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INTRODUCCION

Todas las empresas estan basadas en su personal, su buen trato y una acertada
eleccidon de las personas con quienes se pretende trabajar, son puntos que deben ser
tomados en cuenta por cualquier empresa. Los recursos humanos son las personas,
gue le dan a la organizacion su talento, su trabajo, creatividad y esfuerzo para orientar a
la realizacion de sus objetivos. Es por eso que se considera un elemento esencial en
cualquier organizacion al trabajador y a pesar de que legalmente se le protege, en la

practica muchas veces se descuida el aspecto de su superacion personal.

En Nicaragua la mayoria de las empresas no implementan la valuacion de puestos para
remunerar a los trabajadores, si bien es cierto se rigen por las leyes que amparan a los

mismos como es “El Codigo del Trabajo y la Ley del Salario Minimao”, Ley 625.

Cabe destacar que para fines de comprensiébn se tomaron como sinénimos los
términos valuar, valuacién y valoracion en todo el documento. Lavaluacion de
empresas es un proceso complejo que comprende una serie de etapas que los
analistas encargados de la realizacion deben conocer, es decir el analista debe estar al
tanto de la historia y cultura de la empresa, conocer el management de la misma, a lo

gue la empresa se dedica y su entorno asi como informacién general de la compafiia.

En virtud de la importancia que representa este tema, nos enfocaremos a hablar de los
diferentes sistemas de valuacion de puestos que existen, haciendo énfasis en el

método de comparacién de factores.

La valuaciéon de puestos es una herramienta que se utiliza principalmente para procurar
mantener la equidad interna en el tema de las compensaciones y usualmente se aplica
a todos los puestos que componen una organizacion. El fin de la valuacién es ayudar a
remunerar a las personas de acuerdo a una estrategia coherente, con base en una
jerarquizacion de los puestos en la estructura organizacional. Requiere de la
colaboracion y el consenso de los principales directivos de la organizacion para la

adecuada valuacion de los puestos.
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ANTECEDENTES

Como predmbulo, se conoce que el método mas antigua para llevar a cabo una
valuacion de puesto, es el Método de Jerarquizacion de Puesto ya que data de 1909,
con el transcurso del tiempo se han venido enriqueciendo y creando nuevos métodos

que faciliten y determinen una valuacion objetiva y realista.

La valoracion de puestos de trabajo asi como el analisis de puestos tiene como objetivo
principal las relaciones humanas dentro de la organizacion. Debe tenerse en cuenta
que si se le reconocen al trabajador todas sus actividades descritas en un analisis de
puestos, y si estas actividades y responsabilidades son evaluadas de acuerdo al grado
de eficiencia que las desempefia, entonces el trabajador estara consciente que su
progreso radica fundamentalmente en el cumplimiento correcto de estas obligaciones y

responsabilidades que le han sido asignadas. (Yagues, Nieto, & Mcdonnell, 2006).

En el articulo titulado “Gestién de recursos humanos: valoracién de puestos aplicado al
sector de automocién” se pone de manifiesto la importancia de realizar una adecuada
gestion de recursos humanos en las organizaciones y en particular un adecuado
sistema de valoracién de puestos de trabajo, con el objeto de establecer un sistema de
remuneracion equilibrado y equitativo para todos y cada uno de los puestos,
estableciendo asi las categorias salariales necesarias. (Yagues, Nieto, & Mcdonnell,
2006)

El articulo titulado “ Sistemas de Valuacién de Puestos “muestra que es de suma
importancia que cualquier organizacion cuente con un sistema de valuacion de puestos
para lograr el éxito de la misma, ya que se considera que a través de los métodos de
valuacion se podra contar con la planeacion, desarrollo, implantacién y administracion
del sistema de sueldos y beneficios mas adecuados tanto para la empresa como para el
trabajador, a fin de asegurar la equidad interna, competitividad externa y justa

retribucién.(Fernandez)
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En la tesis titulada “Esquema de valuacion de puestos aplicados a la oficialia mayor del
ministerio de gobernacién”,;menciona que mediante la valuacion de los puestos de
trabajo es posible mejorar la asignacion de los sueldos dentro de la

organizacion.(Haese, 1998)

Por ultimo en la tesis titulada “Valuacion de Puestos”, se da a conocer la importancia de
los diferentes métodos de valuacion, con el fin de conocerlos y emplearlos sin

equivocarse. (Hernandez C. L., 2010)

Sin embargo no se han realizados estudios ni publicaciones donde las empresas hayan
utilizado algun método de valuacion de puestos de trabajo, donde por este se asigne
una remuneracion justa. No obstante la TRITON MINERA S.A., no cuenta con estudios
previos sobre la valuacién en los puestos de trabajo, y en el departamento de
Seguridad Industrial y Medio Ambiente solo existe el manual de funciones que cada

trabajador debe desempefiar.
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JUSTIFICACION

Hoy en dia en cualquier organizacion no solo es imprescindible, una vigilancia
constante sobre el contenido de un puesto de trabajo, sino también hay que prestar
atencion a las caracteristicas requeridas por los trabajadores para su correcta ejecucion
y la remuneracién. Esta vigilancia debe ser sistemética, es decir, sin improvisar y habra
que basarse en algo mas que en buenas y rectas intenciones. (Yagues, Nieto, &
Mcdonnell, 2006)

Los sistemas de valuacion de puestos nos ayudan a definir la posicion de nuestros
puestos, en cuanto a su valor e importancia dentro de la organizacion. (Hernandez C.
L., 2010)

La valuacién de puestos de trabajo es una metodologia que permite establecer el valor
relativo de los puestos. La correcta utilizacion de esta metodologia proporciona a la
direccion una informacién de valor inestimable para tomar decisiones sobre cuestiones
tan relevantes como la estructura organizacional, los programas de formacion, los
ajustes y desviaciones entre capacidades y habilidades de los trabajadores y los
requerimientos de los procesos de trabajo, y lo mas frecuentemente, sobre cuestiones
relacionadas con la propia estrategia retributiva de la compafia. (Rios & Sanchez,
1997)

El impacto que el estudio generara en la empresa Triton Minera S.A. es el de brindar un
respaldo a los trabajadores tanto a nivel organizacional como del departamento en
cuestion. Por lo anteriormente expuesto la investigacion sirve de preambulo para
futuras generaciones, asi como herramienta para el fortalecimiento del departamento en

el &mbito de remuneraciones.
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TEMA

Valuacion de puestos de trabajo en el departamento de Seguridad Industrial y Medio
Ambiente (SIMA) de la empresa TRITON MINERA S.A., a través del Método de

Comparacion de Factores en el periodo Abril- Agosto del afio 2012.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro de los aspectos de los recursos humanos, una parte, quiza la mas amplia, suele
dedicarse a los problemas de valuacion de puestos, salarios, etc., es decir, a todos
aquellos que estan de alguna manera vinculados con la remuneracion adecuada que

debe recibir el trabajador a cambio de su esfuerzo y servicio.

El objetivo de los sistemas de valuacion es alinear los puestos de la organizacion
conforme a su importancia, a través de asignar un valor relativo de acuerdo a los

valores organizacionales.

El principal inconveniente que surge de la valuacién de puestos es el costo que genera
en una empresa llevarlo a cabo; pues no resulta factible valuar empresas con muchos
puestos, ni tampoco aquellas que tienen pocos. Sin embargo realizarla,nos ayuda a
compensar el desempefio dentro de la organizacion, a través de una buena planeacion
y administracion de sueldos y salarios. Cabe destacar que la valuacion de puestos es
llevada a cabo mediante un determinado método; uno de ellos es el de comparacién de
factores, que como su nombre lo indica compara las competencias que una persona

posee con las que un puesto de trabajo requiere.
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OBJETIVOS
GENERAL:
* Valuar puestos de trabajos en el departamento de

seguridad industrial y medio ambiente (SIMA) de la empresa TRITON MINERA S.A.,
a traves del método de comparacion de factores con la finalidad de brindar una guia
gue permita la implementacion de un sistema de compensaciones que promueva la

valuacion de puestos como base del sistema de remuneracion.

ESPECIFICOS:

* Profundizarlos conceptos de la valuacién de puestos que

brinden conocimientos sobre la asignacion adecuada de las tareas.

* Analizar si los puestos de trabajo en estudio cuentan con

una remuneracion justa de acuerdo a los requerimientos que el puesto exige.

* Determinar el grado de importancia de cada una de las
tareas requeridas en los puestos del departamento de seguridad industrial y medio
ambiente (SIMA), de la TRITON MINERA S.A.

+ Elaborar una guia que permita la implementacién de un sistema de compensaciones

gue promueva la valuacion de puestos como base del sistema de remuneracion.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

En este capitulo se abordaran conceptos y apartados necesarios para llevar cabo una
adecuada valuacion de puestos, ademas de comprender de forma clara y sencilla la
manera de remunerar al personal, evitando que estos estén insatisfechos, y por el
contrario puedan desempenfarse eficaz y eficientemente en sus tareas asignadas. En lo
que respecta al método utilizado para la valuacion de puestos, se ha optado, por el de
comparacion de factores, debido a que permite una comparacion entre un puesto y otro;

el método cuenta de requisitos que luego se convertiran en un valor monetario.
1. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Los sistemas de remuneracion han ido evolucionando. Hace algun tiempo los
trabajadores aceptaban suplir necesidades determinadas como basicas, sin embargo
hoy sus deseos van mas alla de la superacion profesional. Las organizaciones reciben
valor agregado de conocimiento, capacidades, habilidades y experiencia del empleado;
por lo tanto, los sistemas de compensacion deben considerarse el sistema mas tangible
por el cual el empleado se siente recompensado y reconocido segun su trabajo. Si
estamos en un mundo, en donde todo va evolucionando, la forma de remuneracion del

talento humano también debe renovarse. (Arias Montoya, Portilla, & Castafio, 2008)

1.1. DEFINICION
Se entiende por administracion de sueldos y salarios elconjunto de normas y
procedimientos que buscan establecer y mantener estructuras de salarios justas y

equitativas en la organizacion. (Chiavenato, 2005).
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1.2. OBJETIVOS DE LA ADMINITRACION DE SUELDOS Y SALARIOS
Remunerar a cada empleado de acuerdo con el valor del puesto que ocupa.
Recompensarle adecuadamente por su desempefio y dedicacion.

Atraer y retener a los mejores candidatos para los puestos.

YV V V V

Lograr que los empleados acepten sistemas de remuneracién adoptados por la
empresa.
» Mantener el equilibrio entre los intereses financieros de la organizacién y su

politica de relaciones con los empleados. (Chiavenato, 2005)

2. SALARIO
2.1 DEFINICION DE SALARIO:

El codigo del trabajo de Nicaragua define el salario como: “La retribucion que debe
pagar el patrén al trabajador en virtud del contrato de trabajo”. El salario se estipulara
libremente por las partes, pero nunca podra ser menor que el minimo legal. (EL
SALARIO, 1945)

EL salario es una remuneracion monetaria o en especie que recibird una persona por
prestar un servicio. Esta remuneracion presenta la motivacién necesaria para que la
persona esté dispuesta a dar su tiempo, habilidad fisica y mental para desempefiar una

labor y de esta manera mejorar su posicion economica. (Chang, 1998)

El establecimiento de los salarios dentro de las empresas suele acarrear problemas y
somete a los responsables de fijar las remuneraciones a la presion de los empleados

que, naturalmente, pretenden el mayor salario posible. (Torres, 2009).
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2.2. ESTIPULACION DEL SALARIO
Las formas principales de estipulacion del salario son:

> Por unidad de tiempo, cuando solo se tiene en cuenta el
trabajo realizado en cierto término, sin la estimacion de su resultado.

> Por unidad de obra, por pieza o a destajo, cuando se toma
en cuenta lo realizado por el trabajador, sin consideracion al tiempo que empled
para ejecutarlo.

> Por tarea, cuando el trabajador se obliga a un rendimiento
determinado dentro de un tiempo convenido. (EL SALARIO, 1945)

2.3. SALARIO MINIMO

Elsalario minimo consiste en una suma preestablecida que debe pagarse al trabajador
por los servicios prestados en un lapso determinado, y que debe cubrir las necesidades
minimas del trabajador y su grupo familiar. Dicha suma queda establecida y garantizada
por las leyes, tomando en cuenta las condiciones socioecondmicas de cada pais.
(Monasterio, 2010)

Una de las definiciones legales mas claras sobre el salario minimo, la encontramos en
el cédigo de trabajo brasilefio, el salario minimo es “La contraprestacion minima debida
y pagada directamente por el patrono a todo trabajador, inclusive a los trabajadores
rurales, sin distincién de sexo, por dia normal de servicio y capaz de satisfacer una
determinada época y regién del pais, sus necesidades normales de alimentacion,

habitacion, vestido, higiene y transporte”.(Chang, 1998).

