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Sumario

En el panorama empresarial actual, la administracion estratégica de las personas ha adquirido
un valor fundamental, posiciondndose como un pilar clave para el éxito y la sostenibilidad
organizacional. En este contexto, la presente Memoria de Titulo aborda el disefio de un
sistema de compensaciones para Streat Food, una empresa chilena del rubro gastrondémico,
especificamente perteneciente a la industria fast casual, fundada en 2016 y reconocida por
su marca principal Streat Burger. Tras su adquisicion en 2024 por Arcoprime, filial del Grupo
Copec, Streat Food proyecta una ambiciosa expansion a mas de 20 tiendas operativas en

distintas regiones del pais durante 2025.

El objetivo general del proyecto fue disefiar un sistema de compensaciones basado en el
"Método Hay" que permitiera establecer una estructura salarial equitativa y competitiva para
la oficina de apoyo de Streat Food y cargos operativos clave como Jefe de Local y Entrenador.
La metodologia se estructurd en cuatro etapas secuenciales: Entendimiento organizacional,
Evaluacion de equidad interna mediante la aplicacion del método Hay, Analisis de
competitividad externa utilizando estudios de mercado salariales de Korn Ferry, y Disefio y

calibracion de la escala salarial final.

Los resultados del proyecto validaron la urgencia de formalizar la gestion de
compensaciones. Se encontrd que, a pesar de practicas informales, el 69,32% de los
colaboradores ya presentaba un posicionamiento salarial saludable, lo que denota una
coherencia interna intuitiva. Asimismo, Streat Food se posiciono favorablemente en el
mercado (P50), fortaleciendo su capacidad de atraccion y retencion de talento. La escala
salarial final disefiada mostrd que el 71,74% de los cargos se ubicaban dentro de la banda,

confirmando una estructura robusta y alineada.

En sintesis, el proyecto logré disefiar un sistema de compensaciones técnico y adaptable, que
formaliza practicas empiricas y sienta las bases para futuras decisiones estratégicas. Se
destaca la recomendacion de revisar el cargo de Jefe de Compras Internacionales por su
distorsion. Sin duda, este sistema es el punto de partida para establecer un area de
compensaciones formal en Streat Food, promoviendo la transparencia, equidad y una cultura

organizacional mas justa y moderna.



Summary

In the current business landscape, strategic human resource management has acquired
fundamental value, positioning itself as a key pillar for organizational success and
sustainability. In this context, this Thesis addresses the design of a compensation system for
Streat Food, a Chilean gastronomic company, specifically belonging to the fast-casual
industry, founded in 2016 and recognized for its main brand Streat Burger. Following its
acquisition in 2024 by Arcoprime, a subsidiary of Copec Holding, Streat Food projects an
ambitious expansion to over 20 operational stores in various regions of the country during

2025.

The project's general objective was to design a compensation system based on the "Hay
Method" to establish an equitable and competitive salary structure for Streat Food's support
office and key operational roles such as Local Manager and Trainer. The methodology was
structured into four sequential stages: Organizational Understanding, Internal Equity
Evaluation through the application of the Hay Method, External Competitiveness Analysis

using Korn Ferry salary market studies, and Design and Calibration of the final salary scale.

The project results validated the urgency of formalizing compensation management. It was
found that, despite informal practices, the 69,32% of employees already exhibited healthy
salary positioning, which denotes an intuitive internal coherence. Furthermore, Streat Food
positioned itself favorably in the market (P50), strengthening its talent attraction and
retention capabilities. The final salary scale designed showed that the 71,74% of positions

fell within the band, confirming a robust and aligned structure.

In synthesis, the project successfully designed a technical and adaptable compensation
system that formalizes empirical practices and lays the groundwork for future strategic
decisions. The recommendation to review the International Purchasing Manager position due
to its distortion is highlighted. Undoubtedly, this system is the starting point for establishing
a formal compensation area at Streat Food, promoting transparency, equity, and a fairer, more

modern organizational culture.



Tabla de Contenidos

Capitulo 1: INTrOAUCCION ....coiuviiiiiiiiiiei ettt 1
1.1 ODBJetivo GENETAL .....eeiiiiiiiiiii ettt 2
1.1.1 Objetivos ESPECTIICOS .. .vviiiiiiiiiiiiiiii ettt 2
Capitulo 2: Streat FOOQ ......ooiiiiiiiiiiiic e 4
2.1 Estructura Organizacional y Areas de 1a EMPIesa ..........ccocoevevvreeveveeeesereeenenennnas 5
2.1.1 Gerencia de OPETACIONES. .....cceerurrrreeiiirieeeasnreeeeasireeeessnree e e e e e s e e e e s anreeeeaas 5
2.1.2 Gerencia COmMEICIAL........uuuiiiiiiiiii i 6
2.1.3 Gerencia de Administracion y FINanzas ...........cccooccvviiiiiiiiiiiiece e 7
2.1.4 Gerencia de PerSONAS ........ueviiiiiiiiiiiiiiiiie ettt 7

2.2 GestiOn de COMPENSACIONES ......vvvveeeisrrrreeasirreeeaainrraeaatnreeeaansrreeeaasnrreeeessrneeeesnnneeas 8
2.3 Adquisicion de la Empresa por Grupo Copec y Proyeccion de Expansion ................. 9
Capitulo 3: MArco TEOTICO. ...ccciiiiiieiiiieie et 11
3.1 Gestion de Personas en la Organizacion.............cccvvveiiiirieeiiiiiiee e 11
3.2 Procesos de Recursos Humanos y su Formalizacion...........cccccccovvviiiviiiiniineniininnnn, 12
3.3 COMPENISACIONES ...vvvvvetteeeeessaiiitttereeeeesssssstbbbeeeeaeesassassbbbbeeeaaeeeasaansbbbbeeeaaeeeeannnsennees 13
3.3.1 Funciones de un Sistema de COMPENSACIONES ......vvviieeerririiiirriiieeeeeesnniiinereeeeess 14
3.3.2 Administracion de 1as COmpPenSaCIONES .........c.uvvvrrriieeeeiiiiiiirieiieee e e s ssiriieeeeeess 15
3.3.3 Beneficios de Implementar un Sistema de Compensaciones .............ocevvvvvveernnn. 18

3.4 Evaluacion de CargOs .......oouuiuuuririiiiiees ittt e e e e e s sttt e e e e e e e s s st a e e e e e e s s nnnnnees 19
3.4.1 Metodologia Hay.........uuiiiiiiiiiiiiiiiii st 19
Capitulo 4: MetodolOgIa. .....c.uvuiiiiiiiiieiiiciii e 22
4.1 Etapa 1: Entendimiento.........coiiiuiuiiiriiieeeiiiiiiiiiiieie e e ssiiineeee e s e s s s sisnneeee e e e s s s snnnnnes 22
4.2 Etapa 2: Evaluar Equidad INterna.............oooiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicce i 23
4.3 Etapa 3: Analisis de Competitividad EXterna..........cccoevvvviiiiiiiiiiniiiiiiiiice i 29
4.4 Etapa 4: Diseno Escala Salarial...........ccccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinee e 32
Capitulo 5: ReSUIAAOS ...t 36
5.1 Resultados Etapa L.........ooiiiiiiiiiieiiie et 36
5.2 Resultados Etapa 2.........ooiiiiiiiiiie et 37
5.2.1 Evaluacion de Cargos y Mapping de Cargos. ........cccevvvieiiiiiiiiieniiiiciieeesieens 37

5.2.2 Andlisis de Equidad INterna. ...........ccueviiiiiiiiiiiiiiiie e 41



5.3 Resultados Btapa 3........cooiiiiiiiiiiiii st 43

5.3.1 Analisis Competitividad Externa Corte L.........ccccooveiiiiiiiiiiiiiiiciicciccsee e 44
5.3.2 Analisis Competitividad Externa Corte 2. .........cccvvreiiiiriieiniiiiiee e sniieeeene 45
5.3.3 Analisis Competitividad Externa Mercado General..............cccceeeiiiiiiieiiniiinneenne 46

5.4 Resultados Etapa 4.........cooiiiiiiiiiiiieiie st 48
5.4.1 Escala Salarial INQiCial. .........coccuiiiiiiiiiiieiiiii et 49
5.4.2 Escala Salarial Calibrada. .............cooiiiiiiiiiiiiii e 51

Capitulo 6: Comentarios y CONCIUSIONES. ........ceeeiiiriiiiiiiiiie i 55
RETEIEICIAS ...ttt e e e e e e e e e e eeas 59
F N 11 01 62

Anexo A: Estructura de Entrevista @ Gerentes...........uuevviiiiiiiiiiiiieeeeiniiiiiiieeeeee e 62

Anexo B: Tabla Guia Factor Know HOW. .........ccccuvveiiiiiiiiiiiiiiicee e 64

Anexo C: Tabla Guia Factor Problem SoIVIng. ...........ccoocooiiiiiiiiiiiiiiieee e 65

Anexo D: Tabla Puntaje versus Porcentaje Factor Problem Solving............................... 66

Anexo E: Tabla Guia Factor Accountability. ............ccoovviiiiiiiiiiiiiee e 67

Anexo F: Detalle de Cargos Considerados en el Analisis de Equidad Interna. ............... 68

Anexo G: Progresion por Nivel, Curva de Equidad Interna Exponencial. ...................... 69

Anexo H: Progresion por Nivel, Curva de Equidad Interna Polinomio Grado 2............. 69

Anexo I: Progresion por Nivel, Cuerva de Equidad Interna Polinomio Grado 3. ........... 70

Anexo J: Extracto de Informe de Mercado proporcionado por Korn Ferry..................... 71

ANEX0 K: Corte 1 (32 CMPIESAS). ..iiuvvrrrriiiieeiiiiiiiiiiiiteeeesssssiitrreaeesesssssibrrreeeeeeesssansnnnes 72

Anexo L: Corte 2 (15 empresas adiCIoNales). ......uvvvvviiieeiiiiiiiiiiiiieee s 73

Anexo M: Homologacion de Cargos Analisis de Mercado - Corte 1.......cccvvvveeeeiiinnnnne. 74

Anexo N: Homologacion de Cargos Andlisis de Mercado - Corte 2. .......ccceeevivveneenee. 75

Anexo N: Tabla resumen Analisis Competitividad Externa Mercado General ............... 76

Anexo O: Tabla resumen Analisis Competitividad Externa Corte 1 de Mercado............ 77

Anexo P: Tabla resumen Analisis Competitividad Externa Corte 2 de Mercado ............ 78

Anexo Q: Posicionamiento Escala Salarial — Herramienta Solver ................................. 79

Anexo R: Posicionamiento Escala Salarial — Calibracion..............ccccceeeviiiiieiniiinecnnne, 80

Anexo S: Resultados Evaluacion de Cargos.........ccoovvviiiiiiiiiiiiciiiiciic e 81

Anexo T: Resumen Andlisis de Equidad Interna - Modelo de Tendencia Polinomio Grado



Anexo U: Resumen Andlisis de Equidad Interna - Modelo de Tendencia Polinomio Grado

Anexo V: Posicionamiento Equidad Interna — Modelo de Tendencia Exponencial......... 84



