y/o
SABER y equipos
Factor 2: Saber - Contacto (frecuencia y contenido) -
relacionarse Impacto de las relaciones
Factor 3: Solucién de . .
PENSAR - Complejidad conceptual - Guias de apoyo
problemas
Factor 4: Impacto del cargo - Autonomia para
ACTUAR Responsabilidad sobre P . g . P
actuar - Magnitud de cifras
resultados

Nota. elaboracién propia, 2025.

e Pesos y Rango de Puntajes
Cada factor y subfactor posee un rango de puntaje definido en el manual:
. Factor 1 (Conocimientos y habilidades) oscila entre 38 y 821 puntos.

. Factor 2 (Saber relacionarse) va de 15 a 176 puntos.
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. Factor 3 (Solucién de problemas) se aplica como un porcentaje (8% a 83%) al total

obtenido en la dimension “SABER” (Factor 1 + Factor 2).
. Factor 4 (Responsabilidad sobre resultados) abarca de 30 a 798 puntos.

El resultado final del cargo corresponde a la suma o aplicacion porcentual de los
factores, lo que arroja un puntaje total que, en el caso de BRP, oscila entre 87 y
aproximadamente 1250 puntos.

e Procedimiento de Valoracion

Se llevé a cabo una sesién con el Gerente General y el Coordinador de Proyectos, quienes

poseen un entendimiento transversal de los cargos en BRP Ingenieros. En dicha sesion:
* Se revisaron los manuales de funciones de cada puesto.
» Se analizaron las responsabilidades y habilidades requeridas.

* Se asignaron los grados en cada subfactor, siguiendo las definiciones y escalas

de Metaconsulting.

Posteriormente, se aplico el manual de Metaconsulting, el cual se usé “tal cual”, sin
adaptaciones adicionales. Este describe los criterios para calificar la escala de cada factor y

subfactor. En la practica:

« Comité de Expertos: El Gerente General y el Coordinador de Proyectos asignaron

grados a los subfactores.

» Registro en Excel: Cada valor se ingresoé en el archivo Excel de Metaconsulting,

gue calculé automaticamente el puntaje total del cargo.
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e Ejemplo de Aplicacion Préctica

A continuacién, se ilustra un ejemplo resumido de valoracién para un puesto hipotético
(Servicios Generales). Cada columna refleja un factor o subfactor y el grado asignado. Al
final, el Excel presenta un resultado total, empleado luego para su clasificacion en la
estructura salarial.

SABER PENSAR ACTUAR
CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES HABILIDADES DE RELACION SOLUCION DE PROBLEMAS RESULTADOS

TOTAL
PUNTOS

Respons. Sobre
Pers/Equipos
PUNTOS
Contacto
Frecuencia del
Contacto
de las Relaciones
PUNTOS
TOTAL PUNTOS
Complejidad
Conceptual
Tendencia
GuiCN de Apoyo
Tendencia
TOTAL PUNTOS
Impacto del cargo
Autonomia
Tamafio
PUNTOS

a
2 ©
= =]
[} =
= [}
E =
[} L}
-
5 [in]
o

Contenido e Impacto

SERVICIOS
GENERALES

>
=
o
®©

(Nota. “A”, “I”, “C” son ejemplos de grados asignados; los valores puntuales se calculan

segun el manual y la hoja de Excel.)

En total, 40 cargos fueron valorados: algunos activos y otros proyectados para futuras
operaciones. No se realizé un piloto; se aplicé directamente el método por su confiabilidad previa

y la experiencia de quienes lo ejecutaron.

e Limites y Alcances del Método

Limitaciones:

. Dependencia de la Exactitud de los Descriptivos: Si los manuales de funciones no
reflejan con precision la realidad de cada puesto, la valoracion puede ser subjetiva o

incompleta.

. Subjetividad en la Asignacion de Grados: Pese a la guia del manual, el criterio del

comité influye en la calificacion.
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Confiabilidad de los Resultados:

. Metaconsulting basa su método en la metodologia de Hay Group, validada

internacionalmente para asegurar objetividad.