2.3.1.SALARIO MINIMO POR SECTORES

De conformidad a lo acordado en la sesion del 15 de marzo de 2012, la Comision
Nacional de Salario Minimo acordé reajustar el actual salario minimo en cada uno de
los sectores de la economia nacional, a partir del 16 de marzo de 2012, conforme a la
siguiente tabla: (Gomez, 2012)

10
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Sector de Actividad Porcentaje Mensual Diario Por Hora
Agropecuario (*) 7% C$2,145,09 C$71,50 C$8,94
Pesca 6,5% C$3,308,27 C$110,28 C$13,78
Minas y Canteras 6,5% C$3,907,52 C$130,25 C$16,28
Industria Manufacturera | 6,5% C$2,925,51 C%$97,52 C$12,19
Industrias  sujetas a

9% C$3,370,91 C$112,36 C$14,05

régimen fiscal (**)

Micro y pequefia
industria artesanal y|5% C$2,467,03 C$82,23 C$10,28

turistica nacional (***)

Electricidad y agua;
Comercio, Restaurantes
y hoteles; transporte y|6,5% C$3,990,73 C$133,02 C$16,63
almacenamiento y

comunicaciones

Construccion,
Establecimientos 6,5% C$4,869,07 C$162,30 C$20,29
financieros y seguros

Servicios Com. Sociales
6,5% C$3,050,14 C$101,67 C$12,71
y Personales

Gobierno  Central vy
o 6,5% C$2,713,26 C$90,44 C$11,31
Municipal

(*) Salario mas alimentacion

(**) Vigentes a partir del primero de enero de 2012

11
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(***) Vigentes a partir del 16 de febrero

Para evitar que los salarios se vean desbalanceados o bien fuera del mercado laboral,
debido a arbitrariedades o decisiones emocionales; conviene fijar politicas salariales
claras que remuneren con mayor justicia a los empleados segun sus cargos,

responsabilidades, naturaleza del trabajo y desempefio personal. (Torres, 2009)

Las politicas salariales deben ser conocidas por el personal al igual que el
organigrama, la red cronoldgica y la descripcion de los puestos de trabajo. De esta
forma cada uno de los actores conoce el papel que ocupa en la empresa, el rol del resto
de los empleados y las remuneraciones que dispone la empresa para cada

responsabilidad. (Torres, 2009)

3. POLITICA SALARIAL

Toda politica salarial es dinamica porque tiene que ir cambiando de acuerdo a las
diferentes circunstancias que se pueden presentar dentro y fuera de la empresa.
Luego de establecer y estudiar la estrategia a utilizar para la creacion de una politica
salarial interna en una empresa es importante tomar en cuenta cuales son o seran los
componentes de dicha politica. La gerencia de recursos humanos puede llevar a cabo
dicho analisis, o bien, puede crearse una comision especifica. Una vez llevado a cabo
el andlisis preliminar, la comisibn puede comenzar a concentrarse en los diversos

componentes de la politica salarial. (Torres, 2009)

3.1.COMPONENTES NECESARIOS DE UNA POLITICA SALARIAL

a) Descripciones claras y actualizadas de los cargos, que deben incluir las
responsabilidades de los empleados, los niveles jerarquicos, elnivel de educacion y
experiencia que se requieren para cada cargo enparticular.

b) Una estructura definida de clasificacion que agrupa ciertos trabajosque requieren de

un nivel similar de aptitudes, experiencia y grado deresponsabilidad.

12
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c) El rango salarial para cada clasificacion o nivel esta determinado porun analisis de la
escala de salario vigente en el mercado para remunerar trabajos similares en

instituciones similares ubicadas en lamisma area geografica. (Torres, 2009)

4. COMPENSACIONES

Para el empleado: La compensacion que recibe dentro de su organizacion nunca sera
suficiente. Podra serlo para satisfacer las necesidades materiales pero, para la mayoria
de la gente, lo que gana nunca sera bastante para satisfacer las necesidades de
seguridad y, sobre todo, las del ego o estatus. Se puede afirmar que: “Unos cuantos

ganan demasiado, pero nadie gana lo suficiente”. (Fernandez)

La compensacion es el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los
recursos humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades materiales,

de seguridad y de ego o estatus. (Fernandez)

4.1. PARAMETROS PARA FIJAR LAS COMPENSACIONES

Un nivel inadecuado de compensacion también conduce a dificultades, sentimientos de
ansiedad y desconfianza por parte del empleado y la pérdida de la rentabilidad y
competitividad de la organizacién. Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion
con la compensacion obtenida y la capacidad competitiva de la empresa debe constituir
el objetivo del departamento de personal en cuanto a la retribucion de la labor. (Torres,
2009)

Por esta razon las compensaciones deben fijarse y asignarse de acuerdo con:

e El puesto de trabajo: Debe tenerse en cuenta la complejidad del mismo (qué, como
y por qué se hace).

e La persona que desempefa dicho puesto de trabajo: Fundamentalmente se debe
considerar los niveles de rendimiento o aportes del empleado o grupo de empleados

(experiencia, conocimiento, y habilidades relacionadas con el trabajo).

13
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e La empresa: Sus caracteristicas econdmicas determinan el nivel de costos laborales
limitados por las utilidades que se puedan obtener. El nivel tecnolégico indica el tipo

de mano de obra que se debe utilizar, etc. (Torres, 2009)

5. ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTO DE TRABAJO

Hay aspectos que se deben considerar a la hora de valorar un puesto de trabajo, ya
que el valor varia de acuerdo a las actividades o funciones que un trabajador realiza en
un momento y tiempo determinado. Se deben considerar no solo el salario, sino
también algunos factores (requisitos mentales, habilidades requeridas, requisitos fisicos

y condiciones de trabajo) necesarios en un determinado puesto.

La actividad del Departamento de Recursos Humanos se basa en la informacion
disponible respecto a puestos. Los puestos de trabajo constituyen la esencia misma de

la productividad de la organizacion. (Torres, 2009)

5.1. ANALISIS DE PUESTOS

El analisis de puesto se ha realizado tradicionalmente en numerosas formas, porque
son diferentes las necesidades y los recursos organizacionales para llevarlo a cabo. La
seleccién de un método especifico debe basarse en la forma en que se utilizara la
informacion y el enfoque que sea mas factible para una organizacion determinada.
(Mondy & Noe, 1997)

El andlisis de puestos produce informacién acerca de los requisitos para el puesto; esta
informacién se usa para elaborar las descripciones de los puestos (una lista de las
tareas del puesto) y las especificaciones del puesto (una lista de los requisitos humanos
para el puesto o el tipo de personas que se habran de contratar para el mismo). (Desler,

Administracion de Personal, 2001)

14
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5.1.1. DEFINICION

El andlisis de puesto es el proceso sistematico de determinar, las habilidades, deberes
y conocimientos necesarios para desempefiar puestos en una organizacion. (Torres,
2009)

El andlisis de puestos es el procedimiento para establecer las obligaciones y
habilidades que requiere un puesto y el tipo de persona que se debe contratar para

ocuparlo. (Desler, Administracion de Personal, 2001)
5.1.2. PASOS PARA DETERMINAR EL ANALISIS DE PUESTO

Identifique para que usara la informacion,pues ello determinara que datos debe recabar y como
hacerlo(la entrevista).

Repaselainformacion basica (crganigramas, graficas ¢ descripciones de puestos)

Seleccidn de los puestos que se analizaran.

Analice el puesto(tener en cuenta las actividades laborales,conductas
requeridas, condiciones,caracteristicas y capacidades humanas).

Repaselainformacién con las personas que ocupan el puesto.

Prepare una descripcion y una especificacion del puesto.

15
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5.1.3. ANALISTA DE PUESTOS

Es recomendable que la valuacion sea realizada por personal con capacitacion
especial, de esta manera los resultados que se obtengan serdn de utilidad para la
determinacion de aquellas personas que estén mejor calificadas para ocupar el puesto

y las habilidades requeridas para desarrollarlo.

El analista usa sus propios conocimientos, asi como la informacion obtenida para

completar el registro del analisis de puesto. (Desler, Administracion de Personal, 2001)
5.1.4. CONTENIDO DEL PUESTO

Lo que se pretende con el analisis de puestos es solamente recoger la informacion
necesaria para su posterior valuacion, esto se lleva a cabo mediante el contenido del

puesto. (Chiavenato, 2005)

+*Atribuciones o - +Personas supervisadas . oce A
tarsas ejecutadas | * Feriaricidad - MEquUinas o equuipos utilizados .
+Meteriaes empleados *Lugary » Objetivos del puesto

el el osicion
0 cle L mrnleEclns . p

T

6. DESCRIPCION DE LOS PUESTOS

La descripcion de un puesto es un texto que explica lo que hace en realidad la persona
gue ocupa el puesto, como lo hace y en qué condiciones desempefia el trabajo. A su
vez, esta informacion de usa para redactar la especificacion del puesto, en las que se
enumeran, las habilidades y las capacidades que se requieren para desempefar el

puesto en forma correcta. (Desler, Administracion de Personal, 2001).
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6.1. DEFINICION

La descripcion del puesto es un documento que proporciona informacion acerca de las
tareas, deberes y responsabilidades del puesto. Las cualidades minimas aceptables
que debe poseer una persona con el fin de desarrollar un puesto especifico se

contienen en la especificacion del puesto. (Mondy & Noe, 1997)

En un ambiente de trabajo de cambios tan rapidos, es extremadamente importante
contar con un sistema solido de andlisis de puestos. Se estan creando nuevos puestos
y los antiguos se estan redisefiando. En el fondo, el analisis de puestos ayuda a las
organizaciones a enfrentar el hecho de que estan ocurriendo cambios. (Mondy & Noe,
1997)

En el area de compensaciones, se debe conocer el valor relativo que un puesto
especifico tiene para la compafia antes de poder darle un valor monetario. Para
expresarlo en forma relativa, mientras mas significativos sean sus deberes y

responsabilidades, mas vale el puesto. (Mondy & Noe, 1997)

Los elementos o factores salariales basados en los puestos de trabajo son
caracteristicos de las empresas cuya compensacion se conoce como sueldo. (Morales
& F.Velandia, 1999)

Una estructura de compensacion basada en los puestos muestra la correlacion de la
remuneracion con la complejidad de la tarea, asignandole asi un valor al puesto. La
objetividad, consecuencia del analisis y valoracion del puesto, es quizads uno de los
puntos fuertes de este subsistema, al enumerar hechos reales y positivos delimitados
tanto en su alcance como en sus dificultades y limitaciones. (Morales & F.Velandia,
1999)

Independientemente de la actividad que desarrolle la compafia, bien sea productora de
servicios, industriales o comercial, se hace necesario que realice una valoracion de los
puestos de trabajo para establecer su politica salarial. Dicha valoracion permite
establecer los niveles de complejidad, asi como también la comparacion de puestos,

conllevando, de forma objetiva, a una equidad salarial.(Morales & F.Velandia, 1999)
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La descripcion de responsabilidades, actividades, condiciones ambientales, requisitos
basicos, etc. Son Utiles tanto para candidatos a los cargos como parasus titulares y los

supervisores de éstos. (Torres, 2009)

El éxito de toda organizacion se constituira mediante la formulacion de planteamientos
claros de sus objetivos y politicas, involucrando los sistemas de compensacion salarial.
Aunque en la mayoria de los casos, su puesta en marcha se ve restringida por las
dificilmente superables imperfecciones del mercado laboral, respecto a la flexibilizacion
salarial,contractual,la creciente oferta de personas calificadas y no calificadas. Los
trabajadores requieren un reconocimiento justo, lo cual se puede lograr a través de una
eficiente y objetiva evaluacién. Por lo tanto, el eje principal de la propuesta incide en un
adecuado sistema de evaluacion de desempefio; pero no aquella que se hace
anualmente entre jefes y subalternos, sino un proceso eficiente de evaluacién del
talento humano; en el que se identifique en forma permanente a quienes se
desempefian bien y a los que presentan una productividad decreciente y remunerarles
segun los resultados obtenidos. Romper los esquemas anteriores, no es tarea facil,
implica implementar estrategias de remuneracién, teniendo en cuenta la calidad de
profesionales que cada vez mas existen en el mercado. El gran esfuerzo que las
empresas estan dispuestas a hacer para rodearse de los mejores colaboradores y

como atraerlos, cautivarlos y retenerlos. (Arias Montoya, Portilla, & Castafio, 2008)

7. VALUACION DE PUESTOS

La valuacion de puestos de trabajo es una metodologia que permite establecer el valor
relativo de los puestos. La correcta utilizacion de esta metodologia proporciona a la
direccion una informacién de valor inestimable para tomar decisiones sobre cuestiones
tan relevantes como la estructura organizacional, los programas de formacion, los
ajustes y desviaciones entre capacidades y habilidades de los trabajadores y los
requerimientos de los procesos de trabajo, y lo mas frecuentemente, sobre cuestiones
relacionadas con la propia estrategia retributiva de la compafia. (Rios & Sanchez,
1997)
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La valuacién del puesto pretende determinar el valor relativo de éste, se trata de una
comparacion formal y sistematica de los puestos, con el objetivo de determinar cuanto
vale un puesto con relacion a otro y, a final de cuentas produce una jerarquia de

sueldos y salarios.
7.1. DEFINICION:

La valuacion de puestos es un término geneérico que abarca ciertas técnicas y criterios
utilizados con frecuencia para comparar los puestos y conseguir una estructura logica,
equitativa, justa y aceptable de ellos. La valuacion es “el proceso para analizar y
comparar el contenido de los puestos, a efectos de clasificarlos por orden de
categorias, las cuales serviran de base para el sistema de remuneracion”. (Chiavenato,
2005). Se tiene en cuenta las responsabilidades, habilidades, esfuerzos y las
condiciones de trabajo. El objetivo de la valuacion de puestos es decidir el nivel de las

remuneraciones.