Lista de Tablas

Tabla 4.1: Resumen Estructura ENtrevistas. ........coocveiieiiiiiiieiiiiiie et 23
Tabla 4.2: Listado de Cargos Calibrados............covuviiriiiiiiiiieiiiie e 24
Tabla 4.3: Escala de Graduacion NIVEIES.........ceeeiiuiiiiiiiiiiiiei it 26
Tabla 5.1: Comportamiento Equidad Interna ............ccccveiiiieiiiieiiiiie e 42
Tabla 5.2: Rango de Posicionamiento Interno por Nivel Organizacional................cceenen. 43
Tabla 5.3: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P25 — Corte 1. ....cccooovviviiiiiiiiinennee, 44
Tabla 5.4: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P50 — Corte 1. ....ooooovviviiiiiiiiiiiennnnnns 44
Tabla 5.5: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P75 — Corte 1. ....ocooevviiiiiiiiiiiinnnnnnn, 45
Tabla 5.6: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P25 — Corte 2. ......ooovviviiiiiiiiiiieennnnnns 45
Tabla 5.7: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P50 — Corte 2. ......ooovviviiiiiiiiiiiennnnnns 46
Tabla 5.8: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P75 — Corte 2. ......ooovviviiiviiiiiiiennnnnnns 46
Tabla 5.9: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P25 — Mercado General. ................... 47
Tabla 5.10: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P50 — Mercado General. ................. 47
Tabla 5.11: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P75 — Mercado General. ................. 47
Tabla 5.12: Analisis Inicial Disefio Escala Salarial .............ccccooiiiiiiiiiiis 49
Tabla 5.13: Escala Salarial Inicial — SOIVET...........ccoviiiiiiiii e 50
Tabla 5.14: Comportamiento Escala Salarial Inicial............ccccoooiiiiiiiiiiiiiniiiiiiiies 50
Tabla 5.15: Rango de Posicionamiento Escala Salarial Solver por Nivel Organizacional .. 51
Tabla 5.16: Escala Salarial FInal...........cccccooiiiiiiiii e 52
Tabla 5.17: Comportamiento Escala Salarial Final...........ccccccooviiiiiiiiiiiies 52
Tabla 5.18: Rango de Posicionamiento Escala Salarial Final por Nivel Organizacional .... 53
Tabla 8.1: Detalle de Cargos considerado en el Analisis de Equidad Interna. .................... 68
Tabla 8.2: Progresion por Nivel — Linea de Tendencia Exponencial. .............cccccvvviieennnnns 69
Tabla 8.3: Progresion por Nivel — Linea de Tendencia Polinomio Grado 2...........cccceeeennns 69
Tabla 8.4: Progresion por Nivel — Linea de Tendencia Polinomio Grado 3........................ 70
Tabla 8.5: Muestra 32 Empresas Corte 1 de Mercado ........uceveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniieeeenns 72
Tabla 8.6: Muestra 15 Empresas Adicionales Corte de Mercado 2.........cccoovvvvvvviviiinnnnnnnns 73
Tabla 8.7: Homologacion de Cargos - Corte 1. ......ccuviiiiiiiiieiiiiiiee e 74
Tabla 8.8: Homologacion de Cargos - COrte 2. .........uvieiiiiiiieiiiiiie et 75
Tabla 8.9: Posicionamiento Escala Salarial (SOIVET) .........cuvvviiiiiiiiiiiiiiiiii e 79
Tabla 8.10: Posicionamiento Escala Salarial (Calibracion) ...........ccccccvvveeiiiiiiiiiiiniiennnnnns 80
Tabla 8.11: Resumen Posicionamiento Equidad Interna — Modelo de Tendencia Polinomio

(€ 5 Ta (o 02 5P 82



Tabla 8.12: Resumen Posicionamiento Equidad Interna — Modelo de Tendencia Polinomio
L5 T [ J00 TSP OPPPPPPRR 83



Lista de Figuras

Figura 2.1: Estructura Organizacional Gerencia de Operaciones. ...........cccoovvvverrvveennneennnn. 6
Figura 2.2: Estructura Organizacional Gerencia Comercial.............ccoeviiiviiiiiiiiiieniinennn. 6
Figura 2.3: Estructura Organizacional Gerencia de Administracion y Finanzas................... 7
Figura 2.4: Estructura Organizacional Gerencia de Personas. ..........c.ccocevevvvveiniieeninnnennnn. 8
Figura 3.2: Flujo de Administracion de COmMpPenSaciones .............covvverrveesnveeenineeeninneennns 16
Figura 4.1: Esquema de Metodologia ...........eooiviiiiiiiiiiiiiciccc e 22
Figura 5.1: Resumen Evaluacion de Cargos...........ccovveiiriiiieiiiiniice e 39
Figura 5.2: Mapping de Cargos. ........coooveiioiiiiiie et 40
Figura 5.3: Curva de Equidad Interna. ............ccccooiiiiiiiiiiii e 41
Figura 5.4: Grafico de Analisis de Competitividad Externa — Corte 1.........ccccccevvivnneennnn. 44
Figura 5.5: Grafico de Analisis de Competitividad Externa — Corte 2. ........ccccceevvvveneennne 45
Figura 5.6: Grafico de Analisis de Competitividad Externa — Mercado General................ 46
Figura 5.7: Grafico de Comportamiento Streat Food con relacion a la Escala Salarial Final.
........................................................................................................................................ 54
Figura 8.1. Tabla Guia Factor Know HOW............coociiiiiiiiiicic e 64
Figura 8.2: Tabla Guia Factor Problem SOIVING. .............cccoviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeciiiieea e 65
Figura 8.3: Matriz relacion puntaje versus porcentaje en factor Problem Solivng.............. 66
Figura 8.4: Tabla Guia Factor Accountability..............cccocovvuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee i 67
Figura 8.5: Extracto de Informe de Mercado ..........ccccovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 71
Figura 8.6: Resumen Analisis Competitividad Externa Mercado General. .............cc.ce..... 76
Figura 8.7: Resumen Analisis Competitividad Externa Corte 1.........cccccvvveeeiiiiiiiiiniennnnn. 77
Figura 8.8: Resumen Analisis Competitividad Externa Corte 2.........ccccvvvvveeeniiiiiiiinnennnnn. 78
Figura 8.9: Resultados Completos Evaluacion de Cargos. ........ccccoovvvvviiiviiiieiiiniiiiiniennennn 81
Figura 8.10: Curva de Equidad Interna-Modelo de Tendencia Polinomio Grado 2. ........... 82

Figura 8.11: Curva de Equidad Interna-Modelo de Tendencia Polinomio Grado 3. ........... 83



Capitulo 1: Introduccion

Streat Food es una empresa chilena fundada en 2016 por Nicolas Lipthay y Diego Desmadryl,
conocida principalmente por su marca Streat Burger, siendo pionera en el concepto de smash
burger dentro del segmento fast casual. Este tipo de restaurantes ha experimentado un
crecimiento sostenido en los Gltimos anos, gracias a una propuesta de valor que combina la
rapidez del servicio propio de la comida rapida con una oferta de mayor calidad en
ingredientes y experiencia (Carvallo, 2019). A diferencia de los establecimientos
tradicionales de comida rapida, los restaurantes fast casual apuestan por la personalizacion
de los productos y el uso de ingredientes frescos, lo cual ha captado el interés de
consumidores que buscan una experiencia gastrondmica superior sin comprometer la

inmediatez del servicio.

En 2024, Streat Burger fue adquirida por Arcoprime, empresa perteneciente al grupo Copec.
Esta adquisicion marc6 un punto de inflexion para la compafiia, que proyecta una expansion
agresiva con la apertura de al menos 20 nuevas tiendas en distintas regiones del pais durante
2025. Este contexto de crecimiento acelerado impone desafios relevantes para la gestion de

personas, particularmente en lo que respecta a la atraccion y retencion del talento.

En este escenario, el disefio de un sistema de compensaciones se vuelve un eje estratégico.
Contar con un modelo de remuneraciones equitativo, eficiente y alineado con la estrategia
organizacional es clave para sostener el crecimiento proyectado. Segun Milkovich, Newman
y Gerhart (2014), “el area de compensaciones es una de las herramientas mas poderosas que
tienen las organizaciones para influir en sus empleados. Si se gestiona bien, puede
desempefiar un papel importante para que las organizaciones ejecuten con ¢€xito sus
estrategias a través de sus empleados” (p. 1). Un sistema mal disefiado, en cambio, puede
provocar insatisfaccion laboral, alta rotacion y dificultades para atraer talento calificado,

especialmente en una industria tan competitiva como la que enfrenta Streat Food.

Para abordar este desafio, se implementard la metodologia HAY, ampliamente utilizada por
organizaciones chilenas para la evaluacion y jerarquizacion de cargos. Esta herramienta se
basa en tres factores fundamentales: Know-How, Problem Solving y Accountability,

permitiendo establecer el valor relativo de los distintos puestos dentro de la organizacion y



asegurar una estructura de compensaciones coherente con dicho valor. Este enfoque
contribuye a reforzar tanto la equidad interna como la competitividad externa, apoyando la

estrategia de expansion de la empresa (Hay Group, 2014).

Cabe senialar que en 2015 la consultora Korn Ferry adquiri6 la metodologia HAY, por lo que
actualmente se conoce como "Korn Ferry Hay Guide Chart-Profile Method". No obstante,
muchas organizaciones y fuentes académicas continfian refiriéndose a ella como
“metodologia HAY” debido a su amplio reconocimiento historico en el ambito de la

evaluacion de compensaciones (Korn Ferry, 2019).

1.1 Objetivo General

Disefar un sistema de compensaciones basado en la metodologia Hay, que permita establecer
una estructura salarial equitativa y competitiva para los cargos de apoyo y roles operativos
clave (Jefe de Local y Entrenador) de Streat Food, alineado con los objetivos estratégicos de

la empresa.

1.1.1 Objetivos Especificos

e Objetivo 1: Identificar las necesidades organizacionales en materia de
compensaciones.

e Objetivo 2: Evaluar la equidad interna de los cargos mediante la aplicacion del
método HAY, asegurando una jerarquizacion objetiva y equitativa de los puestos
dentro de la empresa.

e Objetivo 3: Analizar la competitividad externa mediante estudios de mercado
salariales provistos por Korn Ferry, con el fin de establecer referencias comparativas
con empresas del sector fast casual y de la industria alimentaria.

e Objetivo 4: Disefiar una escala salarial inicial de Streat Food que sea escalable y
sostenible, estructurada en bandas salariales, considerando los resultados del analisis
de equidad interna y la competitividad externa del mercado.

1.2 Estructura del informe

El presente informe se encuentra organizada en seis capitulos, a través de los cuales se
desarrolla de manera progresiva el disefio de un sistema de compensaciones para la empresa

Streat Food, utilizando como base la metodologia Hay.



En el Capitulo 1, se introduce el contexto general del proyecto, presentando la problemética

identificada, los objetivos que guian el trabajo y la estructura del informe

El Capitulo 2 describe en detalle la organizacidn objeto de estudio, abordando su historia,
estructura organizacional, principales &reas funcionales y contexto actual tras su adquisicién
por parte de Arcoprime. Se profundiza especialmente en el estado actual de la gestion de

compensaciones y los desafios que esta representa para la sostenibilidad del negocio.

El Capitulo 3 corresponde al marco tedrico, donde se exponen los conceptos fundamentales
que sustentan el proyecto. Se abordan temas como la gestién de personas, los procesos de
recursos humanos, los distintos tipos de compensaciones y su administracion estratégica, asi
como la teoria asociada a equidad interna, competitividad externa y la metodologia Hay de

evaluacion de cargos, que constituye la base técnica del sistema propuesto.

En el Capitulo 4 se detalla la metodologia utilizada en el desarrollo del proyecto, la cual se
estructura en cuatro etapas: entendimiento organizacional, evaluacion de equidad interna,
andlisis de competitividad externa y disefio de la escala salarial. Cada etapa se vincula
directamente con los objetivos especificos definidos en la introduccion, permitiendo dar
coherencia al proceso de construccion del sistema. También se expone la logica utilizada
para agrupar cargos en niveles jerarquicos y se evalUa la consistencia técnica de la estructura

disefiada.

El Capitulo 5 presenta los principales resultados obtenidos a lo largo del proyecto. Se
incluyen los hallazgos del diagndstico organizacional, la aplicacion de la metodologia Hay
para valorar los puestos, los andlisis realizados sobre equidad interna y competitividad

externa, asi como la escala salarial final propuesta.

Finalmente, el Capitulo 6 entrega los comentarios y conclusiones generales del trabajo,
destacando los aportes del proyecto para la organizacion, las oportunidades de mejora
detectadas y las recomendaciones para una implementacion exitosa. Asimismo, se plantea
una mirada de largo plazo sobre cdmo esta propuesta puede evolucionar hacia un sistema

integral de gestion de compensaciones en Streat Food.



Capitulo 2: Streat Food

Streat Food es una empresa chilena fundada en 2016, del rubro gastrondémico y conocida
principalmente por su marca “Streat Burger”, no obstante, cuenta con mas lineas de negocios
como “Streat Ice Cream” o “The Bucket”, que se enfocan en otros tipos de alimentos ya sean
helados o pollo frito. Se destaca por ofrecer una propuesta culinaria que se diferencia de las
cadenas de comida répida tradicionales, al utilizar ingredientes de mejor calidad, pero

manteniendo un precio competitivo, incursionando asi en la industria del fast casual.