. El método cuenta con reconocimiento en el mercado, lo que respalda su fiabilidad

y la comparabilidad de sus puntajes con otras empresas que utilicen un enfoque similar.
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Anexo 9. Manual de valoracion de cargos Metaconsulting
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Anexo 10. MAPA DE CARGOS BRP INGENIEROS

MAPA DE CARGOS

40
OR < > AD oP 0
GERENTE GENERAL 19 1249 | GERENTE GENERAL
DRI 16 860 e CTon DE
DIR | 15 694 DIRECTOR PROYECTO
DIR | 15 657 | ASESOR JURIDICO
JEFE IIl 14 629 | PeCTORRECURSOS HUMANOS
JEFE Ill 14 610 R NADOR DE
JEFE Il 14 606 DIRECTOR COMERCIAL
JEFE Il 13 500 CONTADOR LIDER
JEFE | 12 483 DIRECTOR SGI
JEFE| 12 265 INGENIERO RESIDENTE
JEFE| 12 241 INGENIERO DE PROYECTOS
n | s e
n | o
PRO 11 383 PROFESIONAL SST
CDI-ANII 10 358 S TRADOR DE
CDI-ANII 10 352 GESTOR SOCIAL
CDI-ANII 10 352 LIDER SOCIAL
CDI-ANII 10 332 | CONTADOR JUNIOR
CDI-AN1I 10 330 PROFESIONAL SGI
CDI- AN I 10 330 Dsg:ﬁgwsm DE CAMPO Y/O
TECIV-ANII 9 310 PROFESIONAL AMBIENTAL
TECIV-ANII 9 283 TECNOLOGO DE CAMPO
TEC Il - AN | 8 257 PROFESIONAL EN SISTEMAS
TEC Il - AN | 8 251 SUPERVISOR SST
TEC Il - ASIST 7 235 LINEERO
TEC Il - ASIST 7 224 i
TEC Il - ASIST 7 221 TOPOGRAFO
TEC Il - ASIST 7 217 OFICIAL OBRA CIVIL
TEC Il - ASIST 7 215 | ASISTENTE ADMINISTRATIVA
TEC Il - ASIST 7 210 | AUXILIAR CONTABLE
TECI 6 209 AUXILIAR ELECTRICO
TECI 6 189 DIBUJANTE
TECI 6 184 APAREJADOR
AUX TEC y APOY 5] 176 ALMACENISTA
AUX TEC y APOY 5 166 AUXILIAR DE CAMPO
AUX TEC y APOY 4 141 | AUXILIAR AMBIENTAL
AUX TEC y APOY 4 137 CONDUCTOR
AUX OP 3 124 CADENERO
AUX OP 3 123 AUXILIAR DE OBRA CVIL
AUX OP 2 108 SERVICIOS GENERALES
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Anexo 11. ESTADISTICOS DE MERCADO

RESULTADOS DEL MERCADO

Lomcdlcall CAICOESTUDI0 J ruman
106

SERVICICS GENERALES

'AUKILAR OE SERVICIOS GENERAAES

SERVICIOS GENERALES

'AUKILAR DE OBRA CIVIL

Medior
AUAR O SRVCIOs GONERALES 1o 2 Cnn;huc:uns\mvmvm{mm
A 65 [Empresa edi

'AUKILIAR DE OBRA CIVIL

i
|AUKILAR OF TOPOGRAFIA 175 5 consrmcmnemmnwm
oucior 114174 [Empresa Mediar

cou
Rk CETON AVGIETAL—ocuiory Spovor 175265 Embrea
AGHLAR CESTon ABIENTAL ws 25 Consrmccor\e\n%mm«:wm

(OPERARIO DE BODEGA - ALMWACEN U res0 Mediana

[1a-17¢[emg
eerARO O BOOXGA - AACEN Camwccorve\nﬂ&/wwwm
IDbuory e zss 404 | Sacior

Femteor azié - i0¢ presa

oo 205~ 01 Comirsctin e pagsinie

Mediana

[Comiuccgn o nshiciaa

AUKIUAR DE INGENIERIA

Ipssemolrfovaniéais - 404
AJitiag oF GPERACIONES

'AUKIUAR DE INGENIERIA

SUPERVISOR SST

|AUKILAR DE OPERACIOH 75 2 cammcmmmmw

SUPERVISOR SST

IAUXLiAR F OPERACIONES ke
AR DESEQLRIDRD 1 SR El ol seniicel
3 ol

PROFESIONAL EN SISTENAS

PROFESIONAL EN SISTEMAS
PROFESIONAL AVBIENTAL

PROFESIONAL SG

[RABAJADORSOCIAL e

cu nory secul 05

ms—
[NGENERO DEGBRA - e

ESIDENTE o
InCENgRO sEsenTE

w

e
% Ot ConTRRIIoAD
LJEFE DE CONTABILDAD
JEFE COMERCIAL i gooray ¢

JEFE COMERCIAL

s
Co0RONADOR DE PROVECTOS
o405~

|COORDINADOR DE PROYECTOS

DRECIOR O PEESONAL

DR

GERENTE GENERAL

(GERENTE GENERAL Planeor, defif pol936 - 1421 [Corsiruccion e Infastucira

‘COMPONENTE |

SUELDO BASICO
(sin prestaciones)