La comision Nacional de la Productividad de Espafa define la valoracion del puesto,
como un procedimiento sistematico utilizado para el estudio de los trabajos y la
determinacion de la importancia de cada uno de ellos, y su mérito en relacién con los

demas trabajos de la empresa. (Morales & F.Velandia, 1999)

El proceso de valuacion de puestos de trabajo es el punto de partida para el
establecimiento de un sistema de remuneracion equilibrado, debido a que permite

establecer el valor de cada puesto en una organizacion. (Costa, Moreno, & Subias)

La valoraciéndel puesto no se debe confundir con la evaluacion de los niveles de
desempefio del empleado; por un lado estan las consideraciones respecto al cargo v,
por el otro, las referentes a su desempeio. Esta diferencia fundamental debe quedar
clara en toda la organizacion; con ello se facilitara la aceptacién del proyecto en todos

los estamentos empresariales. (Morales & F.Velandia, 1999).
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La valoracion de los puestos no debe ser una labor esporadica sino dinamica, es decir,
en constante actualizacién. Es la base del sistema de remuneracion; por tanto, fuente
de consulta permanente.Con ella, el trabajador se sentira integrado, identificado y

recompensado adecuadamente por su tarea. (Morales & F.Velandia, 1999)

En cuanto a la necesidad econémica, la importancia de la valuacion de puesto radica en
qgue el empleo y los salarios deben ser la via por la cual se distribuya equitativamente
la rigueza. Se requiere una estructura adecuada y una politica general de salarios, para
realizar una efectiva administracion de los mismos.(Desler, Administracion de Personal,
2001)

7.2. CRITICAS DE LA VALUACION

Respecto a las principales criticas de la valoracion del puesto destacan: la dificultad en
la seleccion de los factores; la rigidez impuesta por la seleccion de los factores; la
definicién de los niveles de cada factor a partir del analisis de puestos ( poca precision
en los manuales de valoracion); la independencia de los técnicos responsables de la
valoraciéon; la asignaciéon de los niveles retributivos; la complejidad de algunos
procedimientos y la lentitud del proceso; el criterio distorsionante de ciertos factores
sobre los niveles retributivos, como el factor de “condiciones de trabajo”, la no
consideraciéon del mercado, la valoracidén se hace respecto a los factores definidos con

las consideraciones del pasado y no del futuro. (Costa, Moreno, & Subias)

Para llevar a cabo la valuacion de puestos es necesario tener en cuenta cada una de
las tareas y responsabilidades que el puesto contiene y que estan contenidas en el
manual de funciones y procedimientos de la organizacién a la que se esté realizando

dicha valuacion.

30



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

8. METODOS PARA LA VALUACION DE PUESTOS
Los métodos mas comunes para llevar a cabo la valuacibn de puestos en una

organizacionson los que a continuacion se detallan.

8.1. Método de Jerarquizacion de Puestos: este método es el mas antiguo (1909).
En él los trabajos se valoran tomandolos en conjunto, es decir, sin descomponerlo en
factores compensables. Mediante la comparacion de los diferentes trabajos se llega a
establecer una ordenacion desde el mayor valor (que ocupara el primer rango) hasta el
altimo, o viceversa, fundamentados en una estimacion subjetiva resumida del nivel de
dificultad, esfuerzo, responsabilidad, formacién, experiencia exigida y grado de
supervision ejercida. Con base en lo anterior se determina el nivel de complejidad. Si
bien es cierto es un método sencillo, también es el mas impreciso. En él se utilizan dos

técnicas basicas: (Morales & F.Velandia, 1999)

e Técnica de jerarquizacion ascendente-descendente.

e Técnica de comparacion de parejas.

8.2. Método de Escala por Grados Predeterminados: este método clasifica o
encasilla cada puesto en uno de los grados o categorias correspondientes a una escala
previamente establecida; también es conocido como método de clasificacion y

constituye un mejoramiento del método de jerarquizacion. (Morales & F.Velandia, 1999)

Su aplicacion se puede implementar en dos fases:
e Elaboracion del manual o escala de clasificacion
Determinacion de las categorias
Descripcion o definicion de las categorias

e Aplicacion del manual de clasificacion

8.3. Método de Comparacion de Factores: el método de comparaciéon de factores es
una técnica analitica, ya que considera al trabajo descompuesto en atributos y detalles.
Fue desarrollado por Eugene J. Benge, S.H.L. Burk y E.N. (Morales & F.Velandia, 1999)
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8.4. Método de Valuacion por Puntos (de puntos por factor): este sistema ideado
por Merril R. Lott en el afio 1925, es el primer método de caracter analitico y el mas
popular. A pesar de su antigiedad, continua vigente. Es considerado uno de los
métodos mas precisos y completos, al medir el contenido de los puestos de acuerdo
con la importancia de los diferentes componentes o factores del mismo, reflejada en
una escala de puntaje. Es un método que proporciona una minima subjetividad y alta
coherencia en las decisiones emitidas respecto al nivel de complejidad de los cargos.
(Morales & F.Velandia, 1999)

El método permite la valoracion del puesto mediante la acumulacién de las
puntuaciones de cada uno de sus factores principales o0 componentes, y segun el nivel
de intensidad o la presencia de cada uno de sus factores en el puesto. El punto es un
valor de relacion, comparacion y cuantificacion como lo es el metro, el peso o el litro.
(Morales & F.Velandia, 1999)

9. METODO DE COMPARACION DE FACTORES

El método de comparacién de factores es una técnica analitica, ya que considera al
trabajo descompuesto en atributos y detalles. Fue desarrollado por Eugene J. Benge,
S.H.L. Burk y E.N. (Morales & F.Velandia, 1999)

Este método construye una escala monetaria para cada uno de los factores
compensables. Es menos difundido que el de puntos por factor; en este método los
puestos de trabajo se clasifican mediante una comparacién analitica de cada uno de
ellos con otros puestos clave, segun el grado de importancia de cada uno de los
factores de andlisis en que éstos han sido preliminarmente descompuestos. La
importancia atribuida a cada factor se formula por medio de valores de remuneracion o
tarifa salario, estimados de un porcentaje del total del sueldo basico correspondiente a

cada puesto clave. (Morales & F.Velandia, 1999)
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9.1. CARACTERISTICAS DEL METODO DE COMPARACION

» Se fundamenta en la remuneracién de los puestos de trabajo denominados puestos
clave.

» Como en todos los métodos cuantitativos, la valoracién de cada puesto se efectia
basandose en la importancia y relevancia de cada uno de sus factores con respecto
a cada uno de los factores en los que se han descompuesto los puestos clave.

» Los factores en los que se descomponen los puestos clave son esenciales y
comunes a todos ellos.

» El repartir la remuneracion de los puestos clave entre los factores que los
descomponen, segln su importancia, permite una escala monetaria por factor para

todos los puestos de trabajo. (Morales & F.Velandia, 1999)
9.2. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL METODO
9.2.1. VENTAJAS DEL METODO

v" Es muy preciso y permite hacer un examen completo de cada puesto.
v' Proporciona valores numéricos a los puestos.

v Facilita la comunicacion y la aceptacion. (Hernandez C. L., 2010)
9.2.2. DESVENTAJAS DEL METODO

v' Es muy complejo.

(\

No es practico para estructuras con muchos puestos.
v" No resulta econémico para estructura con pocos puestos. (Hernandez C. L.,
2010)

9.3PASOS DEL METODO DE COMPARACION DE FACTORES

Este método requiere que el comité de evaluacibn de puestos compare los
componentes esenciales de cada puesto. Los componentes esenciales son los factores
comunes a todos los puestos en evaluacion, por ejemplo: el grado de responsabilidad,

capacitacion, esfuerzo mental, esfuerzo fisico y condiciones laborales. Cada uno de
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estos factores se compara (uno a uno) respecto al mismo factor en otros puestos. Esta
evaluacion permite que el comité determine la importancia relativa de cada puesto. Se

basa en los siguientes pasos:

. Determinacion y definicion de los factores a utilizar: los factores deben permitir apreciar
con exactitud el conjunto de caracteristicas y requisitos esenciales basicos y comunes
gue conforman los puestos de trabajo objeto de valoracion. Estos factores deben estar
definidos con claridad de manera que puedan ser perfectamente entendidos sus
significados, ser importantes o significativos, estar presentes en la mayoria de los
puestos; adicionalmente, deben haber sido aceptados por los integrantes de la empresa
y estar referidos a los requisitos minimos del puesto y no a las cualidades que puedan

poseer los titulares de los mismos. (Morales & F.Velandia, 1999)

Los factores utilizados se concentran en cinco, los cuales se atribuyen a Eugene

Benge:

a) Requisitos mentales: comprenden las exigencias del puesto por lo que se refiere a
los requisitos intelectuales que debe tener el ocupante para poder desempefar
adecuadamente el puesto. Entre los requisitos intelectuales estan los siguientes
factores de andlisis: (Chiavenato, 2005)

e Escolaridad indispensable.
e Experiencia indispensable.
e Adaptabilidad al puesto.

¢ Iniciativa requerida.

e Aptitudes requeridas.

b) Habilidades requeridas: se refieren a las competencias del puesto, es decir los

requerimientos o bien requisitos que una persona debe tener para optar a un cargo.

c) Requisitos fisicos: comprenden la cantidad y la continuidad de la energia y del
esfuerzo fisico e intelectual que se requieren y la fatiga que ocasionan. Consideran

también la complexion fisica que debe tener el ocupante para el desempefio
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adecuado del puesto. Entre los requisitos fisicos se encuentran los siguientes
factores de andlisis: (Chiavenato, 2005)

e Esfuerzo fisico.

e Concentracion visual.

e Destrezas o habilidades.

e Complexion fisica requerida.

d) Responsabilidades adquiridas: consideran las responsabilidades que, ademas del
desempefio normal de sus atribuciones, tiene el ocupante del puesto en relacién con
la supervisién directa de sus subordinados, del material, de las herramientas o
equipo que utiliza, el patrimonio de la empresa, el dinero, los titulos o documentos,
las pérdidas o ganancias de la empresa, las internas o externas y la informacion
confidencial. Comprenden las responsabilidades por: (Chiavenato, 2005)
e Supervision del personal.
¢ Material, herramientas o equipo.
¢ Dinero, titulos o0 documentos.
¢ Relaciones internas o externas.

¢ Informacién confidencial.

e) Condiciones de trabajo: comprenden las cosas del ambiente y los alrededores en los
que se realiza el trabajo, lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, exige del
ocupante una dura adaptacion, a fin de conservar la productividad y el rendimiento
en sus funciones. EvalGan el grado de adaptacion de la persona al ambiente y al
equipo de trabajo para facilitarle su desempefio. Comprenden los factores de
analisis siguientes: (Chiavenato, 2005)

e Ambiente de trabajo.

¢ Riesgos de trabajo: accidentas de trabajo y enfermedades profesionales.