Su propuesta de valor se centra en ofrecer productos innovadores, combinando aspectos
culinarios caracteristicos de ciudades como Nueva York o Londres, e introduciendo una
nueva oferta al mercado nacional de hamburguesas, las ahora conocidas como smash burgers.
Ademas, buscan diferenciarse a través de sus diferentes servicios, con el objetivo de entregar

una experiencia memorable para el consumidor.

En concordancia con esta propuesta de valor, el mercado meta de Streat Burger se encuentra
constituido principalmente por un publico joven y digitalmente conectado, que aprecia
experiencias de consumo modernas y se identifica con las tendencias del fast casual y la
cultura de la hamburguesa gourmet. Se trata de consumidores dispuestos a pagar un precio
superior en comparacion con la comida rapida tradicional, en la medida que reciben a cambio
un producto de mayor calidad, elaborado con ingredientes seleccionados y estandares
internacionales. Este segmento, asociado al perfil de burger lovers, busca una experiencia
gastronomica que trascienda lo meramente funcional, privilegiando atributos como el sabor,
la presentacion y la atmosfera del local, en sintonia con referentes de capitales gastrondmicas
globales. Al mismo tiempo, valoran la posibilidad de acceder a una alternativa “al paso” que

mantenga altos niveles de calidad, diferenciando asi a la marca dentro del panorama nacional.

Atendiendo a las demandas de este mercado objetivo, la empresa ha experimentado un
crecimiento sostenido en los ultimos afios, lo que se refleja en una dotacion aproximada de
500 personas, distribuidas entre sus locales operativos y su oficina central de apoyo.
Actualmente posee un total de 11 tiendas ubicadas en las regiones Metropolitana, Valparaiso,
O’Higgins y Nuble, y proyecta para 2025 una expansion significativa que le permita alcanzar

al menos 20 locales operativos a nivel nacional.



2.1 Estructura Organizacional y Areas de la Empresa

La estructura Organizacional de Streat Food presenta diversas areas funcionales que permiten
coordinar tanto la operacion directa en los puntos de venta como los procesos estratégicos y
administrativos que la respaldan. No obstante, las distintas gerencias se encuentran en un
proceso de consolidacion, dado que los lideres de estds asumieron en sus posiciones

aproximadamente seis meses antes del inicio de este proyecto.

Por otro lado, para efectos del presente proyecto, se define como oficina de apoyo al conjunto
de areas y funciones dentro de la organizacion que cumplen un rol administrativo, estratégico
o logistico, y que no participa directamente en la atencion al cliente ni en la operacion diaria
de los puntos de venta. Lo anterior se vincula al concepto de back office, el cual describe
aquellas unidades que, si bien no estan visibles para el cliente, son esenciales para la

eficiencia operativa de la empresa (Yli-Kauhaluoma & Pantzar, 2016).

Es asi como para Streat Food, la oficina de apoyo incluye las éareas de Personas,
Administracion y Finanzas, Comercial y ciertas funciones dentro del area de Operaciones

como logistica, infraestructura, mantencion y tecnologia.

2.1.1 Gerencia de Operaciones.

La Gerencia de Operaciones en Streat Food es la que abarca mas areas actualmente, siendo
la unidad responsable de coordinar todos los procesos asociados a las operaciones de los
locales y lo relacionados a estos, como lo es el abastecimiento, la mantencion y el control de
calidad. Asimismo, se encarga de otras aristas que no estan directamente vinculadas a la
gestion operativa de los locales, como tecnologia e innovacion, e infraestructura y post venta,
siendo esta ultima la encargada del disefio de nuevos locales y que, ademas, mantiene una

dependencia compartida con el Gerente General.

En la figura 2.1 se presenta el organigrama correspondiente a la gerencia, el cual incluye
cargos de supervision y gestion en los locales de Jefe de Local y Entrenador. Es importante
destacar que estos roles operativos clave si fueron considerados dentro de la evaluacion del
presente proyecto, a diferencia de otras posiciones de menor jerarquia que se desempefian
directamente en las distintas sucursales y que quedaron fuera del alcance detallado de este

estudio.



Figura 2.1: Estructura Organizacional Gerencia de Operaciones.
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2.1.2 Gerencia Comercial

La Gerencia Comercial de Streat tiene como principal funcion liderar el posicionamiento de
marca, el desarrollo de productos, la comunicacion visual y digital, y la relacion con clientes
y alianzas estratégicas. Estd compuesta por un equipo que se encarga de coordinar tanto el

marketing tradicional como el digital, disefio grafico, branding y el desarrollo de campaiias.

Actualmente, esta gerencia estd conformada por 6 personas, quienes trabajan de manera
transversal con otras areas, para asegurar la coherencia entre la imagen de marca, la

experiencia en tienda y la comunicacion hacia el ptblico externo.
En la figura 2.2 se presenta la estructura organizacional del area.

Figura 2.2: Estructura Organizacional Gerencia Comercial.
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Donde KAM, corresponde al Key Account Manager, o Analista Comercial.

2.1.3 Gerencia de Administracion y Finanzas

La Gerencia de Administracion y Finanzas es la encargada de la gestion financiera y
administrativa de la empresa. Entre sus funciones principales se encuentran la planificacion
presupuestaria, contabilidad, compras institucionales, control de gestion y manejo de los
recursos financieros. Esta gerencia juega un rol clave en el soporte a la toma de decisiones
estratégicas, entregando informacién financiera y operativa relevante para la direccion

general.

Estd compuesta por 8 personas, distribuidas entre los equipos de finanzas, contabilidad,

compras y control de gestion. En la Figura 2.3 se presenta el organigrama del area.

Figura 2.3: Estructura Organizacional Gerencia de Administracion y Finanzas.
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2.1.4 Gerencia de Personas

La Gerencia de Personas es responsable de gestionar todos los procesos relacionados con el
ciclo de vida de los colaboradores, incluyendo la atraccion y seleccion de talento,
compensaciones y beneficios, desarrollo organizacional, cultura interna y seguridad y salud
ocupacional. Esta gerencia fue la primera en consolidarse en su totalidad, al contar con un
gerente formalmente designado dentro de la empresa. Cumple un rol fundamental en la
consolidacion del equipo humano de Streat Food, especialmente en un contexto de

crecimiento y profesionalizacion.



Actualmente, el area estd conformada por 10 personas. En la Figura 2.4 se muestra la

estructura de esta gerencia.

Figura 2.4: Estructura Organizacional Gerencia de Personas.
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2.2 Gestion de Compensaciones

Dentro de la Gerencia de Personas se abordan distintas funciones claves, sin embargo, no
existen aun estructuras formales para la totalidad de ellas. En tal sentido, no se han
establecido procesos formalizados para la gestion de compensaciones, es asi como no cuentan

con un sistema de compensaciones estructurados.

Un ejemplo de eso es que, para la atraccion de talento, se tiende a considerar como referencia
la oferta salarial de los principales competidores, lo que permite mantener una competitividad
a corto plazo, ya que son competidores locales. Asimismo, en cuanto a los aumentos
salariales, no existe una politica interna establecida. Las decisiones se basan en las solicitudes
de los colaboradores y su antigiiedad en la empresa, lo que puede generar inconsistencias en

la equidad interna.

A esto se suma la ausencia de una estructura formal de niveles o bandas salariales, lo que
dificulta establecer criterios objetivos entre distintos cargos. Por otro lado, tampoco existe un
mecanismo formal de comunicacion interna en torno a las compensaciones, por lo que las
personas no cuentan con lineamientos claros respecto a los componentes de su remuneracion,

las politicas vigentes o las condiciones que permiten optar a incrementos o beneficios.

Lo anteriormente expuesto ya estd generando consecuencias negativas, como la fuga de

talento hacia los principales competidores de la empresa en la ciudad de Santiago. Este es un



problema particularmente acentuado en ciertas ubicaciones clave, donde la proximidad fisica
con competidores directos intensifica la disputa por el personal. En estos puntos, la
competencia no solo se manifiesta en ofertas salariales, sino también en practicas que buscan
activamente atraer a los colaboradores de Streat Food, aprovechando incluso aspectos
operativos como el uso de espacios compartidos o la interaccion directa con los clientes. Esta
situacion subraya la necesidad critica de fortalecer la propuesta de valor de Streat Food para

la retencion del talento.

En este contexto, y frente al escenario proyectado para el afio 2025, surge desde la propia
gerencia la preocupacion de que el modelo actual no sera sostenible. Es por esta razon que
se considera urgente establecer un sistema de compensaciones que permita dar soporte al

crecimiento.

2.3 Adquisicion de la Empresa por Grupo Copec y Proyeccion de Expansion

En el afo 2024, Streat Food fue adquirida por Grupo Copec a través de su filial Arcoprime,
en el marco de una estrategia de diversificacion gastrondomica y expansion territorial del
holding. Esta adquisicion ha marcado un punto de inflexion en el desarrollo de la empresa,
permitiéndole acelerar su plan de crecimiento y proyectar su presencia en nuevas regiones
del pais. Segun lo informado por fuentes institucionales y medios especializados, el objetivo
para el afio 2025 es alcanzar un total de al menos 20 locales operativos, lo que implica casi
duplicar la cantidad actual de tiendas y ampliar la cobertura geografica a regiones como

Biobio, entre otras (The Clinic, 2024).

Este escenario de crecimiento ha traido consigo una serie de desafios organizacionales,
particularmente en lo relativo a la consolidacion de una estructura interna que dé soporte al
nuevo volumen de operaciones. La integracion a una cultura empresarial mas robusta, como
la de Arcoprime, ha evidenciado ciertas brechas en procesos clave, especialmente en la

gestion de personas y en la formalizacion de politicas internas.

En este mismo contexto, la ausencia de un sistema estructurado de compensaciones cobra
especial relevancia, ya que dificulta la estandarizacion de criterios salariales, la proyeccion
de carrera y la retencion del talento. Tal como se desarrolld en la seccion 2.2, la falta de
lineamientos claros en esta materia representa una debilidad organizacional que puede afectar

directamente el éxito del proceso de expansion.



Por ello, establecer un sistema de compensaciones equitativo, transparente y alineado con los
objetivos estratégicos de la empresa se vuelve una necesidad prioritaria, tanto para dar
soporte al crecimiento como para incorporar practicas de gestion acordes al nuevo contexto

empresarial.

En linea con las politicas de compensaciones vigentes dentro del “universo Copec”, y
considerando que Arcoprime, filial del holding y principal referente en la gestion operativa
y de personas, ha definido su propia estructura salarial en base al percentil 50 (P50) del
mercado, se establece como decision estratégica que, si bien el andlisis contempla
comparaciones con distintos percentiles para disponer de una visidon mas completa, todas las
definiciones estructurales del presente proyecto se desarrollaran utilizando el P50 como

referencia.

De igual forma, para mantener la coherencia metodologica con Arcoprime y aprovechar los
insumos entregados por Korn Ferry, la evaluacion de cargos se realizard aplicando la
metodologia Hay, utilizada de manera estandarizada en el grupo empresarial. Esta eleccion
permite asegurar consistencia en la valoracion interna de los puestos, comparabilidad frente

a estudios de mercado salariales y alineamiento con las practicas corporativas vigentes.
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Capitulo 3: Marco Tedrico

3.1 Gestion de Personas en la Organizacion

La gestion de personas ha adquirido una creciente relevancia dentro de las organizaciones,
dejando atras su enfoque meramente operativo para posicionarse como un area estratégica
clave. Esta transformacion no solo implica un cambio en las funciones que cumple el area,
sino también en la forma en que se concibe a quienes integran la organizacion. En este
contexto, se ha evolucionado desde el término "gestion de recursos humanos" hacia "gestion
de personas", con el objetivo de superar la mirada instrumental que considera a las personas
como recursos reemplazables, y destacar en su lugar el valor humano, relacional y estratégico

que aportan al desarrollo organizacional (Chiavenato, 2017).

Chiavenato (2017) también sefiala que las organizaciones reclutan y seleccionan sus recursos
humanos para, con ellos y mediante ellos, lograr objetivos organizacionales. En tal sentido,
el rol de Recursos Humanos hoy es fundamental tanto en la planificacion estratégica como
en la definicion de la estrategia de personas. Es asi como, el area consiste en la planeacion,
organizacion y el desempefio eficiente del personal. Al mismo tiempo que la organizacion
constituye el medio que permite a las personas, que en ella colaboran, lograr sus objetivos

individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

En este mismo contexto, es que el capital humano es considerado un activo clave dentro de
las organizaciones. De acuerdo con Lew Platt (s.f.), “Las empresas exitosas del siglo XXI
seran aquellas que hagan los mejores trabajos para capturar, almacenar y aprovechar lo que
sus empleados saben”. Esto se desprende de la idea de “competir por medio de las personas”,
donde las organizaciones consideran que alcanzar el éxito depende cada vez mds de

capacidad para administrar el capital humano (Snell, Bohlander, & Morris, 2013, p. 5).