v gl auamin g
1565000 1815000
vsnow 1826000
000 [ 1525000 | 206000 |
A

Té21 000
2451000 3893000
3487000
1570000
100 | ziisom | 20

02000
3517000 | 4065000 | 4652000 |
1636000
3702000
414000
3562000
3095000 4299000
3070000
s130m

o — 10

25000
S0
3436000
£ N—

A A
5805000 6711.000

54463000

Anexo 12. ESCALA SALARIAL DE MERCADO

Qe gf

'COMPONENTE 2.

\GOS GARANTIZADOS

=
(sokd bco mé rreconsagcles e
)

s garaniizade

wEDiaNA auamun
1841000 2805000
1846000 20 2655000
171000
—r 1
251500
3217000 4482000
1984,

000 2510000 23000
5000 3268000
s s

i
204

1o 351200
3619000 4174000 | 4848000 |
105

3105000

52064000 | 64104000 | 76976000

goles més ofros

rromoio

ESTRUCTURA SALARIAL
DATOS EN INGRESO PROMEDIO MENSUAL
CATEGORia | PUNTO AMI:;T;JLE')N%:;GO FUN(T](;OI;SDIO ;%z:,:;

19 1237 1150-1323 53.382.854 61.008.977 68.635.099 76.261.221 83.887.343 91.513.465 23,08%
18 1.074 999-1149 43.371.214 49.567.101 55.762.989 61.958.877 68.154.764 74.350.652 24,95%
17 933 868-998 34.710.837 39.669.529 44.628.220 49.586.911 54.545.602 59.504.293 27.53%
16 811 754867 27.217.462 31.105.671 34.993.880 38.882.089 42.770.298 46.658.507 31,83%
15 704 855753 20.645.404 23.594.747 26544090 | 29.493.434 32.442.777 35.392.120 37,69%
14 612 569-654 14.994.662 17.136.756 19.278.851 21.420.945 23.563.040 25.705.134 49,65%
13 531 494-568 10.019.552 11.450.916 12.882.281 14.313.645 15.745.010 17.176.375 27,45%
12 461 429-493 7.861.409 8.984.468 10.107.526 11.230.585 12.353.643 13.476.702 16,58%
il 400 372428 6.743.378 7.706.717 8.670.057 9.633.397 10.596.736 11.560.076 16,83%
10 347 323371 5771973 6.596.541 7.421.108 8.245.676 9.070.243 9.894.811 171%
9 301 280-322 4.928.867 5.632.991 6.337.115 7.041.239 7.745.363 8.449.486 17.47%
8 261 243-279 4.195.731 4.795.122 5.394.512 5.993.902 6.593.292 7.192.682 18,05%
7 226 210-242 3.554.238 4.061.986 4.569.734 5.077.483 5.585.231 6.092.979 18,30%
6 196 182209 3.004.386 3.433.584 3.862.782 4.291.980 4721178 5.150.376 1%
5 169 157-181 2.703.947 3.090.226 3.476.504 3.862.782 4.249.060 4.635.339 11.11%
4 146 136-156 2.433.553 2.781.203 3.128.854 3.476.504 3.824.154 4.171.805 11.11%
3 126 117-135 2.190.197 2.503.083 2.815.968 3.128.854 3.441.739 3.754.624 1M11%
2 109 101116 1.971.178 2252.775 2534371 2815968 3.097.565 3.379.162

1 94 87-100

'COMPONENTE 3

INGRESO PROMEDIO MENSAL
(Pagos Garanfizados m

auamLt MEANA auamin

R
oo —igm |z
7381000 | 5476000 | 13389000 |
oo [ Tomron | 1zcseam
o]
[~ 18903000 |

1
18062000
13567000

35000 | 102504000

1gos varables més pagos vaiables
bonos y comisiones)

80944000