2. Seleccion de los puestos claves: es la parte mas importante del proceso, ya que con

base en ellos se construye la escala de valoracién para todos los puestos restantes. Es
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de gran importancia el que estos puestos de trabajo tengan una remuneracion basica
estimada como equitativa, sean estables en cuanto a funciones, estén definidos
claramente, sean representativos de todos los niveles ocupacionales o jerarquicos, con

salarios competitivos en el mercado. (Morales & F.Velandia, 1999)

Clasificacion de los puestos clave por factor: en este punto se pide a los miembros del
comité de evaluacidn que clasifiguen los puestos clave con base en el nivel de
exigencia de los factores compensables. Este procedimiento se sustenta en las
descripciones de los puestos. En general, los miembros del comité hacen su
clasificacion individualmente y en reunion posterior desarrollan un consenso sobre cada
puesto. (Morales & F.Velandia, 1999)

Finalmente, los puestos clave se ordenan factor por factor segun el nivel de importancia
de cada uno de éstos dentro de cada trabajo clave, de modo que un mismo puesto de
trabajo podra ocupar distintas posiciones de orden, de nivel jerarquico o de graduacion

por cada uno de los factores. (Morales & F.Velandia, 1999)

Para llevar a cabo la clasificacion por factor se proporciona a los miembros del comité
las descripciones de los puestos clave y de los factores que han de considerar, con el
objeto de cada miembro, autbnomamente, proceda a ordenar los puestos claves a
partir del nivel importancia o de exigencia de cada uno de los factores en dicha tarea
clave. En la clasificacién se toma de manera independiente cada factor para todos los
puestos. (Morales & F.Velandia, 1999)

De manera adicional se entrega a cada miembro del comité un formato en el que
configura en la columna denominaciones de los puestos clave a ordenar y en la fila los
factores a considerar. El ordenamiento se debe efectuar seleccionando el factor, por
ejemplo esfuerzo mental, y jerarquizando, de acuerdo con el contenido de la
descripcién del puesto. (Morales & F.Velandia, 1999)

Posteriormente, en reunidon conjunta de todos los miembros, se cotejaran las
clasificaciones individuales a fin de determinar del nivel de disparidad que exista entre
ellos. Aclarados los motivos de las divergencias, se procede a una clasificacion por

consenso; de no llegarse a este se repite la jerarquizacion o clasificacion
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separadamente por cada uno de los miembros. Es conveniente que tales
clasificaciones se puedan llevar acabo con intervalos de tiempo que permitan a los
miembros del comité a ser verificaciones en el terreno con el fin de acercar conceptos.
En el evento de no llegar a un acuerdo, se promedia los resultados obtenidos por los
distintos calificadores. De cualquier manera se debe llegar a una clasificacion Unica.
(Morales & F.Velandia, 1999)

Distribucion de los sueldos de los puestos claves por factores: en este paso, los
miembros de comité deben de dividir el salario actual que se paga a cada uno los
puestos claves distribuyéndolo entre los factores compensados. Esta operacion se
hace de acuerdo con las apreciaciones sobre la importancia que tiene cada factor para
el puesto. (Morales & F.Velandia, 1999)

Uno de los requisitos de los puestos claves es que tengan un sueldo equitativo en el
mercado. Si se tienen varios sueldos para el mismo puesto clave se procedera a
determinar la media o promedio ponderado de retribuciones normales por puesto clave,
eliminandose aquellas retribuciones que tienen que ver exclusivamente con la persona
que ocupa el puesto ya sea por méritos 0 situacion profesional, por ejemplo,
antigliedad, incentivos, etc., y aquellas retribuciones relacionadas con trabajos
suplementarios u horas extras, trabajo en dominical o festivo. Cuando existan puestos
de trabajos con vinculacion en jornadas parciales, todos los puestos se debe llevar a

un factor comin como lo es la tarifa hora. (Morales & F.Velandia, 1999)

Cuando existan varios cargos correspondientes a un solo puesto de trabajo, y los
sueldos basicos de los cargos sean diferentes, se hace indispensable referenciar un
solo salario representativo; este se determina multiplicando cada sueldo basico por el

namero de personas que lo devengan. (Morales & F.Velandia, 1999)

Luego se efectla la sumatoria de valores parciales y este resultado se divide entre el
namero total de observaciones, en este caso, el numero total de empleados que

desempefian el mismo puesto de trabajo. (Morales & F.Velandia, 1999)
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Es de suponer que cuando se elige un puesto como clave, una de sus caracteristicas
es la de tener una remuneracion basica calificada de equitativa; los sueldos basicos de

los cargos no deben tener variaciones significativas. (Morales & F.Velandia, 1999)

El objetivo final en esta fase es tratar de responder a la siguiente pregunta: De la
remuneracion basica directa del puesto de trabajo, con cuanto se retribuye cada factor
qgue lo compone. Al finalizar la operacién para cada puesto clave se obtiene una
clasificacion definitiva de los factores, ordenados segun sus correspondientes
remuneraciones. La labor consiste en repartir, a juicio de los miembros del comité de
valoracién, la remuneracion de cada puesto clave, entre sus factores, de acuerdo con el
peso o importancia que cada factor tiene dentro de cada puesto clave en comparacion
con la importancia relativa de cada uno de los demas factores restantes. (Morales &
F.Velandia, 1999)

Se podria decir que la clasificacion por factor es una jerarquizacion vertical mientras
que la distribucion de sueldo por factores es una jerarquizacion horizontal. (Morales &
F.Velandia, 1999)

Como se menciono anteriormente para la clasificacion de puestos clave por factor, cada
miembro del comité asigna de forma autonoma cada cuota de la remuneracion entre
los factores seleccionados; posteriormente todo el comité intentara llegar a un
consenso, de modo que el valor absoluto de da cuota asignada por factor debe coincidir
con el rango o posicion atribuidos a dicho factor dentro de la ordenacion de puestos
claves. De no lograr tal consenso se procede a promediar las evaluaciones. El
resultado final debe ser una escala Unica de distribucion de cuotas salariales por factor,
en la que coincidan la cantidad de cuota de remuneracion asignada por factor en cada
puesto clave con la importancia o posicion relativa que ocupa cada factor, en
consecuencia, si una tarea es superior a otra se debera otorgar una parte de cuota

salarial mayor para dicho factor. (Morales & F.Velandia, 1999)

Comparacion de los seis grupos de clasificaciones; creacion de la escala de
comparacion de puestos: Se debe elaborar una tabla Unica comparando la tabla de

clasificacion de los puestos claves por factor y la de distribucion de los sueldos de los
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puestos clave por factores para constatar si coincide la importancia de las cantidades
de cuotas de remuneracién asignadas por factor en cada tarea clave, con el puesto que
ocupa dicho factor dentro de la jerarquizacibn de puestos claves. (Morales &
F.Velandia, 1999)

En caso de producirse discrepancias entre las graduaciones ordinales de cada factor,
entre los diferentes puestos de trabajo y el orden de importancia de las cuotas
salariales, los miembros del comité deben proceder a una nueva redistribucién de
tarifas salariales globales por puesto clave, solo para aquellos factores en los que se
hayan producidos diferencias o desajustes, hasta conseguir la coincidencia en la

clasificacion. (Morales & F.Velandia, 1999)

Si las discrepancias contintan, el comité podra prescindir del puesto como clave; el
error se puede ocasionar en el hecho de haber seleccionado un trabajo poco
representativo, especialmente en el aspecto salarial, o por distribucién inadecuada de
cuotas de sueldo globales entre los diferentes factores, o por no contar con

especificaciones precisas y claras. (Morales & F.Velandia, 1999)

Elaboracion de la escala de valoraciéon por factores: el siguiente paso es elaborar la

escala de valoracion, la cual servirda para ubicar los demas puestos de trabajo en
relacién con cada puesto clave, para cada factor en el orden que le corresponde por
tarifa salarial. (Morales & F.Velandia, 1999)

Esta es una escala comun a todos los factores, que contiene en las columnas los
factores y en las filas las tarifas salariales ordenadas segun convenga, a fin de poder
publicar todos los puestos clave y, posteriormente, todos los demas puestos de la
empresa (Morales & F.Velandia, 1999).

De esta forma se podra contar con escalas de valoracion, para cada uno de los
factores, que quedaran completas con los puestos clave y con los demas puestos de
trabajo, una vez estos hayan sido ubicados adecuadamente en sus correspondientes

posiciones por factor. (Morales & F.Velandia, 1999)
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7. Aplicacion de la escala de valoracion por factores: una vez elaborada la escala de
valoracién por factores se procede a clasificar todos los puestos restantes; se toma
como referencia los puestos clave de acuerdo con el nivel de exigencia de cada factor
en comparacion con el correspondiente factor en los puestos clave, a fin de determinar
en qué lugar o posicién puede ubicarse en cada una de las escalas parciales. (Morales
& F.Velandia, 1999).

A partir de la descripcion de cada puesto de trabajo, se analizara el contenido a fin de
determinar el grado de exigencias, factor por factor, en comparaciéon con la importancia
e intensidad del puesto clave con el que se coteja; lo anterior permite determinar la
posicion del puesto valorado en la escala y con ello la asignacion de la tarifa salarial por
factor. Dos 0 mas puestos de trabajo podran quedar en el mismo nivel para el mismo
factor. Al sumar los valores parciales otorgados a cada uno de sus factores se tendra el
monto salarial definitivo del puesto, segun su nivel de complejidad relativa (en relacion

con los demas puestos). (Morales & F.Velandia, 1999)

Tras el andlisis de los puestos de trabajo, la ponderacién de los mismos y la puntuacién
y consolidacién final; se deberan convertir a términos monetarios los valores relativos
de los trabajos. Adicionalmente es necesario considerar otros factores: unos de indole
interno, por ejemplo la capacidad financiera de la organizacién, estableciendo asi los
limites de costo aceptables. O bien de indole externo, por ejemplo el nivel de salarios
que prevalece en la zona o industria; las politicas, definiciones o normatividad

gubernamental, entre otros factores que pudieran presentarse. (Torres, 2009)

Todas las organizaciones cuentan con sistemas de incentivos que permiten al personal
motivarse y mejorar su rendimiento en la organizacion, siendo el dinero el aliciente
principal, por ésta razén es que la valuacion de puestos tiene como objetivo ayudar a
remunerar a las personas de acuerdo a la jerarquizacion de los puestos en la

estructura organizacional.
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CAPITULO Il
MARCO CONTEXTUAL

En el siguiente capitulo hablaremos un poco sobre la historia de la empresa anfitriona,
sus principales actividades, organizacion, politicas y formas de compensaciéon entre
otras cosas que nos fueron de gran utilidad y soporte en la realizacién de nuestro

trabajo de investigacion.
1. MISION

Somos una empresa internacional enfocada en el desarrollo de la mineria metalica,
orientada a generar valor para nuestros accionistas, socios estratégicos, trabajadores,
comunidades y al pais, respetando la legislacion nacional, nuestros principios y

operando dentro del marco de la mineria responsable.
2. VISION

Ser la empresa lider en la produccién de oro en Centroamérica, siendo la mejor opcion
para invertir por su desempefio, crecimiento y respeto a los estandares internacionales
de seguridad y medio ambiente, reconocidos como el mejor promotor y empleador de

proyectos de responsabilidad social corporativo.
3. HISTORIA

TRITON MINERA S.A., ha estado activa desde 1941 y sigue operando, con un total de
520 trabajadores actualmente, de los cuales el 92 % son personas de comunidades
aledafias como EIl Limoén, Santa Pancha, La Palanca y otras, que son contratadas por

contratistas, laborando en el rubrode la minera.

En el transcurso de los afos las minas han sido concesionadas a diferentes duefios en
Su mayoria empresas extranjeras tales como: GlenrcainGold Corporation, que
posteriormente fue adquirida por Halcon NegroMining Inc., y Central SunMining; a
diferencia de 1980 que fue nacionalizada y oper6 bajo el nombre de Complejo Minero

“Francisco Meza Rojas”.
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Actualmente la empresa TRITON MINERA S.A., pertenece a la concesionaria B2 GOLD
Corp., es una firma con base en Vancouver, Canada, que tiene concesiones en

Colombia, Costa Rica, Nicaragua y en el extremo Este de Rusia.

4. ORGANIZACION DE LA EMPRESA

La empresa cuenta con el Gerente General que es la cabeza principal de la
organizacion seguido de las Superintendencia de Administracion que contiene las areas
de Recursos Humanos y Servicios Generales; la Superintendencia de Mantenimiento
que se encarga de las areas de Planta de Generacién Eléctrica, Taller Industrial, Taller
Automotriz, Servicios Miscelaneos y Mantenimiento de Plantel o Molinos; Asesoria
Legal vela y asesora en materia de derechos y obligaciones que le competen a
empresa,; la Superintendencia de Almacén encargada de la compra y almacenamiento
de materiales que se requieren en los procesos cotidianos de la empresa; la de
Superintendencia de Seguridad Industrial y Medio Ambiente encargada de la seguridad
integral y armonizacién con el medio ambiente; el area de Costos y Presupuestos se
encarga de llevar a cabo la elaboracion y control delos presupuestos; y el area de
Proyectos que se encarga de las obras de construccion y acondicionamiento de toda la

infraestructura.

Ademas la empresa también cuenta con la Gerencia de Mina que contiene
Superintendencia de Molino encargada delas areas delLaboratorio Quimico y
Metalurgico, asi como del procesamiento de la broza; la Superintendencia de
Ingenieria se encarga de ver la forma como extraer el mineral, posterior a quela
Superintendencia de Geologia identifica las vetas, a su vez Geologia se encarga del

control de calidad del proceso productivo.

La superintendencia de Seguridad Industrial y Medio Ambiente esta conformada por los

siguientes puestos: Superintendente, Secretaria, Jefe de Medio Ambiente,

Asistente de Medio Ambiente, tres Supervisores de Seguridad Industrial con contratos
de tiempo indefinido y un Supervisor de Seguridad Industrial de contrato de tiempo

definido.
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En Triton Minera, S.A. existen tres Sindicatos: Sindicato Independiente, Sindicato
Democratico y Sindicato Pedro Roque Blandon, que surgieron a lo largo de los afios
para exponer y dar solucién al sentir y expectativas de los trabajadores de la mina asi
como para interceder para crear un ambiente o escenario de buenas relaciones
laborales. Cabe mencionar que estos sindicatos son agentes internos pero no

estructurales de la empresa.
5. COMPENSACIONES SALARIALES

El salario promedio es de 26 mil cordobas (un mil 230 ddlares), para un Jefe de Areay
el mas bajo es de tres mil seiscientos cincuenta y cinco cérdobas (170 dolares), los
salarios varian de acuerdo a una escala de desempefio laboral, es decir de acuerdo a
donde realizan su trabajoya que un empleado que labora en el subterrdneo gana mas
gue uno que labora en superficie. Los turnos para los trabajadores de la mina son de
siete de la mafana a una de la tarde, que es el turno de primera, de una de la tarde a
siete de la noche, que es el turno de segunda, de siete de la noche a una de la
madrugada, que es el turno de tercera, y de una a siete de la mafiana de nuevo, es el

turno de cuarta, para cada turno existe cambio de personal.