Por otro lado, segtin un informe elaborado en 2019 por El Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo (SENCE), el Centro de Ingenieria Organizacional de la Universidad de Chile y
Organismo Técnico Intermedio de Capacitacion de la Sociedad de Fomento Fabril (OTIC
SOFOFA), muchas empresas nacionales aun operan bajo esquemas tradicionales, centrando
la administracion de personas en procesos transaccionales. Esta realidad representa un

desafio importante, especialmente para organizaciones en crecimiento, donde contar con una
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gestion de personas moderna, estratégica y centrada en el desarrollo del talento es clave para

consolidar procesos, atraer perfiles adecuados y asegurar la sostenibilidad de sus resultados.

3.2 Procesos de Recursos Humanos y su Formalizacion

A medida que las organizaciones crecen, también lo hacen sus necesidades de estructura,
consistencia y control en la gestion de personas. En este contexto, los procesos de recursos
humanos, como la planificacion de dotacion, reclutamiento, evaluacién del desempefio, y
especialmente la compensacion deben dejar atras enfoques informales o improvisados y
avanzar hacia una administracion profesional, basada en procedimientos estandarizados,
trazables y alineados con los objetivos estratégicos de la empresa (Bohlander, Snell & Morris,

2017).

De acuerdo con Chiavenato (2017), los procesos de recursos humanos deben ser entendidos
como una serie de actividades integradas que buscan lograr la eficiencia organizacional a
través de la correcta gestion del talento, facilitando la armonia entre los intereses
organizacionales y personales. Esto implica adoptar una logica sistémica, donde cada proceso

se articule como parte de un todo orientado a resultados.

En la misma linea, Snell, Bohlander y Morris (2020) destacan que la planificacion del capital
humano y la implementacion formal de procesos es una condicion basica para la
sostenibilidad de cualquier estrategia empresarial. La informalidad, por el contrario, expone
a las organizaciones a errores en la toma de decisiones, inequidades internas y pérdida de

eficiencia.

Un estudio realizado por Madero Gomez y Pefia Rivera (2012), enfocado en empresas
latinoamericanas, concluye que la falta de procesos estructurados en areas como la asignacion
de bonos y beneficios genera inconsistencias que impactan negativamente tanto en la
motivacion del personal como en la percepcion de justicia interna. Estos hallazgos refuerzan
la importancia de implementar mecanismos objetivos que permitan estandarizar criterios de
compensacion, profesionalizar las decisiones y reducir la dependencia de juicios personales

o discrecionales.
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3.3 Compensaciones

“La compensacion se refiere a todas las formas de rendimientos financieros y servicios y
beneficios tangibles que los empleados reciben como parte de una relacion laboral”

(Milkovich, Newman y Gerhart 2014, p. 13).

Asimismo, Bohlander, Snell y Morris (2017) indican que este concepto se puede diferenciar
entre compensacion directa, compensacion indirecta y compensacion no monetaria. La
primera incluye el sueldo y salario, los incentivos, bonos y comisiones de los empleados. La
compensacion indirecta son todos los beneficios que proporcionan los empleadores. Por otro
lado, la compensacion no monetaria son los aportes de valor adicionales que incentiven al
trabajador (Buk, 2024), como un buen ambiente laboral y horarios de trabajos flexibles. En

la Figura 3.1 se presenta una visualizacion de estos componentes.

Figura 3.1: Componentes de la Compensacion

Directa:
Sueldos y Salarios
Incentivos
Bonos
Comisiones

Indirecta:
Prestaciones
Seguro de Cesantia
Beneficios Flexibles

|:> [ Compensacion ]

No Monetaria:
Trabajo Gratificante
Flexibilidad
Apoyo de la
Organizacién

Fuente: Elaboracion propia a partir de Bohlander, G., Snell, S., & Morris, S. (2017).
Administracién de recursos humanos (15° ed., Cap. 9, p. 345).

Igualmente, los mismos autores introducen el concepto de compensacion estratégica,
definida como el enfoque mediante el cual la compensacion de los empleados no solo impulsa
su motivacién y crecimiento individual, sino que también alinea sus esfuerzos con los
objetivos organizacionales. Esta perspectiva supera la vision tradicional de la compensacion
como un mero “costo de hacer negocios” y la posiciona como una herramienta fundamental

para alcanzar y sostener una ventaja competitiva.
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3.3.1 Funciones de un Sistema de Compensaciones

Segun Fernandez Reyes y Baeza Weinmann (2002) el disefio de un sistema de

compensaciones exitoso debe cumplir con 4 funciones, estas son:

1. Alineamiento estratégico: la compensacion debe adquirir un sentido estratégico, ser
materia de reflexion, planificacion y direccion. La organizacion debe mostrarles a sus
empleados cual es el objetivo principal y cémo ellos contribuyen a alcanzarlo. Por
otro lado, este concepto estd ligado a la satisfaccion de las necesidades basicas,
movilizando la motivacion hacia desempefios superiores en busca de logro y
reconocimiento. En este sentido, la relacion entre la motivacion, desempefio y las
metas organizacionales es la funcion de alineamiento estratégico.

2. Equidad Interna: pagar segun el impacto de cada cargo en los resultados del
negocio, donde se utiliza el mismo conjunto de variables y las mismas unidades de
medida. Para tal efecto, se debe evaluar con la mayor objetividad, evaluando el cargo
y no a la persona que lo ocupa. Es asi como, de acuerdo con los autores, uno de los
mejores sistemas de evaluacion de cargos es el desarrollado por Edward Hay y Dale
Purves en 1950, el método Hay.

3. Competitividad Externa: debe permitir la contratacion y mantencion de los
trabajadores, para esto es necesario tener conocimiento de como se comporta el
mercado en el que se compite por talento y establecer en qué nivel posicionarse.
Aunque es importante mantener niveles salariales competitivos, ello no implica
subordinar la equidad interna a criterios externos, mas bien, de acuerdo con los
autores, “La remuneracion siempre debe ser el resultado de la combinacion de los
criterios de equidad interna y la competitividad externa” (p. 7).

4. Direccién del Desempefio: el disefio de las compensaciones debe garantizar que el
desempefio de las personas este orientado a alcanzar las metas organizacionales. En
este sentido, se busca la evaluacion objetiva del desempefio a través de indicadores
medibles y de esta forma establecer un sistema de incentivos asociado a los

resultados.
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3.3.2 Administracion de las Compensaciones

La gestion de las compensaciones se inserta dentro de un enfoque mas amplio de
recompensas conocido como Total Rewards, el cual integra componentes como la
compensacion financiera, los beneficios, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo
y las condiciones laborales (Gross & Rook, 2007; WorldatWork, 2010). Este modelo busca
maximizar la propuesta de valor al empleado mediante factores tangibles e intangibles que
influyen en su decision de integrarse y permanecer en una organizacion. Dentro de este
enfoque, la compensacion directa constituye uno de los pilares fundamentales, ya que
comprende las retribuciones econdmicas otorgadas a los trabajadores a cambio de sus
servicios. La administracion de las compensaciones implica procesos sistematicos como el
analisis y evaluacion de cargos, la busqueda de equilibrio entre la equidad interna y la
competitividad externa, y el disefio de escalas salariales estructuradas que permitan
establecer politicas retributivas justas, consistentes y alineadas con la estrategia

organizacional.

La administracion de las compensaciones requiere definir internamente el valor relativo de
los puestos de trabajo dentro de una organizacién. De acuerdo con Milkovich, Newman y
Gerhart (2014), esta tarea comienza con el analisis de cargos, que consiste en recopilar
informacion sistematica sobre las funciones, responsabilidades y requerimientos de cada
posicion. Posteriormente, mediante la evaluacion de cargos, se establece una jerarquia interna
basada en el valor organizacional de los distintos puestos, asegurando un principio de equidad

interna.

Los mismos autores sostienen que un aspecto fundamental en este proceso es la necesidad de
equilibrar la equidad interna y la competitividad externa. Lograr este equilibrio permite a las
organizaciones atraer y retener talento, evitando distorsiones salariales que podrian afectar el

clima organizacional o los niveles de motivacion.

La Figura 3.2 muestra el flujo de trabajo asociado a la correcta administracion de las

compensaciones.
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Figura 3.2: Flujo de Administracion de Compensaciones
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Fuente: Elaboracion propia basada en Milkovich, Newman y Gerhart (2014).

Segin Milkovich, Newman y Gerhart (2014), las organizaciones construyen estructuras
salariales basadas en grados y rangos salariales que agrupan puestos de valor similar dentro

de niveles especificos, lo que se representa en una escala salarial.

Cada banda salarial comprende un minimo, que es el punto de entrada para nuevos empleados
o desempefios en desarrollo, un midpoint, punto medio que refleja el valor dentro de la
empresa para un desempefio plenamente competente, y un maximo, considerado como el
limite superior para empleados que superan consistentemente las expectativas. Donde la
mayoria de las empresas en el pais utilizan como minimo el 80% del midpoint y como

maximo el 120% de este.

La amplitud del rango se define como la diferencia porcentual entre el salario minimo y
maximo dentro de cada banda. De igual forma, se evaliian las progresiones entre bandas, que
representan la distancia media entre los puntos medios de niveles continuos. Asimismo, se
reconoce que puede existir solapamiento entre bandas adyacentes, lo cual otorga flexibilidad
en la gestion salarial y facilita transiciones entre niveles. El calculo del solape o traslape esté

definido por la Ecuacion 1, donde i representa el nivel actual de calculo.

Valor Maximo; — Valor Minimo;,

Traslape; = — "
pei Valor Maximo;,, — Valor Minimo;,,

Ecuacion 1: Calculo del Solape.

Dentro de este marco, se presentan las principales herramientas de medicidn que permiten

evaluar cuantitativamente la equidad interna y la competitividad externa. Estas herramientas
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no solo se fundamentan en la literatura especializada sobre administracion de
compensaciones, sino que también han sido reforzadas a través de la formacion interna

recibida en la empresa Arcoprime, en el contexto del desarrollo del presente proyecto.

e Anailisis de la Equidad Interna a través de la Curva Salarial: Para su andlisis
cuantitativo, se emplea la construccioén de una curva salarial de referencia, basada en
un modelo de regresion lineal que relaciona el nivel del puesto con la compensacion
correspondiente. Esta se representa en la formula 2.

R=ax+b
Ecuacion 2: Curva de Equidad Interna (R)

Donde R representa a la compensacion estimada y x el nivel del puesto. Ademas, a
se puede interpretar como el crecimiento salarial esperado entre niveles y b como la
compensacion teorica del nivel mas bajo.

La comparacién entre la compensacion real de los trabajadores y la curva de
referencia permite identificar casos fuera del rango de pago respecto al valor
organizacional asignado a cada puesto, contribuyendo asi a la transparencia y equidad
interna de la estructura salarial.

e Medicion de la Competitividad Externa mediante Cortes de Compensacion:
corresponde a la capacidad de la organizacion para ofrecer niveles de compensacion
atractivos en comparacion con el mercado laboral de referencia. Para su analisis, es
necesario utilizar investigaciones de mercado que permitan identificar la posicion
relativa que la organizacion desea alcanzar.

En este contexto, se emplean percentiles, tales como el P25, P50 y P75, los cuales
corresponden a medidas estadisticas obtenidas a partir de una muestra ordenada de
remuneraciones. El percentil P25 representa a las organizaciones con practicas
salariales mas conservadoras, mientras que el P75 refleja a las organizaciones que
presentan niveles salariales mas elevados, como ocurre en industrias como la mineria
o la banca. El percentil P50, por su parte, representa el mercado general o mediana,
siendo el punto de referencia mas habitual para definir politicas salariales

competitivas en condiciones estandar.
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Para un analisis mas detallado, se utilizan distintos cortes de compensacion anual
(Comp.), los cuales se construyen de forma escalonada, sumando en cada nivel
conceptos adicionales que amplian la definicion de remuneracion total:

- Comp 1: Sueldo base.

- Comp 2: Comp. 1 y otros conceptos fijos garantizados.

- Comp 3: Comp. 2 y retribuciones variables de corto plazo.

- Comp 4: Comp. 3 y retribuciones variables de largo plazo.

- Comp 5: Comp. 4 y asignaciones o beneficios.

3.3.3 Beneficios de Implementar un Sistema de Compensaciones

Un sistema de compensaciones bien estructurado ofrece beneficios concretos tanto para las
organizaciones como para sus trabajadores. En primer lugar, desde una perspectiva
organizacional, contar con politicas retributivas claras y competitivas contribuye a fortalecer
la atraccidn y retencion de talento critico, a mejorar los niveles de compromiso y a reducir la
rotacion de personal, aspectos ampliamente respaldados por la literatura (Gerhart & Rynes,
2003; Arias, Portilla, & Castano, 2010). Ademas, un sistema formalizado permite alinear las
expectativas de desempefio con los objetivos estratégicos, mejorando la eficacia de la gestion

del talento (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2014).

Desde el punto de vista de los colaboradores, la percepcion de equidad y reconocimiento
salarial impacta directamente en su comportamiento organizacional. Segun la Teoria de la
Equidad (Adams, 1963), los trabajadores evalian su esfuerzo en relacion con las
recompensas recibidas, y cualquier percepcion de inequidad puede afectar su motivacion y
compromiso. Complementariamente, la Teoria de la Expectativa de Vroom (1964) plantea
que las personas aumentan su esfuerzo cuando perciben que existe una relacion clara y justa

entre su desempefio y las recompensas obtenidas.

Asimismo, un disefio adecuado de la compensacion contribuye al desarrollo de un clima
organizacional positivo, incrementando la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia.
Informes recientes, como los presentados por Buk (2024), destacan que las organizaciones
que implementan estrategias de compensaciones modernas logran niveles mas altos de
engagement y bienestar, factores directamente relacionados con el desempeno y la

competitividad.
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En este sentido, un sistema de compensaciones estructurado no solo responde a necesidades
retributivas, sino que se convierte en un mecanismo estratégico para gestionar la motivacion,

optimizar el desempefio y sostener ventajas competitivas en entornos laborales dindmicos.

3.4 Evaluacion de Cargos

Milkovich, Newman y Gerhart (2014) definen la evaluacion de cargos como “el proceso de
determinar sistematicamente el valor relativo de los puestos de trabajo para crear una
estructura de trabajo para la organizacion. La evaluacion se basa en una combinacion de
contenido del trabajo, habilidades requeridas, valor para la organizacion” (p. 135). Ademas,
los autores Werther y Davis (1991) indican que “El objetivo de la evaluacion de puestos es

decidir los niveles de salarios” (p. 214).

Dentro de los tipos de evaluacion de cargos, es posible distinguir entre esquemas
tradicionales no analiticos, como la clasificacion de puestos (Ej. Mapping de Cargos), el
ranking de puestos y la correspondencia de trabajos (job matching), y esquemas tradicionales
analiticos, como el método de puntos y la comparacién de factores. Asimismo, se han
desarrollado enfoques madas recientes, como el emparejamiento analitico de trabajos
(analytical job matching) y el uso de precios de mercado (market pricing) como mecanismos

de valoracion (Milkovich, Schuster, & Dyer, 2007, p. 97).

3.4.1 Metodologia Hay

La Metodologia Hay, también conocida como Guide Chart-Profile, se basa en el método de
puntos y comparacion de factores. A principio de la década de los 50, Edward Hay y
asociados del grupo Hay desarrollaron su metodologia de evaluacion de puestos de perfiles
y escalas. Si bien, existian distintos métodos para la evaluacion de cargos, este fue
revolucionario para la época, debido a que utiliza la comparacion de factores y, ademas,
presenta un enfoque transversal al evaluar de manera consistentes puestos de todos los niveles
jerarquicos, desde gerentes hasta roles operativos, lo que marca un cambio respecto del
criterio aplicado hasta entonces Unicamente a empleados de oficina y obreros. Si bien en
2015 la metodologia Hay fue adquirida por la consultora Korn Ferry, adoptando la
denominacion de Korn Ferry Hay Group, el procedimiento de esta se mantiene en sus

principios fundamentales. Por lo tanto, a lo largo de este documento, se hara referencia a ella
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indistintamente como 'Metodologia Hay' o 'Método Hay', reconociendo su legado y su amplio

reconocimiento en el &mbito profesional, a pesar de su actual denominacién corporativa.

Por otro lado, actualmente mas de 9.000 organizaciones en 48 paises aplican este modelo
para la valoracion de puestos. En Chile, diversas compafiias implementan esta metodologia
a través de la consultora Korn Ferry, siendo una de estas Arcoprime del grupo Copec, lo que
permite establecer comparaciones mas homogéneas con otras organizaciones del mismo

sector, al utilizar un lenguaje de valoracién comuln y estandarizado.

En este contexto, la metodologia Hay se centra en evaluar el contenido intrinseco de los
puestos, sin considerar las caracteristicas individuales de quienes los ocupan. Tal como se
sefala, “el proceso de evaluacion de puestos debe centrarse en la naturaleza y requerimientos
del puesto en si y no en la capacidad, antecedentes, caracteristicas o salario del titular del
puesto” (Hay Group, s.f.). Paraello el anlisis se estructura a partir de tres factores principales

que, en conjunto, se descomponen en ocho elementos.

1. Competencia (Know-How): el conjunto de conocimientos, capacidad o habilidad
requerida para desempefiar el puesto. Este factor incluye tres dimensiones.

e Competencia Técnica: conocimientos requeridos para ejercer el cargo, se
incluye el conocimiento técnico y la experiencia adquirida a través de la
practica como la educacion formal.

e Competencia Gerencial: la amplitud requerida para planificar, organizar,
ejecutar, controlar y evaluar las diversas funciones en actividades de gestion.

e Habilidades en Relaciones Humanas: es la habilidad requerida de un cargo
para la interaccion con otras personas.

2. Solucién de Problemas (Problem Solving): la aplicacion del Know-How requerida
para identificar, definir y encontrarle solucién a los problemas (Hay Group, s.f.). Este
factor incluye dos dimensiones.

e Ambito del Pensamiento: es la “libertar para pensar”. Este concepto se
relaciona con si las posiciones son guiadas por objetivos, politicas, metas,
procedimientos o instrucciones.

e Desafio para el Pensamiento: complejidad e intensidad del proceso mental

requerido para solucionar los problemas inherentes al ejercicio del cargo.
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Considera la naturaleza de los problemas y los procesos mentales utilizados
para resolverlos (Hay Group, s.f.).

3. Responsabilidad por Resultados (Accountability): capacidad de responder por las
acciones, decisiones y las consecuencias que estas implican. "Representa el efecto del
puesto en los resultados finales de la organizacion." (Hay Group, s.f.) Cuenta con
tres dimensiones.

e Libertad para Actuar: Es la autonomia de accién delegada al cargo en cuanto
a la toma de decisiones de naturaleza técnica, profesional o gerencial.

e Magnitud: es la dimension financiera sobre la cual el cargo tiene alguna forma
de incidencia (Hay Group, s.f.). Se analiza siempre en délares y en términos
anuales.

e Impacto: la forma en que este cargo afecta los resultados organizacionales.

En la definicion de cada factor, se utilizan escalas semanticas que representan los distintos
grados de presencia de sus elementos. Con excepcion del factor Solucion de Problemas, estas
escalas pueden y deben adaptarse para reflejar adecuadamente el tamafio y la complejidad de

la organizacion en la que se aplican (Hay Group, s.f.).

Ademas de la definicion de los factores y dimensiones, la metodologia Hay incorpora el
concepto de Perfiles y Escalas, los cuales permiten describir las caracteristicas relativas entre
puestos. Segun Hay Group (s.f.), cada factor evaluado se asigna a una escala numérica, donde
las diferencias entre niveles sucesivos se establecen en progresiones del 15%, siguiendo el
principio psicométrico de la “"diferencia minima perceptible”. Esta estructura facilita
distinguir entre puestos ascendentes, nivelados o descendentes, dependiendo de la relacion
entre la responsabilidad (Accountability) y la solucion de problemas (Problem Solving),
como se observa en la figura 3.3. En puestos ascendentes, la responsabilidad predomina sobre
la complejidad de los problemas; en puestos descendentes ocurre lo contrario; y en los
puestos nivelados ambos factores presentan un balance equivalente. Como enfatizan Skenes
y Kleiner (2003), esta categorizacion permite realizar comparaciones sistematicas y objetivas
entre diferentes roles organizacionales, asegurando que la valoracion de los puestos no

dependa de factores individuales, sino de las exigencias inherentes a cada cargo.
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Capitulo 4: Metodologia.

La metodologia propuesta se estructura en cuatro etapas secuenciales, cada una responde a
un objetivo especifico del proyecto. En la Figura 4.1 se presenta el detalle de estas etapas y

su vinculacioén con los objetivos asociados.

Figura 4.1: Esquema de Metodologia

Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
Entendimiento Evaluar Equidad Amllfz.m: Diseiiar Escala
I Competitividad larial
nterna Externa Salaria
(Entender el Negocio, (Andlisis y actualizacion (Estudio de Mercado (Elaboracién de
Entrevistas con de descriptores de cargos; con Korn Ferry: Escala Salarial Final)
Gerentes, Entender Evaluacion de Cargos con Curva de Merca djo)

Necesidades)

Metodologia Hay)

Objetivo 1

Identificar las necesidades
organizacionales en materia de
compensaciones

Objetivo 2

Evaluar la equidad interna de los
cargos mediante la aplicacion del
método HAY, asegurando una

jerarquizacion objetiva y equitativa
de los puestos dentro de la empresa

Objetivo 3

Analizar la competitividad externa
mediante estudios de mercado
salariales provistos por Korn Ferry,
con el fin de establecer referencias
comparativas con empresas del
sector fast casual y de la industria
alimentaria

Objetivo 4

Disefiar una escala salarial inicial
de Streat Food que sca escalable y
sostenible, estructurada en bandas
salariales, considerando los
resultados del anilisis de equidad
interna y la competitividad externa
del mercado.

Fuente: Elaboracion Propia

4.1 Etapa 1: Entendimiento

Para dar inicio al proyecto, se llevaron a cabo entrevistas estructuradas con los gerentes de
las areas de Operaciones, Comercial, Administraciéon y Finanzas, y Personas. Estas
instancias, de aproximadamente una hora de duracion, se realizaron a lo largo de una semana
y tuvieron como proposito comprender el funcionamiento actual de la organizaciéon en
relacion con la gestion de equipos. Las entrevistas fueron disefiadas en base a cuatro bloques
tematicos principales que facilitaron una vision integral de los procesos y estructuras
vigentes. En el caso particular de la Gerencia de Personas, se incorpord un quinto bloque con
preguntas adicionales, orientadas especificamente a profundizar en aspectos relacionados con
la administracion de compensaciones. Ademas, en esta etapa se hizo hincapié en el andlisis

de los descriptores de cargos, con el objetivo de identificar posibles brechas y evaluar si es
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necesario actualizar alguno de ellos, asi como determinar cudles deberian ser objeto de

revision. La Tabla 4.1 presenta un resumen de la estructura utilizada en las entrevistas.

Tabla 4.1: Resumen Estructura Entrevistas.

Bloque Descripcion/Objetivo

Bloque 1: Informacion General del Area Levantar informacion basica sobre las funciones
y estructura de cada gerencia

Bloque 2: Evolucion y cambios en el Identificar cambios en las funciones reales

equipo respecto a los descriptores de cargo menos
actuales (2023)
Bloque 3: Proyeccion y Expansion Conocer las necesidades futuras de personal y

desafios de crecimiento de cada area

Bloque 4: Cierre Recoger comentarios adicionales o inquietudes de
los gerentes respecto al proyecto.

Bloque 5: Proceso de compensaciones Levantar informacion especifica sobre la
(solo Gerencia de Personas) administraciéon actual de sueldos y estructura
salarial en la empresa.

Fuente: Elaboracion Propia
Por su parte, el detalle completo del cuestionario se encuentra en el Anexo A, donde se
incluye la estructura general compuesta por 11 preguntas base, y las 6 preguntas

complementarias correspondientes al bloque 5.

4.2 Etapa 2: Evaluar Equidad Interna

La segunda etapa del proyecto comenz6 con la actualizacion de tres descriptores de cargo
(Asistente de Finanzas, Jefe de Compras Internacionales y Asistente de Compensaciones y
Beneficios), con el objetivo de alinear sus contenidos con las responsabilidades efectivas
ejercidas en la actualidad. Este paso fue fundamental para asegurar la validez técnica de las

evaluaciones posteriores.