Uno de los beneficios que se les brinda a aquellos trabajadores que son de
comunidades cercanas, es el de proporcionar los servicios basicos de agua y energia,
asumiendo la empresa el pago de estos, otro de los beneficios que TRITON MINERA,
S.A. ofrece a sus colaboradores estan relacionados con la parte integral para brindar
seguridad y satisfaccion a los trabajadores ya que el trabajo en mina es de un riesgo
considerable, por lo que el departamento de Seguridad y Medio Ambiente surge para
amortiguar, prevenir, evitar y educar a los trabajadores de como actuar o prevenir los
accidentes o condiciones inseguras dentro del ambiente laboral de la mina, ejemplo de
los beneficios que la empresa brinda a sus trabajadores son: cobertura de todos sus
gastos médicos y con todos los elementos del convenio colectivo, en los que figura una
pension por la muerte de cualquiera de los empleados o accidente que los deje con

discapacidad, canastas basicas, Uutiles escolares para sus hijos, distintas
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capacitaciones, clases de mecénica, soldadura, mantenimiento industrial y un apoyo
para la construccién de sus viviendas. Todo esto discutido bilateralmente entre los

sindicatos existentes y la empresa en cuestion.

Con todos estos beneficios de manera directa e indirecta, la operacion de la minera ha
dinamizado la economia local y nacional, con el salario que reciben los trabajadores se
generan compras tanto en la localidad como en Ledn, y ademas de las rentas de todos
los contratistas, de comiderias, pulperias, farmacia, en pocas palabras toda la vida
econdmica, social y comercial en la localidad es generada por la actividad laboral de la

mina.
6. POLITICAS DE TRITON MINERA
6.1. POLITICA DE SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL

B2Gold Corp. es una compafiia minera de oro que reconoce que la salud y la seguridad
ocupacionales son parte integral de su negocio. B2Gold considera que practicas de
salud y seguridad ocupacionales sélidas estan en el mejor de los intereses de todas las
partes interesadas de la compafia, y tiene un firme compromiso con una gestion
superior de dichas préacticas en todas las fases de sus proyectos. La gestion eficaz de

esta politica se lograré al:

e Asegurar que todos los empleados y contratistas estén capacitados para
comprender su responsabilidad en la salud y la seguridad bajo las politicas y
procedimientos de la Compaifiia.

e Asegurar que todos los empleados y contratistas cuenten con ropa y equipo
protectores.

e Asegurar el cumplimiento con todas las regulaciones, leyes y directrices aplicables,
asi como también con las mejores practicas aceptadas.

e Establecer programas de salud y seguridad ocupacionales definidos con claridad
completados con metas e indices de desempefio claramente establecidos que

permitan dar seguimiento a la mejora continua.
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e Investigar las causas de los accidentes e incidentes y formular acciones preventivas
y correctivas eficaces.

e Asegurar que el nivel liderazgo se responsabilice por la seguridad en todas las
operaciones.

e Realizar auditorias con regularidad para monitorear el desempefio y alcanzar las
mejoras trazadas.

e Reconocer y recompensar el comportamiento seguro de empleados y contratistas,
ytrabajar de manera proactiva con las partes interesadas con el objeto de definir las

prioridades de salud y seguridad ocupacionales para la Compainiia y la industria.

6.2. POLITICA AMBIENTAL

B2Gold considera la gestion ambiental responsable un componente clave en el
mantenimiento de una reputaciéon sélida como ciudadano corporativo responsable.
B2Gold integra las consideraciones ambientales en todos los procesos de toma de
decisiones. Como parte de nuestro compromiso ambiental corporativo, B2Gold
asignara recursos suficientes para asegurar que los riesgos ambientales se gestionen
de manera adecuada a través de todas las fases del desarrollo de proyectos. Ademas,
B2Gold:

¢ Implementara procedimientos disefiados para medir el cumplimiento con su Politica
Ambiental y las directrices regulatorias aplicables;

e Monitoreard el cumplimiento ambiental de todas las operaciones e informara los
resultados a la Junta Directiva como parte de los requisitos de monitoreo anuales.

e Trabajara con las agencias regulatorias ambientales para asegurar que el
desempefio de todas las operaciones se encuentre en el nivel aceptable para las
autoridades regulatorias.

e Impulsaré el dialogo abierto y preparard un procedimiento para dar respuesta a las
inquietudes de todas las partes interesadas con respecto a los temas ambientales.

e Se asegurara de que todos sus empleados entiendan y puedan cumplir con sus

responsabilidades ambientales.

35



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

e Premiarda y reconocera comportamientos que promuevan la gestion ambiental
responsable.

e Formulara estrategias de recuperacion financiadas apropiadamente para sus
operaciones desde la exploracion hasta el cierre, y formulara planes de respuesta a
emergencias para las instalaciones que utilicen sustancias potencialmente

peligrosas.

Se espera que todos los empleados de B2Gold se apeguen al espiritu y la letra de esta
politica. Se espera que todo el personal gerencial, las subsidiarias, y los contratistas
asuman responsabilidad por esta politica e informen toda desviacion de la misma.
B2Gold se siente orgullosa de su compromiso con el medio ambiente y continuara
esforzandose en mejorar su desempefio ambiental, e igualmente revisara esta politica
cada afo.

Esta politica aplica a todos los empleados, contratistas, o cualquier otra persona que

visite cualquiera de nuestras instalaciones.
6.3. POLITICA DE BIODIVERSIDAD

B2Gold tiene un compromiso con la conservacién de la biodiversidad y con la
implementacion de enfoques integrales en la planificacion del uso de la tierra. Este
compromiso incluye el respeto a las areas legalmente protegidas, la identificacion de
areas de operaciones que pudieran tener un impacto negativo sobre la biodiversidad, y
la formulacion de medidas de mitigacién de impactos potenciales sobre la biodiversidad,
asi como estrategias de rehabilitacion para areas afectadas. Los compromisos

especificos con la biodiversidad incluyen:

e Preservar los ecosistemas naturales y manejar las areas protegidas que pudieran
recibir un impacto directo o indirecto por actividades de proyectos;

e Respetar los derechos de los pueblos indigenas y el valor que asignan a los
recursos naturales, y hacerlos participes tanto de la formulacion de estrategias de
gestion apropiadas en caso de impactos potenciales como de la toma de decisiones

al respecto.
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e Cumplir con todas las leyes y reglamentos aplicables relacionados con la
biodiversidad.

e Iniciar programas de sensibilizacion relacionados con la biodiversidad para los
empleados.

e Conservar la biodiversidad evitando la destruccion del habitat y explorar todas las
estrategias de mitigacion cuando la pérdida de habitat sea inevitable.

e Llevar a cabo una evaluacibn de impactos y gestion de riesgos cuando las
situaciones indiquen un potencial impacto sobre la biodiversidad.

e Consultar con las partes interesadas pertinentes sobre asuntos de biodiversidad.

e Entender y manejar los impactos directos e indirectos sobre la biodiversidad.

e Formular una estrategia de recuperacion y cierre que incluya un componente de
biodiversidad para todas las areas de impacto.

Triton reconoce que la mineria tiene el potencial de producir impactos significativos

sobre la biodiversidad, y por ello la conservacién de la misma goza de un fuerte apoyo

de parte de la alta gerencia de la compafia. A través de la puesta en practica de esta

politica y otros requisitos especificos al sitio, la gerencia muestra su compromiso con la

evaluacién continua y la mitigacion de los potenciales impactos sobre la biodiversidad.
7. DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL Y MEDIO AMBIENTE (SIMA)
7.1. ORGANIZACION DEL DEPARTAMENTO

El departamento de Seguridad Industrial y Medio Ambiente esta conformada por los
siguientes puestos: Superintendente, Secretaria, Jefe de Medio Ambiente, Asistente de
Medio Ambiente, tres Supervisores de Seguridad Industrial permanentes y un

Supervisor de Seguridad Industrial temporal.

El departamento de Seguridad y Medio Ambiente es el pilar principal dentro de Mina El
Limdn, ya que capacita y brinda a los trabajadores del dia a dia, asi como a las visitas
los elementos necesarios de seguridad y proteccion para desempefiarse con eficiencia
dentro de la mina, el departamento les ofrece a los trabajadores segun sea el area de

trabajo la vestimenta, botas con cubo de acero, lentes de proteccién para los ojos,
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tapones para minimizar el impacto del ruido en los oidos, asi como orejeras, cascos de
protecciéon y en especial las normas de seguridad para prevenir y de esta manera evitar
accidentes con consecuencias irremediables tanto para los trabajadores como para la
empresa, las normas de seguridad son lo primordial en la compafiia, toda persona ya
sea visita o trabajador antes de entrar a la mina o la empresa tiene que pasar por una
charla de induccion, que vienen siendo una de las principales politicas y normativas de
la empresa y en especial del departamento de Seguridad y medio ambiente, dicha

charla es elaborada y expuesta por el personal que labora en este departamento.

7.1.1 ORGANIGRAMA DEL DEPARTAMENTO

Superintendente SIMA

I Jefe de Medio
Ambiente

Secretaria I

1 Medio Ambiente

Supervisor de ) Supervisorde
Seguridad s SU_%GTJEOT dr‘;_ ) Seguridad
Superficie eguridad stperficie Mina Santa Pancha

7.2. FUNCION DE SIMA

La funcién principal de SIMA es el de proporcionar un ambiente seguro de trabajo de tal
manera que el trabajador haga suya todas y cada una de las normas de seguridad, un

medio innovador para lograr la eficiencia de este departamento y que resulta innovador
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en materia de seguridad es que el departamento ha institucionalizado charlas de
seguridad dos veces por semana en cada area de trabajo asi como listas de chequeos
diarios y sistema de seguridad en sus respectivos carnet, cuentan con brigadas contra
incendio, de rescate y primeros auxilios porque manipulan a diario explosivos,
maquinarias pesadas y energia de alto voltaje. Por lo que el departamento se ha
convertido con el paso del tiempo en una necesidad organizacional dentro de la mina.

La auto seguridad en el trabajo es un elemento fundamental, ya que parte de las
politicas de seguridad industrial y medio ambiente que tiene la empresa es brindar una
charla de induccion para todas aquellas personas que la visiten asi como de los

trabajadores temporales y permanentes antes de su ingreso e inicio de operaciones.

7.3. PUESTOS DEL DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL Y MEDIO
AMBIENTE (SIMA)

7.3.1. Superintendente de SIMA

Responsabilidades: esresponsable de la planificacion, supervision, coordinacion,

evaluacién e implementacion de las politicas, procedimiento, normas y programas que

aseguren buenas condiciones en los puestos de trabajo de la empresa.

Funciones:

v' Asesorar en materia de seguridad desde el punto de vista legal y técnico.

v" Recomendar mejores técnicas de seguridad para desarrollar un trabajo seguro.

v/ Capacitar en materia de higiene y seguridad recomendando técnicas para un trabajo
seguro.

v" Inspeccionar las areas de trabajo.

v Velar por el uso correcto del equipo de proteccion personal.

7.3.2. Jefe de Seguridad Industrial y Medio Ambiente
Responsabilidades: es el responsable de coordinar los planes de entrenamiento,
inspecciones, auditorias y elaboracion de reporte para la evaluacion de los planes y de

seguridad de la compafia.
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Funciones:

v Coordinar y controlar las actividades de los supervisores de seguridad industrial de
las centrales.

v' Coordinar con la administracion de la empresa la realizacion del programa de
capacitacion y entrenamiento del personal de acuerdo a necesidades de la empresa.

v' Elaboracion y actualizacién de planes de emergencia y contingencia de las centrales
de la empresa.

v Solicitar a la administracion central los requerimientos del area de seguridad
industrial.

v' Revisar y aprobar los procedimientos de seguridad relacionados con la operacion y

mantenimiento de las centrales.

7.3.3. Secretaria de SIMA

Responsabilidades: es la responsable de organizar, procesar y generar la informacion
necesaria tanto para la realizacion de planes, programas y proyectos como para
facilitarle a su superior la debida informacion para cumplir los objetivos del
departamento.

Funciones:

v Recibir, enviar y controlar la correspondencia interna y externa.

Programar la agenda de las actividades del superintendente de SIMA.

Programacion de suministros de materiales y equipos de oficina mensualmente.

Organizar y mantener actualizado el archivo general del departamento SIMA.

SSEENEENEEN

Remitir la correspondencia recibida en tiempo y forma.

7.3.4. Supervisor de Seguridad Industrial y Medio Ambiente

Responsabilidades:es responsable de supervisar, evaluar y controlar el cumplimiento
de los diferentes programas de prevencion de riesgos orientados a la preservacion de la
salud y seguridad de los trabajadores de la empresa.

Funciones:

v' Controlar diariamente el estado de uso y conservacion de los extinguidores contra

incendios, informar al jefe inmediato sobre el estado de los mismos.
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v Vigila y garantiza la obligatoriedad del uso de los equipos de proteccién de parte de
los trabajadores de la empresa.

v Evalla, sustituye e informa sobre el estado de equipo de proteccién de seguridad
industrial, y recomienda al jefe inmediato acerca del equipo de proteccion personal
mas idoneo a la actividad.

v' Apoyar a los supervisores de turno en la colocacion de rotulos con sefiales de
seguridad y asegurar su buena conservacion.

v' Reportar a los supervisores de turno casos de maguinaria y equipos sin resguardo

de proteccion y asegurar su debida colocacion.
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DISENO METODOLOGICO

En este capitulo se hablara sobre la metodologia utilizada en nuestro estudio, asi como
los instrumentos de recoleccion de datos, procesamiento y fuentes de la informacion, y
las variables principales contenidas en el mismo. Nuestro estudio se realizara a través
del método de comparacion de factores, el cual nos permite hacer comparaciones entre
los puestos, es una técnica facil de comprender y su aplicacién no es muy compleja,
porque nos da una visiéngeneral e integral de las caracteristicas mas relevantes de los

puestos valuados.
% TIPO DE ESTUDIO:

Descriptivay de corte transversal; porque se describen las tareas, responsabilidades y
funciones que realizan los trabajadores de los puestos en estudio; y de corte

transversal porque el estudio se realizard en un determinado periodo de tiempo.
% AREA DE ESTUDIO:

El area de estudio es el departamento de Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA)
de la empresa Canadiense Tritdbn Minera S, A ubicada en la Mina EIl Limén jurisdiccidon

del departamento de Leon.
« POBLACION:

La poblacion en estudio son los trabajadores que se desempefian en el departamento
de Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA).

% MUESTRA:

La muestra en estudio son los seis trabajadores que se desempefian en el
departamento de Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA), es decir se trabajo
con la totalidad de la poblacion que son seis trabajadores de los cuales tres de ellos

desempefian el mismo cargo.
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% VARIABLE DEPENDIENTE:
Resultados en funcién de la aplicacion del Método de Comparaciéon de Factores.
% VARIABLE INDEPENDIENTE:

La informacion utilizada para realizar el estudio

X METODOS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS:

Para este estudio utilizaremos tres métodos; el andlisis documental, la observacion y

el cuestionario,éste compuesto por preguntas abiertas y cerradas con la finalidad de

obtener la informacion requerida, dicha guia de preguntas contemplan variables

consideradas de acuerdo con los objetivos planteados.

< CRITERIOS DE INCLUSION
o Los trabajadores del departamento de
Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA).
o Trabajadores de SIMA que pertenecen a la

planilla general.

DS

. CRITERIOS DE EXCLUSION
o Todos los demas departamentos de la
Triton Minera S.A.
s FUENTES DE INFORMACION

Primaria: es la informacion que brindaron los encuestados de manera directa.

Secundaria: se utilizo los libros de recursos humanos, sueldos y salarios entre otros,

informacién general tanto del departamento como general brindada por la empresa;
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documentos de tesis publicadas en google académico y redalyc (Sistema de
Informacion Cientifica, red de revistas cientificas de américa latina, el caribe, Espafa y

Portugal).
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% PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION:
Una vez obtenida la informacion, ésta se proces6 por los siguientes programas: SPSS,

PowerPoint, Excel y Word. Los resultados se presentaron en cuadros y graficos segun

el porcentaje de los casos, para dar cumplimiento a los objetivos del estudio.

% COMPROMISOS ETICOS:

Durante esta investigacion la informacion que se generd fue manejada con el sigilo

necesario, dando confiabilidad a la fuente que brindé la informacion.
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES
VARIABLE | DEFINICION CONTENIDAS EN | INDICADOR
EL MARCO
TEORICO
DIMENSIONES
. Educacion
necesaria.
o Experiencia
Requisitos necesaria.
mentales . Iniciativa
Técnica necesaria.
analitica para . Aptitudes
comparar  los necesarias.
puestos por ° Esfuerzo

medio de fisico necesario.

factores de R Concentracion

Valuacion valuacion, en Requisitos fisicos visual necesaria.

de puestos |virtud del cual

. Complexion
de trabajo. |es posible fisica necesaria.
mejorar la R Informacion
asignacion de confidencial.
suelo!os y o Supervision
salarios dentro | |\ iidades de personal.
de la requeridas . Dinero titulos

organizacion.
_ y documentos.
(Chiavenato,

o Seqguro a
2005) (Haese,

terceros.
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1998) o Ambiente de
trabajo.
Condiciones de | e Riesgo de
trabajo trabajo (accidentes y enfermedades
profesionales).
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Lo que se Atribuciones
hace Tareas ejecutadas
Cuando se Diariamente
Una funcion se | hace Semanalmente
refere  a la Mensualmente
actividad o al Anualmente
conjunto de Esporadicamente
actividades que ==
q Como se Personas
ueden .
P hace supervisadas
Funciones | desempefar uno A .
Méaquinas o equipos
0 varios .
utilizados
elementos a la :
Materiales
vez, obviamente
empleados
de manera . .
. Datos o informacién
complementaria,
empleados
en orden a la| - _
y Donde se Ambiente de trabajo
consecucion de o )
o hace Actividad estatica o
un objetivo
- en movimiento
definido.
De pie 0 sentado
Por qué se Objetivos del puesto
hace
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ANALISIS DE
RESULTADOS
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Una vez aplicado el cuestionario en la Empresa TRITON MINERA SA. vy

posteriormente haber procesado los datos se obtuvieron los siguientes resultados.

Grafica #1

En nuestro estudio pudimos constatar a través de la observacion directa que la mayoria
de los encuestados fueron del sexo masculino representando el 75% de la poblacién, y

el porcentaje restante, es decir el 25% fueron del sexo femenino.

* Masculino

* Femenino
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Grafica # 2

Recibiendo de la empresa TRITON MINERA S.A., la estabilidad laboral que la mayoria
de las empresas no brindan a sus trabajadores, se visualizO que en nuestros
encuestados un 50% que representan 2 personas tienen de 1 a 5 afios de laborar en la
empresa TRITON MINERA S.A., el porcentaje restante representan 2 personas que
tienen aproximadamente de 12 a 17 afios y de 18 a 23 afios de laborar en la misma

empresa con 25% respectivamente.

Anos de Laborar en
Triton Minera S, A.

N

1a5 Anos \
12 a 17 Ahos

18 a 23 ARos
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Grafica # 3

El departamento de Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA) tiene mas de 20
afos de funcionar y brindar seguridad a los que laboran en el mismo; el departamento
ofrece confiabilidad tanto que el 50% de los trabajadores, es decir 2 personas tienen
de2 a 5 afios de trabajar en la empresa desempefiando las tareas y obligaciones que su
cargo exige; en comparacion con el 25% que tienen entre 12 a 17 afios y 18 a 23 afios

respectivamente.

Anos de desempeno en el cargo

50
45
40
35
30 507
25
20
15

. | | 7
12 ///u L_/) g__‘,)//

1 a5 Afos 12a 17 Afos 18 a 23 Anos

25% 25%
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Grafica # 4

Dado los resultados de la valuacion realizada a los puestos del departamento SIMA,
todos, es decir el 100% de los trabajadoresque representan a los seis cargos realizan

diariamente sus actividades.

Frecuencia con que se realiza el trabajo

100%

\‘\\

80%
m Diariamente

60%

NSNS

407%
20% e
//
0%
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Grafica# 5

Una persona para desempefar su trabajo necesita de diversos medios para
desempenfarlo y fue a través de la observacion directa que verificamos que los puestos
de SIMA cuentan con herramientas basicas para la realizacion de las responsabilidades
y tareas. Siendo las computadoras y los equipos de proteccion los medios mas

utilizados con un porcentaje de 50%, es decir 25%de manera equitativa.

Medios Utilizados para el Desempeno del
Trabajo
o0 — - -
wt—" o -
/_/"'/ h —————35%
20 v B ez |l
e - “ ,_) -
fee o
Computadora \—Rﬁ
Equipo de proteccion
Todas las anteriores
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Grafica # 6

Para poder realizar confiablemente una valuacion es necesario tener en cuenta el
analisis de puestos que consiste en determinar cuando, dénde, porqué y con qué
frecuencia una persona realiza su trabajo, por esta razén es que el 50% de las
personas en el estudio realizan su trabajo en las oficinas y el campo alternadamente

mientras que el 25% lo realiza en la oficina o el campo de manera respectiva.

Doénde Realiza su Trabajo
#
50 ~
o
40
< 25%
30 A
e
20717
//
10 o3
L S
Oficina Campo Combinacion de todas
las anteriores
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Grafica# 7

El establecimiento de los salarios con incentivos resulta indispensable en toda empresa
bien organizada, si se quiere obtener el debidorendimiento de su personal, ésta debe
mantener la satisfaccion del trabajador otorgando salarios atractivos. La siguiente
gréfica representa el salario, el cual oscila entre C$ 12,000 a C$ 17,000 cérdobas y del
gue tan solo el 75% de los trabajadores que devengan el mismo; en comparacion del
25% que obtiene un salario de C$ 30,000 cordobas o superior a éste. Lo que indica

gue en su mayoria el personal se encuentra satisfecho.

Salario

mC$12,000a C$ 17,000
mCS$ 30,000 a Mas
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Grafica# 8

En nuestra investigacion se refleja que para ser remunerado justamente se deben tener
ciertos requisitos, o dicho de otra manera ésta persona debe poseer responsabilidades,
iniciativa, trabajar bajo presion, en equipo, etc. El estudio revel6 que la mayoria de los
trabajadores el 75% de los encuestados estan de acuerdo con el salario pues estos
cumplen con las especificaciones que exige el puesto para ser remunerado, en cambio
un 25% se encuentra insatisfecho, cabe destacar que esta persona devenga un salario

por encima de las habilidades que otorga al puesto.

Esta conforme con el salario?
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Grafica# 9

El método de comparacion de factores proporciona cinco elementos a tomar en cuenta
al momento de remunerar, los elementos indican por separado cada una de las
habilidades y requerimientos que se necesitan a la hora de ocupar un puesto y llevarlo
a cabo. La grafica constata quelas habilidades de los trabajadores del departamento
SIMA influyen al momento de ser remunerado (75%) en cambio aquellas personas que

carecen de algunas de estas habilidades (25%) indica que no.

Influencia de las Habilidades en la base de
las Remuneraciones
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50 -
40 -
30
20
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Grafica# 10

Uno de los requisitos, quiza el mas importante como es el requisito mental, el cual
consiste en comprender las exigencias del puesto, es decir los requisitos intelectuales
que debe tener el ocupante para desempeiiar adecuadamente el puesto. Para el cargo
ocupado por el superintendente de SIMA le es de importancia, el requisito mencionado
anteriormente, seguido de las habilidades requeridas, requisitos fisicos, responsabilidad
y por ultimo las condiciones de trabajo.
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Grafica# 11

Para la secretaria también del mismo departamento, es de mayor importancia las
habilidades requeridas, luego del requisito mental, la responsabilidad, el requisito fisico
y por ultimo las condiciones de trabajo.

Secretaria
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Grafica #12

En el cargo del jefe de Medio Ambiente lo que él considera mas importante es el
requisito mental, seguido de la responsabilidad, habilidades requeridas, el
requisito fisico y las condiciones de trabajo en Gltima instancia.

Jefe de Medio Ambiente
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Grafica# 13

Para el supervisor de SIMA el requisito mas importante es el mental, seguido de
las habilidades requeridas, la responsabilidad, el requisito fisico y las
condiciones de trabajo.