Una vez validados los descriptores, se procedi6 a aplicar la Metodologia Hay de Evaluacion
de Puestos, utilizando una version adaptada a la realidad organizacional. Si bien las
dimensiones de cada factor fueron abordadas en profundidad en el Marco Tedrico (ver
Seccion 3.4.1), es relevante destacar que se utilizaron las Tablas Guia de Evaluacion
propuestas por Hay Group, contenidas en los Anexos B, C, D y E, para sustentar cada

decision tomada durante el proceso. Ademas, para el objetivo del proyecto, no se considerd
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necesario realizar una identificacion individual de los perfiles especificos (ascendente,

nivelado o descendente) de cada cargo.

Inicialmente se evaluaron 42 cargos, a partir de los cuales se construyd una primera
jerarquizacion interna. Sin embargo, con el objetivo de asegurar una correcta alineacion con
la estructura general de Arcoprime, se realizd una instancia de calibracion técnica con el
equipo corporativo de compensaciones, compuesto por el Jefe de Compensaciones, la Gestor
de Compensaciones y el Subgerente de Compensaciones y Beneficios. En esta sesion se
revisaron los resultados obtenidos y se identificaron algunos casos en los que se presentaban

diferencias menores respecto a cargos equivalentes dentro del grupo empresarial.

A partir de este ejercicio, se identificaron 19 cargos que requerian ajustes, principalmente por
haber sido asignados a un nivel superior respecto a su referencia en Arcoprime. Las
reevaluaciones se centraron en el primer componente del factor Know-How (conocimiento
técnico), ajustandolo con un criterio de minima intervencion, dado que las diferencias
observadas correspondian en su mayoria a un solo nivel dentro de la escala. Los cargos

reevaluados se presentan en la Tabla 4.2.

Tabla 4.2: Listado de Cargos Calibrados.

Cargos Calibrados
Gerente de Operaciones Arquitecta
Gerente Comercial Lider de Disefio y Produccion Grafica
Gerente de Personas Lider de Disefio y Estrategia Digital
Gerente de Administracion y Finanzas Lider de Produccion y Logistica
Subgerente de Operaciones Jefe de Compras Internacionales
Jefe de Infraestructura y Post Venta Jefe de Produccion
Analista Comercial / KAM Coordinador de Bodega
Jefe de Entrenamiento Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional
Jefe de Mantencion Analista de Reclutamiento y Seleccion

Jefe de Talento y Cultura

Por otro lado, se identific6 una limitacion en la dimensiéon “magnitud” del factor

Accountability, donde la mayoria de los cargos evaluados no contaba con una magnitud
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organizacional cuantificada de forma precisa, como por ejemplo montos de ventas o
presupuestos directamente atribuibles. Por esta razon, la evaluacion de dicha dimension se
bas6 en estimaciones relativas, considerando el alcance funcional, nivel jerarquico y
retroalimentacion levantada con el equipo de Personas, incorporando un grado de juicio

técnico.

Esta evaluacion estructurada permitié asignar a cada cargo un puntaje final compuesto,
calculado como la suma ponderada de los tres factores. Estos puntajes estan organizados en
una escala progresiva basada en principios psicométricos, en la cual cada nivel sucesivo
representa un incremento aproximado del 15% en complejidad relativa, siguiendo el
concepto de “diferencia minima perceptible” desarrollado por Edward Hay (ver seccion
3.4.1). Esta logica permiti6 establecer una jerarquia objetiva entre cargos, formando la base

técnica para la construccion posterior de la escala salarial y el andlisis de equidad interna.

El proceso dio inicio con la evaluacion de los cargos de primera linea jerarquica, es decir,
aquellos que reportan directamente al Gerente General, siendo estos los gerentes de las
distintas areas funcionales de la empresa. Esta decision respondio a la necesidad de contar
con referentes claros y estratégicos que facilitaran la comprension del panorama
organizacional completo. A partir de estos cargos se estableci6 una base estructural coherente,
lo que permitio proyectar con mayor claridad la evaluacion de los puestos subordinados. Esta
l6gica descendente, alineada con los organigramas vigentes, permiti6 mantener la coherencia
jerarquica del modelo, evitando incongruencias como la asignacion de un nivel inferior a un

cargo con responsabilidades de jefatura directa sobre otro.

El resultado fue un puntaje total representativo del valor organizacional relativo de cada
cargo. Una vez evaluados los 42 cargos, se procedio a su ordenamiento segtn el puntaje total
obtenido, desde el mas alto al mds bajo. A partir de esta distribucion, se definieron los niveles
jerarquicos internos mediante un proceso de agrupacidon por tramos ya establecidos
previamente y utilizados en evaluaciones anteriores por la empresa Arcoprime. Este enfoque
permitio reflejar la realidad organizacional de forma mas ajustada y flexible, reconociendo
diferencias sustantivas entre cargos con puntajes claramente diferenciados, y agrupando

aquellos con valores similares.
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Esta escala, compuesta por 21 niveles, fue adoptada como marco de referencia para clasificar
los puestos evaluados, utilizando como criterio el puntaje total obtenido a partir de la suma
de los tres factores del modelo Hay (Know-How, Problem Solving y Accountability). En esta
estructura, el Nivel 21 representa el mayor valor organizacional relativo, mientras que el
Nivel 8 corresponde al mas bajo dentro del conjunto de cargos considerados. La utilizacion
de una escala previamente validada permitié asegurar consistencia con practicas historicas
de la empresa, facilitando ademads la construccion del Mapping de Cargos y la aplicacion

posterior del andlisis de equidad interna. En la Tabla 4.3 se muestra la escala utilizada.

Tabla 4.3: Escala de Graduacion Niveles

Nivel Minimo Medio Maximo
21 881 968 1055
20 735 807.5 880
19 614 674 734
18 519 566 613
17 439 478.5 518
16 371 404.5 438
15 314 342 370
14 269 291 313
13 228 248 268
12 192 209.5 227
11 161 176 191
10 135 147.5 160

9 115 124.5 134
8 98 106 114

Fuente: Arcoprime

Es asi como, se elabord un Mapping de Cargos, representado mediante una matriz visual en
la cual los puestos serdn organizados por area funcional (en columnas) y por nivel jerarquico
(en filas). Este instrumento permite visualizar de forma estructurada la composicion
organizacional, detectar vacios, superposiciones o desalineaciones, y actia como base para
el andlisis posterior. Por otro lado, se utilizd como entregable a la empresa Streat Food,

debido a que simplifica visualmente la estructura y evaluacion de cargos.

Por consiguiente, con los niveles previamente definidos, se procedio a construir la curva de
equidad interna, utilizando como imput los sueldos base de los ocupantes y la evaluacion
realizada. El proposito es representar la relacion entre los niveles jerarquicos asignados, de

acuerdo con la metodologia Hay, y las remuneraciones actuales asociadas a cada titular del
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puesto. En total, se consideraron 40 cargos distintos, correspondientes a 46 ocupantes. El
detalle completo de los cargos incluidos, su distribucion por nivel y el rango de

remuneraciones asociadas, se presenta en el Anexo F.

No obstante, tras recibir la base de remuneraciones vigentes, se identifico la presencia de un
sueldo asociado al cargo de Asistente de Entrenamiento, el cual no habia sido considerado
originalmente en el universo de evaluacion. Por esta razdn, se solicit6 su descriptor de cargo
y se procedio a aplicar la metodologia para incorporarlo al andlisis. Con ello, el total de cargos

evaluados se amplio de 42 a 43

Entonces, con el objetivo de modelar la relacion entre el valor organizacional de los cargos
y su nivel de compensacion actual, se evaluaron tres tipos de funciones matematicas: una
curva exponencial, una polindmica de grado 2 y una polindémica de grado 3. Estas funciones
fueron seleccionadas por su capacidad para representar estructuras de crecimiento
progresivo, coherentes con el principio de que, a mayor nivel de responsabilidad y

complejidad, mayor deberia ser la remuneracion base del cargo.
Las ecuaciones resultantes fueron:

y = 107.825¢%2187%

Ecuacion 3: Ecuacion de la Recta, Modelo de Tendencia Exponencial

y = 61.172,32x% — 1.113.776,6x + 5.981.592,7

Ecuacion 4: Ecuacion de la Recta, Modelo de Tendencia Polinomio Grado 2

y = 4.177,46x% — 113.245,1 x? + 1.228.551,2x — 4.125.205,7

Ecuacion 5: Ecuacion de la Recta, Modelo de Tendencia Polinomio Grado 3

A partir de estas ecuaciones, se reemplazé el valor de cada nivel (GS8 a GS20) como variable
independiente (x), obteniéndose asi los puntos medios teoricos (midpoints) para cada uno de
ellos. Este procedimiento permitid calcular posteriormente el posicionamiento relativo de

cada ocupante de cargo, a través de la siguiente formula:

Remuneracion Actual

Posicionamiento = — —
Valor Teébrico de la Compensacion

Ecuacion 6: Posicionamiento Equidad Interna
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Dicha métrica permitiéo diagnosticar la alineacion entre la compensacion real y el valor
organizacional asignado a cada cargo, identificando casos dentro o fuera de banda. Para
definir este umbral técnico, se adoptd una amplitud de banda del 50%, correspondiente a un
rango entre el 80% y el 120% del midpoint, criterio ampliamente utilizado en estructuras

salariales para evaluar consistencia interna.

Tras analizar el comportamiento general de los posicionamientos bajo las tres curvas, se
evidencio que los resultados eran similares en términos visuales y de alineacion. Por tanto,
la decisidon metodologica no se basd exclusivamente en el ajuste grafico, sino que se
complementd con un analisis cuantitativo de la progresion entre niveles. Para ello, se
evaluaron los incrementos porcentuales entre midpoints consecutivos generados por cada

funcion.

Este andlisis, presentado en los Anexos G, H e I, permiti6 observar cudl de las curvas
entregaba una progresion mas gradual, consistente y técnicamente solida, elemento clave
para la posterior construccion de una escala salarial formal. En este sentido, el modelo de
tendencia exponencial resulto ser el mas adecuada, al generar una progresion uniforme del
24% entre niveles, valor alineado con las recomendaciones técnicas de Korn Ferry y las

practicas comunes en estructuras salariales jerarquizadas.

En consecuencia, se defini6 utilizar la curva exponencial como base para la curva de equidad
interna de la organizacion, y sobre esta se estructurd el analisis completo de posicionamiento

y disefio de bandas salariales.

Para dar por finalizada la segunda fase del proyecto, correspondiente a la evaluacion de
equidad interna, se llevaron a cabo dos reuniones técnicas cuyo objetivo fue validar tanto la

metodologia aplicada como la estructura de niveles y perfiles resultante.

Una reunidn interna en conjunto al mismo equipo con el que se realizd la calibracion, donde
en esta sesion se afinaron los detalles para preparar la presentacion formal de resultados al

equipo directivo de Streat Food.

Posteriormente, se llevdo a cabo la segunda reunion con la propia empresa Streat Food,
instancia que cont6 con la participacion del gerente general y la gerente de personas. Durante

esta reunion, se presento el Mapping de Cargos construido con base en los niveles definidos,
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y mostrar el comportamiento interno de la empresa con relacion al sistema de compensacion
actual, lo que permiti6 discutir con los responsables de mayor conocimiento operativo si la
estructura propuesta reflejaba adecuadamente la realidad de las funciones y relaciones
jerarquicas al interior de la organizacion. Esta validacion cualitativa aportd informacion clave
sobre el grado de alineacion entre la evaluacion técnica y la percepcion interna, generando

retroalimentacion valiosa antes de avanzar a la siguiente etapa.

No obstante, durante la sesion surgieron discrepancias respecto a la evaluacion del cargo de
Jete de Compensaciones y Beneficios. La Gerenta de Personas manifestd que, desde su
perspectiva, dicho puesto cumplia un rol critico dentro del area, actuando practicamente
como un segundo al mando. Sin embargo, esta percepcion no se alineaba con las funciones
efectivamente ejercidas por el cargo, segin lo descrito en su perfil. Esta diferencia de
interpretacion evidencio la necesidad de aclarar ciertos conceptos clave, particularmente que
el caracter "critico" de un cargo, en términos estratégicos o de confianza, no implica
necesariamente una mayor responsabilidad organizacional ni un nivel superior en la escala
jerarquica. Una vez aclarado este punto y alcanzado el consenso entre las partes, se acordo

mantener la evaluacion inicial del puesto sin modificaciones.