Supervisor de SIMA

_— —
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CONTENIDO DEL PUESTO

NOMBRE LO QUE SE | CUANDO COMO SE | DONDE SE | PORQUE SE
DEL PUESTO | HACE SE HACE HACE HACE HACE
Planifica, Desarrolla su | Lo realiza en | Realiza su
supervisa, actividad con | la  empresa | trabajo con el
coordina, evallua la ayuda de | Triton Minera | fin de
e implementa su laptop, | S.A. asegurar
Superintenden | politicas, normas | Diariamente | internet, principalment | buenas
te y programas de salas yle se | condiciones
seguridad equipos de | encuentra en | de trabajo a
industrial. proteccion. el los
departamento | trabajadores
SIMAvyen las | de la
minas. empresa.
Coordina los Desarrolla su | Lo realiza en | Con el fin de
planes de actividad la empresa | mejorar la
entrenamiento, haciendo uso | Tritbn Minera | confiabilidad,
inspecciones, de S.A. disponibilidad
Jefe de SIMA | auditorias y | Diariamente | computadora | principalment |y
elabora los , internet y|e en | mantenimient
reportes para la equipos de | departamento |0 de los
evaluacion de proteccion. SIMA. equipos  del
los planes vy sistema
seguridad de la contra
empresa. incendios de
la empresa.
Organiza, Desarrolla la | Realiza  su | Con el fin de
procesa y actividad trabajo en el | ayudar a su
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Secretaria genera la | Diariamente | haciendo uso | departamento | superior a
informacion de sima de la|cumplir los
necesaria para computadora | empresa objetivos del
facilitarle a su y teléfono. Tritbn Minera | departamento

superior la S.A.

debida

informacion.

supervisar, Desarrolla su | Lo realiza en | Con el fin de

evaluar y trabajo las minas vy | preservar la

controlar el haciendo uso | en el | salud y
Supervisor de | cumplimiento de | Diariamente | de  camara | departamento | seguridad de
SIMA los diferentes digital, SIMA de la|los

programas de computadora | empresa trabajadores

prevencion  de , vehiculo y | Triton Minera | de la

riesgos material de | S.A. empresa.

estudio.
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DESARROLLO DEL METODO DE COMPARACION DE FACTORES EN LA
EMPRESA TRITON MINERA S, A

1. Eleccion de los factores de valuacion.
A. Requisitos mentales.
. Habilidades requeridas.

. Responsabilidad.

B
C. Requisitos fisicos.
D
E

. Condiciones de trabajo.

2. Definicion de cada uno de los factores de valuacion.

3. Eleccién de los puestos de referencia.
A. Superintendente SIMA
B. Secretaria de SIMA
C. Jefe de Medio Ambiente
D. Supervisor SIMA

4. Ordenamiento de los factores de valuacion.(Jerarquizacion de factores en los
puestos de referencia)

Forma de | Superintendente Secretaria SIMA Jefe de Medio | Supervisor SIMA

jerarquizacion | SIMA Ambiente

de los

factores

1 Requisitos Habilidades Requisitos Requisitos
mentales requeridas mentales mentales

2 Habilidades Responsabilidad | Responsabilidad | Habilidades
requeridas requeridas

3 Responsabilidad | Requisitos Habilidades Responsabilidad

mentales requeridas

4 Requisitos Requisitos Requisitos Requisitos
fisicos fisicos fisicos fisicos

5 Condiciones de | Condiciones de | Condiciones de | Condiciones de

trabajo

trabajo

trabajo

trabajo
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5. Valuacion de los factores en los puestos de referencia

Cabe sefalar que el Superintendente de SIMA devenga un salario de C$ 47,000. La
secretaria de SIMA C$13,542. EL jefe de Medio Ambiente C$25,850. El supervisor de
SIMA C$21,150, para atribuirle valor a cada requisito se utilizd la Progresion Aritmética

gue plantea Chiavenato.

¢ Matriz de valuacion de factores en los puestos de referencia

Factores de valuacion Superintendente | Secretaria SIMA | Jefe de Medio | Supervisor
SIMA Ambiente SIMA

Requisitos C$15,665.1 C$2,708.4 C$8,615.80 C$7,049.29

mentales

Habilidades C$12,534.9 C%$4,513.54 C$5,170.00 C$5,640.71

requeridas

Requisitos fisicos C$3,134.9 C$1,805.14 C$3,445.81 C$2,819.00

Responsabilidad C$6,265.1 C$3,611.65 C$6,894.19 C%$4,230.00

Condiciones de C$9,400 C$903.25 C$1,724.19 C$1,410.71

trabajo

TOTAL C$47,000.00 C$13,542.00 C$25,850.00 C$21,150.00
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6. Creacién de la matriz de la matriz de ordenamiento:

¢ Matriz de jerarquizacion de factores

Forma de | Requisitos Habilidades Requisitos Responsabilidades Condiciones de
jerarquizaci | mentales requeridas fisicos trabajo
on
1 e Superint | e Secretari
endente. a.
o Jefe MA
e Supervis
or.
2 e Superint e Secretaria.
endente. o Jefe M.A.
e Supervis
or.
3 e Secretari | o Jefe e Superintendent
a. M.A. e.
e Supervisor.
4 Secretari e Superinten
a. dente.
Superviso
r.
Jefe M.A
5 Superinte e Secretaria
ndente. e Supervisor

e Jefe M.A
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¢ Matriz de jerarquizacion y valuacion de factores.

Forma de | Requisitos Habilidades Requisitos Responsabilidades Condicionesde
jerarquiza | mentales requeridas fisicos trabajo
cién
1 e Superinte | e Secretaria
ndente C$
15,665.1 C$4,513.54
e Jefe M.A
C$
8,615.8
e Superviso
.
C$
7,049.29
2 e Superintend e Secretaria.
ente
C$ 3,611.65
C$12,534.9
e Jefe M.A.
e Supervisor
C$6,894.19
C$5,640.71
3 e Secretaria | ¢ Jefe M.A. e Superintendent
e
C$ C$5,170.00
2,708.4 C$ 9,400
e Supervisor
C$ 4,230.00
4 e Secretari e Superinte
a ndente.
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C$ C$
1,805.14 3,134.9
e Supervis
or
C$
2,819.29
o Jefe MA
C$
3,445.81
e Superinte Secretaria
ndente
C$903.25
C$
6.265.1 Superviso
r C$
1,410.71
Jefe M.A
Cs$
1,724.19
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7. Escala comparativa de puestos.

Valores
en C$

Requisitos

mentales

Habilidades

requeridas

Requisitos fisicos

Responsabilidad

Condiciones de

trabajo.

903.25

Secretaria

1,410.71

Supervisor

1,724.19

Jefe M.A

1,805.14

Secretaria

2,819.29

Supervisor

2,708.4

Secretaria

3,134.9

Superintendente

3,611.65

Secretaria

3,445.81

Jefe M.A

4,230.00

Supervisor

4,513.54

Secretaria

5,170.00

Jefe M.A

5,640.71

Supervisor

6,265.1

Superintendente

6,894.19

Jefe M.A

7,049.29

Supervisor
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8,615.8 | Jefe M.A
9,400.00 Superintendente
12,534.9 Superintendente
15,665.1 | superintendente
CONCLUSION

Al profundizar sobre los diferentes conceptos de la valuacién llegamos a la conclusion
gue las empresas deben establecer un sistema de valuacién bien definido, que se
ajuste a sus necesidades permitiéndole identificar las funciones de los puestos de
acuerdo a su valor e importancia dentro de la organizacion y de esta manera remunerar
justamente a sus trabajadores, logrando asi mayor productividad para la empresa y un
mejor desempeiio de los mismos. Al analizar los puestos en estudio pudimos constar
gue la mayoria de estos cuentan con una remuneracién justa de acuerdo a las
funciones que desempefan, sin embargo existe un puesto que Sse encuentra
sobrevaluado ya que su ocupante no cuenta con las habilidades necesarias para
ocuparlo; consideramos que el salario de este puesto debe quedar congelado hasta que

la persona cuente con las habilidades que el puesto requiere.
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Al determinar el grado de importancia de las tareas requeridas en los puestos de
trabajo se verificd que la mayoria necesita de los requisitos mentales para hacer cumplir

las funciones que su puesto exige, no obviando los demas requisitos.

Por ello es importante que las empresas disefien e implementen sistemas de
valuaciones de puestos y cuenten con un asesor para su adecuada implementacién. La
cual debe ser revisada anualmente con el fin de no caer en el riesgo de presentar

resultados que no reflejen la realidad de la organizacion.
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ANEXOS
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CUESTIONARIO

Somos estudiantes egresadas de la carrera de administracion de empresas de la
universidad nacional autbnoma de Nicaragua unan- ledn, a través de este cuestionario
pretendemos valuar los puestos de trabajo en el departamento de seguridad industrial
y medio ambiente (SIMA) de la empresa Tritbn Minera S,A .De antemano le

agradecemos su colaboracion.

Nota: la informacion que usted nos brinde sera solamente para fines de investigacion,

guardando debidamente el sigilo necesario.

Nombre del encuestador:

Numero de cuestionario:

Identificacion del cuestionario
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Sexo: Edad:
Departamento: Nombre del puesto:
1. Afos de laborar en la empresa Triton Minera S, A.
o 1 a5 afos
o 6 a 11 anos
o 12 a 17 aios
o 18 a 23 afos
o 24 a mas
2. ¢, Cuantos afos lleva desempeiandose en el cargo?
o 1 a 5 aflos
o 6 a 11 afos
o 12 a 17 afos
o 18 a 23 afos
o 24 a mas.
3. Enumere las responsabilidades que su puesto exige,

agregandole un valor numérico segun la importancia.

4, De acuerdo a las responsabilidades mencionadas
anteriormente y el grado de importancia, seleccione la frecuencia con que realiza

las actividades.

* Diariamente --------------
° Semanalmente ----------
° Mensualmente ----------
* Anualmente --------------
° Esporadicamente --------
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5. ¢,Cuales son los medios de los que usted se vale para
realizar su trabajo?

6. Usted realiza su trabajo en:
. Oficina
o Campo
o De pie
. Sentado
o Otros especifique:
7. ¢,Cudl es su salario actualmente?
. C$ 3,000 a C$5,000 ------------- :
. C$6,000 a C$11,000 ------------ :
J C$12,000 a C$17,000 ---------- :
. C$18,000 a C$23,000 ---------- :
. C$24,000 a C$30,000 --------- :
. C$ 30,000 a mas ---------- :
8. ¢ Estéa conforme con su salario?

Si_ No
9. ¢Cree usted que sus habilidades influyen para ser

remunerado?

Si No

10. ¢, Qué habilidades mentales cree usted requiere su puesto

de trabajo?
e Escolaridad indispensable --------------- :

e Experiencia indispensable --------------- :

77




UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA

1 UNAN-LEON

12.

13.

14.

Adaptabilidad al puesto ----------------- .

Iniciativa requerida ------------------ .

.¢,Qué habilidades fisicas cree usted requiere su puesto de trabajo?

Esfuerzo fisico ---------------- .
Concentracion visual --------------- .
Destrezas o habilidades ----------- .

Complexion fisica requerida --------- :

¢, Qué habilidades adquiridas/requeridas cree usted requiere su puesto de
trabajo?

Supervision del personal ----------------- .

Material, herramientas o equipo ------------- .

Dinero, titulos o documentos --------------- :

Relaciones internas o externas ------------- .

Informacion confidencial --------------- )

¢ Esta expuesto a accidentes u riesgos en el trabajo? Si su repuesta es si diga a
cuales.
SI NO

¢, Cual de las siguientes habilidades/requisitos considera
usted la mas importante para su desempefio?

Requisitos fisicos

Requisitos mentales

Habilidades requeridas

Condiciones de trabajo

78



- UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

15. Clasifiqgue segun su puesto la habilidad/ requisito mas

importante y la menos importante, siendo el 1 la mas importante y el 5 la menos

importante.
. Requisitos fisicos
o Requisitos mentales
o Habilidades requeridas
o Condiciones de trabajo

GRACIAS!!

CONVENIO COLECTIVO DE LA TRITON MINERA S, A

TERMINOS DE REFERENCIA

Para la aplicacion del convenio colectivo se establecen las siguientes definiciones:
Empleador: se definira conforme el articulo 8 del codigo del trabajo.

Trabajador: las personas naturales que en forma verbal o escrita, individual o colectiva,

expresa o presunta, temporal o permanente se obligan con persona natural o juridica
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denominada empleadora una relacion de trabajo, consiste en presentarle mediante
remuneracion un servicio o ejecutar una obra material o intelectual bajo su direccién y

subordinacion directa o delegada.

Cuando el trabajador, por necesidad implicita de la naturaleza de servicio u obra a
ejecutar, conforme pacto o costumbre, requerida del auxilio de otras u otras personas,
el empleador de aquel lo sera de estas previo consentimiento expreso o tacito. De

conformidad a lo establecido en el articulo 6 del cddigo del trabajo vigente.

Empresa: se definird conforme el articulo 12 del codigo del trabajo reconocido como tal
en nuestro caso la Empresa Triton Minera, S,A domiciliada en Mina el Limon municipio
Larreynaga, Departamento de Leon. Clausula: se entiende por clausula las
estipulaciones que se consigan en el presente convenio colectivo, las que se
convierten en una vez firmado el presente convenio colectivo en clausulas obligatorias

conforme lo establece el articulo 236 y sus reformas del codigo del trabajo.

Convenio colectivo: Es todo lo acordado en este documento entre la Empresa Tritdn
Minera, S,A y los sindicatos de los trabajadores Mineros, Pedro Roque Blandon,
Sindicato Democrético de trabajadores de la Industria Minera Mina el Limén (SDTIMML)
y Sindicato Independiente de Trabajadores Mineros SITRAM. Una vez autorizado por

el Ministerio del Trabajo.

OBJETIVOS

Este Convenio Colectivo persigue los siguientes objetivos: establecer condiciones
generales de trabajo que nos permitan.

1. La estabilidad laboral, mejorar las condiciones de trabajo y socioeconémicas de los
trabajadores.
2. Mantener la rentabilidad de la empresa sobre la base de un interés econdmico que

se obtiene a través de acciones de caracter conjunto y en el entendido de que esto
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se logra bajo el principio y la practica del colaboracionismo entre empresas y
trabajadores.

3. La creacién de un ambiente laboral que propicie el desarrollo de las capacidades,
habilidades, destrezas y actitudes de los trabajadores en funcion de lograr la
eficiencia empresarial y bienestar econdmico social a sus trabajadores.

4. Tener una comunicacion directa, franca y eficaz con los trabajadores que permitan

la confianza mutua.

LOS SALARIOS

La empresa acuerda con las asociaciones sindicales mantener la indexacion del salario
trimestralmente conforme la devaluacion del cérdoba en relacion al ddlar
norteamericano e incrementar en un diez por ciento (10%) anual el salario basico

durante la vigencia y conforme al &mbito de aplicacion del presente convenio colectivo.

TRITON MINERA S,A

CATEGORIAS SALARIALES EN US $

CARGOS CANTIDAD | SALARIO ACTUAL | AUMENTO DEL 10%
Ayudante General 10 264.22 290.64
Ayudante Superficie 4 242.22 266.44
Asistente Subterraneo 18 297.22 326.94
Asistente Superficie 17 275.22 302.74
Subterraneo A 115 462.22 508.44
Subterraneo B 50 407.22 447.94
Subterraneo C 27 352.22 387.44
Superficie A 86 440.22 484.24
Superficie B 24 385.22 423.74
Superficie C 28 330.22 363.24
379 293.53 422.44
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Por salario ordinario se entendera lo establecido segun las voces del articulo 84 del

codigo de trabajo vigente, mas la antigiiedad, para efectos de liquidacion

La empresa entregara a los trabajadores en concepto de canasta béasica y subsidio
alimenticio el equivalente en cérdobas a doscientos ddélares norteamericano (U$
200.00), 50% sera de canasta béasica y 50% para subsidio alimenticio. La que sera

entregada los dias 24 de cada mes.

La empresa se compromete a entregar una canasta navidefia consistente en ciento
sesenta dolares (U$160.00) mas cuarenta dolares (U$40.00) en concepto de juguetes,

los que seran entregados en los primeros dias del mes de Diciembre.

VIGENCIA DEL CONVENIO COLECTIVO

En caso de dudas del presente convenio colectivo, las partes someteran a consulta las
clausulas respectivas objeto de conflicto a la Direcciébn de Negociacién Colectiva y
conciliacion del Ministerio de Trabajo. EI presente convenio colectivo tendr4 una

vigencia de dos afios a partir de la firma de dicho convenio.

82



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

83



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

84



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

85



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

86




UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMADE NICARAGUA
UNAN-LEON

UNAN — LEON

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

PROPUESTA:

TITULO

GUIA PARA LA IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE COMPENSACIONES
QUE PROMUEVA LA VALUACION DE PUESTOS COMO BASE DEL SISTEMA DE

REMUNERACION.

ELABORADO POR:

v' ELIZABETH DE LOS ANGELES PACHECO POZO
v IRIS ELIETT PEREZ BACA
v FATIMA DEL ROSARIO SANDOVAL BENAVIDES

TUTORA: Msc.LEDA LEON RUIZ

INTRODUCCION
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Se sabe que la valuacion es una técnica que permite remunerar de manera justa al
trabajador de acuerdo a las funciones que éste desempefa en un puesto determinado.
Por esta razén se persigue que las empresas adopten técnicas de remuneraciones
faciles de aplicar y a su vez que les resulte econ6micamente viable. Cuando la
valuacion de puestos de trabajo es tomada como base de las politicas y escalas
salariales; el aprovechamiento de personal calificado dentro de las empresas se vuelve

una de las principales prioridades dentro de la misma.

OBJETIVOS

El objetivo principal de esta guia es brindar a la empresa informacion acerca de un
método de valuacidbn de puestos de trabajo, por medio del cual le permita la

remuneracion justa al personal de acuerdo a lo que hace, o bien lo que deberia hacer.
ALCANCE

Seran todas las areas donde se aplicara el método, el cual se podra desarrollar tanto a
nivel organizacional como departamental. Al mismo tiempo que brindara objetividad a

los puestos valuados.

PERSONAS INVOLUCRADAS
El método es sencillo de comprender y de aplicar, pero se necesitan personas
capacitadas para desarrollarlo. Ademas el area de recursos humanos debe interactuar
y apoyar de manera directa al analista o bien a la persona que sea capacitada para

valuar los puestos de trabajo.

METODO DE VALUACION A UTILIZAR
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Método de comparacion de factores:consiste en decidir que puesto tiene mas de los
factores compensables elegidos que otros, es decir da valor a cada puesto segun los

requerimientos del mismo.

Para llevar a cabo el método es necesario conocer los requisitos o factores a utilizar:

1. Requisitos mentales:

e Escolaridad indispensable.
e Experiencia indispensable.
e Adaptabilidad al puesto.

¢ Iniciativa requerida.

e Aptitudes requeridas.

2. Habilidades requeridas: se refieren a las competencias del puesto, es decir los

requerimientos o bien requisitos que una persona debe tener para optar a un cargo.

3. Requisitos fisicos:

e Esfuerzo fisico.

e Concentracion visual.

e Destrezas o habilidades.

e Complexion fisica requerida.

4. Responsabilidades adquiridas:

e Supervision del personal.

¢ Material, herramientas o equipo.
¢ Dinero, titulos o documentos.

¢ Relaciones internas o externas.

¢ Informacion confidencial.

5. Condiciones de trabajo:
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e Ambiente de trabajo.

¢ Riesgos de trabajo: accidentas de trabajo y enfermedades profesionales.

ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR EL METODO DE COMPARACION DE
FACTORES

1. Capacitar en materia de sistemas de remuneracion a un grupo de personas, las
cuales seran las encargadas de efectuar la valuacion de puestos de trabajo con el
fin de compensar equitativamente al personal.

2. Se debera seleccionar un area o departamento al cual se le aplicara el método
descrito anteriormente.

3. Conocer las principales actividades o funciones de las personas que ocupan los
diferentes cargos del area o departamento seleccionado.

4. Seleccionar y definir los requisitosesenciales, es decir, presentes en todos los
puestos que seran el centro del trabajo de valuacion.

5. Seleccionar el puesto, ya sea éste el de mayor o menor orden jerarquico, el cual
servird de base para construir la escala de valuacion de los puestos restantes.

6. Clasificar los puestos segun el nivel de importancia de los factores compensables,
es decir, se deberd especificar para cada uno de los puestos el requisito o
habilidadmas o menos importante.

7. Asignar un valor monetario a cada factor o habilidad segun el salario devengado de
cada puesto clave.

8. Se ordenaran de manera jerarquica los puestos claves de acuerdo al grado de
importancia de los factores compensables.

9. Crear una escala comparativa de los puestos, donde se ubique el puesto de acuerdo
al valor monetario en relacion a cada uno de los factores compensables.

10. Por ultimo, se obtendran los resultados de la valuacién, la que demostrara si el
sistema de remuneracién esta siendo o no equitativo con los trabajadores, esto con

respecto a lo que él hace o deberia hacer.
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RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos y que fueron comprobados por los autores de ésta

investigacion, sugerimos a la empresa Triton Minera S, A lo siguiente:

e Crear una politica salarial solida, la cual se haga saber al personal y sea
comprendida por éste, esto ayudara a la organizacion a establecer una mayor
equidad salarial entre los miembros del personal, y contribuira a una mejor
planificacion del personal y asignacion de recursos.

o Crear un manual donde se sefalen cada uno de los cargos
con los requerimientos, responsabilidades y funciones especificas de los mismos,
tanto a nivel organizacional como departamental, ya que no se cuenta con un
documento que respalde las actividades realizadas a diario por los trabajadores de
la misma.

o Implementar el método de valuacion de factores como
base salarial.

o Realizar por lo menos anualmente una valuacion de los
puestos de trabajos por departamento, ya que las necesidades son diferentes en
cada area o puesto de la empresa. Ademas se podra remunerar justamente segun
el resultado de la valuacion.

o Contratar una asistente para la superintendencia de SIMA, ya que se carece del
puesto. Ademdas esta seria de mucho beneficio, pues brindaria apoyo al

superintendente y ayudaria al logro y cumplimiento de los objetivos.

e Debido al que el puesto de la secretaria se encuentra sobrevaluado se le deberia
congelar el salario, hasta que ella posea las habilidades y requerimientos necesarios
que el puesto exige.
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A continuacién se presenta un modelo para recabar informacién necesaria para el

manual de funciones del departamento de SIMA

TRITON MINERA S.A.
DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

Denominaciéon: Superintendente de SIMA
Departamento: Seguridad Industrial y Medio Ambiente “SIMA”

En dependencia: Gerente General

FUNCIONES PRINCIPALES A DESARROLLAR

v Asesorar en materia de seguridad desde el punto de vista

legal y técnico.

v Recomendar mejores técnicas de seguridad para

desarrollar un trabajo seguro.

v Capacitar en materia de higiene y seguridad

recomendando técnicas para un trabajo seguro.

v Inspeccionar las areas de trabajo.
v Velar por el uso correcto del equipo de proteccion
personal.
REQUISITOS

Titulacion académica: Ingeniero Industrial
Formacion especifica:
o Maestria en administracion de empresas.
o Especialidad en Higiene y Seguridad Industrial.

Experiencia: Tres afios de experiencia en cargos similares.
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TRITON MINERA S.A.
DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

Denominacién: Jefe De Seguridad Industrial y medio ambiente
Departamento: Seguridad Industrial y Medio Ambiente

En dependencia: Superintendente de SIMA

FUNCIONES PRINCIPALES A DESARROLLAR

v Coordinar y controlar las actividades de los supervisores

de seguridad industrial de las centrales.

v Coordinar con la administracion de la empresa la
realizacion del programa de capacitacion y entrenamiento del personal de

acuerdo a necesidades de la empresa.

4 Elaboracion y actualizacion de planes de emergencia y

contingencia de las centrales de la empresa.

v Solicitar a la administracién central los requerimientos del

area de seguridad industrial.

v Revisar y aprobar los procedimientos de seguridad

relacionados con la operacién y mantenimiento de las centrales.

REQUISITOS

Titulacién académica: Ingeniero Agrénomo
Formacion especifica: Ingeniero Técnico Forestal

Experiencia: Cinco afios de experiencia en cargos y funciones similares.
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TRITON MINERA S.A.
DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

Denominacién: Secretaria de SIMA
Departamento: Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA)
En dependencia: Superintendente de SIMA

FUNCIONES PRINCIPALES A DESARROLLAR

4 Recibir, enviar y controlar la correspondencia interna y

externa.

v Programar la agenda de las actividades del

superintendente de SIMA.

v Programacion de suministros de materiales y equipos de

oficina mensualmente.

v Organizar y mantener actualizado el archivo general del

departamento SIMA.

v Remitir la correspondencia recibida en tiempo y forma.

REQUISITOS

Titulacion académica: Secretaria
Formacion especifica: Técnico en Computacion

Experiencia: Dos afios de experiencia como secretaria de la administracion
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TRITON MINERA S.A.
DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

Denominacion: Supervisor de SIMA

Departamento: Seguridad Industrial y Medio Ambiente (SIMA)

En dependencia: Superintendente de SIMA

FUNCIONES PRINCIPALES A DESARROLLAR

v

Controlar diariamente el estado de uso y conservacion de
los extinguidores contra incendios, informar al jefe inmediato sobre el estado de

los mismos.

Vigila y garantiza la obligatoriedad del uso de los equipos

de proteccion de parte de los trabajadores de la empresa.

Evalla, sustituye e informa sobre el estado de equipo de
proteccion de seguridad industrial, y recomienda al jefe inmediato acerca del

equipo de proteccién personal mas idéneo a la actividad.

Apoyar a los supervisores de turno en la colocacion de rotulos con sefiales de

seguridad y asegurar su buena conservacion.

Reportar a los supervisores de turno casos de maquinaria y equipos sin

resguardo de proteccion y asegurar su debida colocacion.

REQUISITOS
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Titulacion académica: Técnico en Seguridad Industrial
Formacion especifica: Especialidad En Higiene y Seguridad Industrial.

Experiencia: tres afios de experiencia en cargos a fines.

CONCLUSION

La implementacion de un sistema de compensaciones, 0 una politica salarial acarrea una
serie de beneficios tanto para los trabajadores, como para la productividad de la empresa.
Ademas crecen las posibilidades de desarrollo dentro de la empresa, se respalda la mision,
la vision y la estrategia de la organizacion.

Si bien es cierto, en las empresas existe gran resistencia al cambio, y podria no haber
apoyo de los administrativos, pero una vez desarrollada la valuacion de puestos de trabajo
los costos salariales variaran conforme los resultados que se obtengan, cabe mencionar el

salario podria cambiar dependiendo el puesto y la persona que lo ocupe.
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