Como resultado de esta reunion, ademds de validar el enfoque utilizado, se recabd
informacion fundamental para iniciar la fase 3 del proyecto. En particular, se obtuvo claridad
sobre: el rubro en el que Streat Food deseaba compararse, el tamafo de dotacion y nivel de
ventas actuales, y si existian organizaciones especificas de referencia dentro del sector fast

casual o de la industria alimentaria.

Asimismo, se aproveché esta instancia para explicar los proximos pasos del proyecto, el
enfoque que se aplicaria en la construccidon de bandas salariales, y entregar un primer
diagnostico general. En dicha instancia, se destaco que, si bien la empresa atin no contaba
con una metodologia formal de compensaciones, los resultados de la fase de equidad interna
evidenciaban una estructura saludable, lo cual constituye una base favorable para la

implementacion de un sistema estructurado de compensaciones.

4.3 Etapa 3: Analisis de Competitividad Externa

Una vez finalizada la evaluacion de equidad interna, se dio inicio a la tercera fase del

proyecto: el andlisis de competitividad externa, cuyo proposito fue determinar como se
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posiciona Streat Food frente al mercado en términos de compensaciones. Esta etapa fue clave
para evaluar si la estructura de sueldos internos guarda relacion con las précticas del mercado,

y para establecer los fundamentos de una futura escala salarial.

El analisis se realizo utilizando un reporte provisto por la consultora Korn Ferry, la cual
contenia indicadores salariales, que por temas de confidencialidad, es un promedio del
Sueldo Base Mensual por nivel Hay y familia funcional (KF Job Function), expresados en
percentiles de mercado (P10, P25, P50, P75 y P90), junto con datos como promedio,
compensacion target, cantidad de ocupantes y nimero de empresas por observacion. En el

Anexo J se presenta un extracto del informe de mercado general.

Para asegurar una comparacion valida, se establecieron distintos cortes de mercado o peer

group, definidos segun el contexto organizacional de Streat Food:

e Corte 1 (33 empresas): donde 32 fueron seleccionadas con base en criterios de tamafio
de dotacion de entre 100 a 500 colaboradores y nivel de ingresos anuales menores a
50 miles de millones de facturacion anual (USD). La empresa restante, Food Delivery
Brands, se incluyd por deseo de la empresa, dado que representa un referente
estratégico al ser un conglomerado de marcas de comida répida.

e Corte 2 (47 empresas): Incluye las 32 empresas del Corte 1 y agrega 15 empresas
adicionales seleccionadas por su relevancia estratégica para la empresa al pertenecer
al consumo masivo. Esta ampliacion se consider6 necesaria, ya que el primer corte
entrego resultados con menor ajuste en algunos niveles.

e Mercado General (473 empresas): Incluye un universo mas amplio y heterogéneo de
organizaciones de diversos tamafios y sectores del pais, lo cual ofrece una referencia

transversal respecto al comportamiento salarial general del mercado.

El detalle completo de las empresas consideradas en los cortes de comparacion se presenta

en los Anexo Ky L.

En este contexto, cada uno de los cargos evaluados internamente fue homologado con el
informe de Korn Ferry, asignando el grado Hay (KF' Grade) y la familia funcional (KF Job
Function) mas adecuada en funcion de la descripcion de funciones y responsabilidades. Esta

homologacion se realizé considerando tanto el area funcional real del cargo como su caracter
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estratégico u operativo dentro de la organizacion. En los casos en que la familia funcional
asignada no contara con valores disponibles para los percentiles P25 o P75, se utilizd6 como
referencia el promedio correspondiente al nivel del cargo, calculado a partir de los valores

existentes para dichos percentiles.

Para el analisis del mercado general, se optd por utilizar un promedio simple por nivel y por
percentil, sin distinciéon por familia funcional. Esta decisidon metodoldgica respondio a la
necesidad de contar con una muestra mas amplia y representativa del comportamiento salarial
del mercado en su conjunto. El detalle de la homologacidén, junto con el cargo mas

representativo utilizado para cada corte de mercado, se presenta en los Anexos M y N.

La homologacion permiti6 vincular cada cargo con los datos salariales del mercado segun su

nivel y funcion, estableciendo una base consistente para el analisis de competitividad.

De manera coherente con el andlisis de equidad interna, la comparacion se realiz6 utilizando
exclusivamente el sueldo base mensual, contrastdndolo con la Compensacion 1 (Comp. 1)
del estudio de Korn Ferry. Esto garantizO una comparacion homogénea, sin distorsiones

asociadas a bonos, incentivos o beneficios variables.

Para cada cargo, se calculd su posicionamiento frente al mercado segin el percentil

correspondiente:

Remuneracién Actual
Valor Mercado Percentil XX

Posicionamiento Mercado =
Ecuacion 7. Posicionamiento frente al mercado

Este posicionamiento fue calculado para los percentiles P25, P50 y P75, los cuales permiten
visualizar el comportamiento de la empresa frente a referencias conservadoras, medianas y
competitivas del mercado. No obstante, el enfoque de andlisis desde un inicio se decidid que

iba a ser el percentil 50.

De manera similar al posicionamiento en la equidad interna, un posicionamiento saludable
de mercado se definio entre 80% y 120%. Por debajo de 80% se considerd “bajo mercado”,
y sobre 120% se consider6 “sobre mercado”, lo que puede implicar sobrecompensacion o

una estrategia retributiva mas agresiva.
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A partir de los datos obtenidos, se construyeron curvas de mercado similares a las utilizadas
en la fase de equidad interna, considerando el comportamiento de cada percentil. Cada curva

fue representada graficamente como un grafico de dispersion con linea de tendencia.

Adicionalmente, se construyd una matriz comparativa que permitidé observar el
comportamiento de Streat Food frente a cada corte. Estas tablas comparativas por peer group

se presenta en los Anexo N, O y P.

Esta comparacion fue clave para determinar en qué universo de referencia la empresa
presentaba un comportamiento mas alineado y estable, lo que posteriormente sirvidé de base

para orientar la construccion de la estructura salarial definitiva.

Al igual que en la fase anterior, se realizaron dos calibraciones técnicas para validar la
metodologia aplicada en esta etapa. La primera fue realizada con el equipo de
compensaciones de Arcoprime, como instancia de revision metodologica interna. Se
validaron los criterios de seleccion de empresas comparables, la homologacion por nivel y
funcion, y el uso de la Compensacion 1 como base de analisis, confirmando la alineacion con
estandares de mercado. La segunda se llevd a cabo con el gerente general y la gerente de
personas de Streat Food, en una reunién de avance. Se presentd el analisis preliminar de
competitividad, los cortes de mercado definidos y los resultados iniciales de
posicionamiento, permitiendo validar si las empresas comparables eran representativas y

alinear los proximos pasos del proyecto.

4.4 Etapa 4: Diseiio Escala Salarial

La ultima etapa metodoldgica contempl6 el disefio de la escala salarial inicial para Streat
Food, estructurada sobre los niveles jerarquicos definidos previamente mediante la
aplicacion del método Hay. Esta etapa tuvo por objetivo construir una herramienta formal
que oriente la gestion de compensaciones en la organizacion, asegurando coherencia interna,

competitividad externa y viabilidad de implementacion.

Como punto de partida, se consider6 el valor del punto medio correspondiente al nivel 8
obtenido desde la curva de equidad interna ($ 620.242), dado su comportamiento estable y
su alineacion con el mercado. A partir de este valor, se fueron generando los midpoints

(puntos medios) superiores utilizando la progresion creciente correspondiente a la observada
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en el andlisis de equidad interna utilizando el modelo de tendencia exponencial, lo que
permitid6 mantener una logica de curva ascendente conforme se avanza en los niveles

jerarquicos.

Adicionalmente, se integro el analisis de competitividad externa, y se defini6 como referencia
principal el percentil 50 (P50) del mercado general, ya que fue donde Streat Food mostro el
mejor ajuste promedio. El objetivo de disefio fue minimizar la variacion entre los puntos
medios proyectados por la escala y los valores del mercado en cada nivel, de manera de

mantener la competitividad externa sin perder la 16gica interna.

De este modo, con el objetivo determinar una escala salarial de forma técnica y automatizada,
se utilizo el complemento Solver de Excel. Este permitié generar los puntos medios de cada
nivel ajustando automaticamente las progresiones bajo una serie de restricciones
matematicas, que aseguraron la calidad estructural de la escala, como se muestra a

continuacion:

Funcion Objetivo:

n

Minimizar Z|Midpointl.5”eat — p50§v1ercado General

l

Ecuacion 8. Funcion Objetivo Escala Salarial
Sujeto a:
15% < Progresion < 35%
Ecuacion 9. Restriccion de Progresion
20% < Traslape < 50%
Ecuacion 10. Restriccion de Traslape
Midpointssg = Midpointssg pquidad mterna
Ecuacion 11. Restriccion de Valor Base

La primera restriccion se establecid a partir del criterio técnico del equipo de

compensaciones, definiendo una amplitud del 20% como referencia, donde se considerd que
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un rango comprendido entre el 15% y el 20% representa una progresion adecuada y
coherente con las buenas practicas en la construccion de estructuras salariales. La segunda
considera que, segun la teoria, una escala salarial saludable debe presentar un traslape entre
bandas que oscile entre un 20% y un 40%. Sin embargo, en este proyecto se defini6 como
limite superior un traslape de hasta 50%, en atencion a las caracteristicas especificas de la
organizacion y a la necesidad de asegurar mayor flexibilidad en tramos intermedios. Este
valor, aunque se sitiia levemente por sobre el rango tedrico recomendado, es aceptado por
consultoras especializadas como Korn Ferry en contextos de estructuras planas, con mtltiples
roles en un mismo nivel jerdrquico y alto dinamismo en las trayectorias internas. Esta
decision permitid generar una escala preliminar optimizada, con una progresion técnica,
logica y alineada al comportamiento del mercado. En el Anexo Q, se presenta el

comportamiento de Streat Food en relacion con la escala base.

Es asi como, una vez generada la escala inicial, se realizo una etapa de calibracion fina, en la
que se ajustaron manualmente algunos puntos medios con el objetivo de perfeccionar el

disefio sin romper la l6gica estructural general.

Como primera calibracion, se intervinieron los niveles donde se detectaron posicionamientos
cercanos a los limites de banda, como casos con un 79% o 123%, lo que los dejaba al borde
de ser clasificados como "fuera de banda". En estos casos, se realizaron pequefios ajustes a
la progresion de los niveles mas afectados, con el fin de incorporar dichos cargos dentro del
rango saludable sin alterar la progresion global. Los niveles calibrados por esta razon fueron:

GS9 al GS15.

Luego, se calibraron también los niveles superiores, GS 17 al GS20, debido a que sus puntos
medios estaban casi idénticos a los del mercado general, con diferencias cercanas a cero. Si
bien esto representa una alineacion técnica, se consideré6 metodoldégicamente mas realista
introducir una leve diferencia para reflejar un criterio propio de politica salarial y evitar una
dependencia total del benchmark externo. El comportamiento interno de la empresa tras estos

ajustes se presenta en el Anexo R.

En efecto, si bien la calibracion final implicé una leve mayor distancia respecto a algunos

valores del mercado, esto se considerd necesario para resguardar la aplicabilidad interna de
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la escala, evitar rigideces técnicas y asegurar que la estructura propuesta responda tanto a la

logica del mercado como a la realidad organizacional de Streat Food.

Por consiguiente, estos ajustes permitieron reducir el numero de casos fuera de banda,
optimizando la consistencia interna de la escala; suavizar las transiciones entre niveles
sensibles, especialmente en rangos con mayor cantidad de ocupantes; y reflejar una posicion
de mercado competitiva pero diferenciada, sin replicar exactamente los valores de referencia

externa.

En virtud de los resultados, la escala salarial qued6 conformada por bandas estructuradas por
nivel, construidas a partir de un punto medio ajustado tras el proceso de optimizacion y
calibracion. Cada banda incluye un valor minimo correspondiente al 80% del punto medio y
un maximo equivalente al 120% de este. Esta amplitud permiti6 generar rangos salariales
proporcionales, adecuados para absorber diferencias individuales sin romper la estructura

general.

Posteriormente, se evalu6 el posicionamiento de cada colaborador en relacion con la nueva
escala, clasificandolos segun su ubicacion relativa como “dentro de banda”, “bajo banda” o
“sobre banda”. Este analisis permiti6 comprobar que el disefio propuesto no solo mantiene
una progresion coherente entre niveles jerarquicos, sino que también minimiza

razonablemente la variacion frente al mercado general, sin replicarlo mecanicamente.

Finalmente, la Etapa 4 culmind con una calibracidn final y la entrega formal del proyecto.
Tras la optimizacion de la escala salarial y los ajustes finos, se realizd una tltima instancia
de validacion con el equipo de Arcoprime, donde se analizo en detalle la correcta aplicacion
de la metodologia y la coherencia de los resultados obtenidos. Posteriormente, se llevé a cabo
la entrega final a Streat Food, que incluyd una presentacion exhaustiva resumiendo todos los
pasos del proyecto, desde el diagndstico inicial hasta el diseno de la escala salarial calibrada.
En esta ocasion, se entrego la escala salarial definitiva y se proporcionaron recomendaciones
clave, tales como la revision de los cargos que presentaban una mayor dispersion dentro de
los niveles y los siguientes pasos estratégicos para continuar el avance en el establecimiento

y consolidacion de un area de compensaciones formal en la empresa.
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Capitulo 5: Resultados

5.1 Resultados Etapa 1

Como parte del diagnostico inicial, se realizaron entrevistas semiestructuradas con las
distintas gerencias de la empresa con el fin de conocer la percepcion interna respecto a los
procesos, funciones, estructura y desafios actuales en materia de gestion de personas y

COI’np@IlSElCiOIlCS.

A partir de esta instancia se obtuvieron los siguientes hallazgos relevantes:

1. Identificacion de funciones clave de cada gerencia y levantamiento de informacion
sobre tareas especificas, lo cual permitié contrastar la descripcion formal de los

cargos con su ejercicio real.

2. Se evidencid que la Gerencia de Operaciones concentra una cantidad significativa de
areas, incluyendo funciones atipicas como Tecnologia de la Informacion (TI), lo que

sugiere posibles oportunidades de redisefio organizacional.

3. La mayoria de los gerentes entrevistados llevan menos de seis meses en sus cargos,
con excepcion de la Gerenta de Personas, quien posee mayor antigiiedad y

conocimiento de los procesos histéricos de la empresa.

4. Existe un alto grado de alineacion entre los distintos lideres respecto a los desafios

que implica el proceso de expansion nacional que la empresa ya ha comenzado a vivir.

5. Producto de esta conversacion, se detectd la necesidad de actualizar al menos tres
descriptores de cargo, cuya definicidbn ya no representa con precision las

responsabilidades actuales.
En cuanto al sistema de compensaciones, se relevo la urgencia de:

1. Formalizar una estructura clara de remuneraciones, beneficios y condiciones
asociadas.
2. Definir politicas internas que orienten el crecimiento proyectado en materia de

dotacion y contratacion.

36



3. Considerar estrategias especificas para la atraccion de talento en regiones, dado el
perfil geografico de la expansion.
4. Abordar la fuga de talento hacia competidores directos, especialmente empresas del

mismo rubro, que cuentan con propuestas laborales percibidas como mads atractivas.
5.2 Resultados Etapa 2

5.2.1 Evaluacion de Cargos y Mapping de Cargos.

En esta etapa del proyecto, se evaluaron un total de 43 cargos pertenecientes a distintas areas
funcionales de la organizacion utilizando la Metodologia Hay de Perfiles y Escalas. En la
Figura 5.1 se presenta un resumen de las evaluaciones por dimension, ordenadas de manera
decreciente segun el nivel final. En el Anexo S se muestra la evaluacion completa por cargo,
con los puntos obtenidos en cada uno de los factores analizados. Por su parte, en la Figura

5.2 se presenta el Mapping de Cargos, que resume la evaluacion de puestos por area y nivel.

Al observar esta distribucion, se evidencia que la mayoria de los cargos evaluados se
concentran en niveles intermedios, particularmente entre los niveles 11 y 14, siendo el nivel
13 el que agrupa la mayor cantidad de posiciones dentro de la organizacién. Este
comportamiento sugiere una estructura organizacional donde predominan cargos de caracter
tactico-operativo, lo cual es consistente con el perfil de una empresa en etapa de expansion
que requiere fortalecer sus capas intermedias de gestion. Asimismo, se identifican algunos
niveles con menor densidad, lo que podria indicar vacios en la progresion jerarquica o una
alta concentracion de funciones en ciertos cargos, aspectos que se abordaran en la etapa de

disefio de la escala salarial.

Ademas, al analizar la distribucion por areas funcionales, se observa que las gerencias de
Operaciones y Personas concentran una mayor cantidad de cargos evaluados, lo que es
coherente con su peso organizacional y transversalidad de funciones. En contraste, areas
como Comercial y Finanzas presentan estructuras mas acotadas en términos de numero de

niveles y posiciones.

En particular, destaca el caso del area de Personas, la tinica que actualmente no cuenta con
un subgerente. En la practica, la figura que actia como segundo al mando en esta gerencia

es el Jefe de Compensaciones, quien asume funciones transversales dentro del equipo. No
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obstante, con miras a una eventual incorporacion futura de un subgerente, se decidi6
deliberadamente dejar un espacio de tres niveles entre los jefes de area y la Gerente de
Personas. Esta decision responde al objetivo de anticiparse a la evolucion organizacional,
permitiendo que la estructura pueda absorber de manera coherente un rol intermedio de
mayor responsabilidad, sin desajustar la progresion jerarquica ni distorsionar la l6gica interna

de la escala.

Para esta evaluacion, los cargos se distribuyen en un rango de 13 niveles (del 8 al 20), lo que
refleja una amplitud jerarquica significativa dentro de la organizacion. Este amplio espectro
permite establecer diferencias claras en cuanto al valor relativo de los puestos, facilitando
posteriormente el disefio de una escala salarial diferenciada por tramo. En este contexto, se
consider6 como cargo de mayor nivel al Gerente de Operaciones, ubicado en el nivel 20, y
como cargo de menor nivel al Auxiliar de Aseo, correspondiente al nivel 8. Cabe sefialar que,
por requerimiento de la empresa, el cargo de Gerente General no fue incluido en el proceso

de evaluacion.
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Figura 5.1: Resumen Evaluacion de Cargos.

KNOW HOW PROBLEM SOLVING ACCOUNTABILITY
Posicion Técnico Gerencia e nEmrs Ambito Desafio 53R Magnitud Impacto
Humanas Actuar
Gerente de Operaciones F I} 3 F 4 F 2 P-
Gerente Comercial (= I} 2 F 4 F 1 c
Gerente de Personas (= - 2 F 4 F 1 c
Gerente de Administracion y Finanzas F - 2 F 4 F 1 C
Subgerente de Operaciones E+ - 2 F 3 F- 1 S
Subgerente de Marketing E+ I+ 2 D+ 3 D+ 1 C
Subgerente de Administracion y Finanzas E I+ 2 D+ 3 D+ 1 C
Jefe de Infraestructura v Post Venta E- I+ 2 D+ 3 D+ 1 P-
Jefe de Operaciones E- I+ 2 E 3 D+ 1 c
Jefe de Técnologia e Innovacion E- I+ 2 E 3 D 2 c
Jefe de Gestion de Abatecimiento y Logistica E- I+ 2 D 3 D 2 R
Jefe de Enfrenamiento D+ 1 2 E 3 D 1 c
Jefe de Talento y Cultura D+ I+ 2 D 3 D 1 c
Jefe Gestion y Control de Calidad D+ 1 2 D 2+ D 1 c
Jefe Zonal D+ 1 2 D+ 3 D 1 c
Jefe de Atraccion y Seleccion D+ 1 2 D 3 D 1 c
Jefe de Compensaciones y Beneficios D+ I+ 2 D 3 D 1 c
Analista Comercial / KAM D+ I- 2 D 2 D 2 c
Jefe de de Mantencion D+ I- 2 D 3 D 1 c
Arquitecta D 1 2 D 3 D 1 C
Jefe de Compras Internacionales D+ I- 2 D+ 2 D- 1 C
Lider Innovacién y Tecnologia D+ I- 2 D 3 C 1 C-
Analista de Control de Gestidn D+ I- 2 D+ 3 D 1- c
Analista de Marketing D+ I- 2 D 3 D 1- C
Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional D+ I- 2 D 2 D- 1 C
Lider de Disefio y Produccién Gréfica D- 1 2 D 3 D 1 C
Lider de Disefio y Estrategia Digital D- 1 2 D 3 D 1 C
Lider de Produccién y Logistica D I- 2 D 2 D 1 S-
Jefe de Local D I- 2 D 2 D 1 c
Jefe de Produccidn C+ I- 2 D 1+ D- 1 c
Técnico de Mantencidn C- 1 2 c 2 c 1 Cc
AnalistadeR&S C+ I- 2 C 3 C 1 C-
Analista Abastecimiento y Bodega C 1 2 C 2 C 1 C
Analista Contable Cc 1 2 Cc 2 Cc 1 Cc
Analista Finanzas Cc 1 2 Cc 2 Cc 1 Cc
Analista de Compras Nacionales C+ I- 2 C 2 D- 1 C
Analista de Compensaciones y Beneficios C+ I- 2 C 2 C 1 C-
Coordinador de Bodega C I- 2 D 2 C 1 C
Entrenador C- 1 2 Cc 2 Cc 1 R
Asistente de Compensaciones y Beneficios B+ I- 2 C 1+ B 1 C
Asistente de Finanzas B 1 2 B 2 B 1 Cc
Asistente de Enfrenamiento B | 2 B 1 B 1 Cc
Auxiliar de Aseo B- 1 2 B+ 1+ B- 0 R

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 5.2: Mapping de Cargos.

Gerencia General

Nivel
GS i Operaciones
Ventas Marketing Produccion Planificacion | Mantenimiento | Infraestructura | Tecnologia | Compras Finanzas Personas
20 Gerente de Operaciones
19 Gerente Comercial
18 Gerente de 'Admmrstracron y Gerente de Personas
Finanzas
17 Subgerente de Operaciones
16 Subgerente de Markenting Subgerente QE Administracion y
Finanzas
Jefe de Operaciones | Jefe de Gestion de Jofe de Jete d)e
15 L Infraestructura y Post| Tecnologia e
Abast. y Logistica .
Venta Innovacion
-Jefe Zonal -Jefe de Talento y Cultura
-Jefe de Gestion y -Jefe de Compensaiones y
14 Control de Calidad Beneficios
-Jefe de -Jefe de Alraccion y Seleccion de
Entrenamiento Talento
KAM (Analista Lider de Jefe de Compras | Analista Control de Jefe de Seguridad y Salud
13 . Analista Marketing Jefe de Mantencion Arquitecto Innovacion y . P . g X y
Comercial) Internacionales Gestion Qcupacional
Soporte
-Lider de Disefio y
12 Ef.;trategla I_Jlgltal Jsfe de Local Lider de P'roF!uccmn
-Lider de Disefio y y Logistica
Produccién Gréfica
-~Jefe de Produccion . Analista de _ -Analista en R&S'
-Analista de Técnico en -Analista Contable : .
1" L . Compras . . -Analista de Compensaciones y
Abastecimiento y Mantencién . -Analista Finanzas :
Nacionales Beneficios
Bodega
10 Entrenador Coordinador de
Bodega
9 Asistente de Asistente de Asistente de Compensaciones y
Entrenamiento Finanzas Beneficios
8 -Auxiliar de Aseo

Fuente: Elaboracién Propia
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5.2.2 Analisis de Equidad Interna.

A continuacion, se presenta la curva de equidad interna resultante al aplicar una curva de
tendencia exponencial. Cada punto representa el sueldo base de las personas evaluadas,
donde se distribuyen de acuerdo con el grado salarial correspondiente (Eje X). En la Figura
5.3 se visualiza esta relacion, incluyendo ademas las bandas de referencia construidas sobre

el 80%, 100% y 120% del valor estimado.

Figura 5.3: Curva de Equidad Interna.

12,000,000 [} Sueldo Base
......... Expon. (80%)
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O
.
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Nivel Organizacional (GS)

Fuente: Elaboracion Propia.

A modo de sintesis inicial, en la Tabla 5.1 se presenta el comportamiento general de los cargos
evaluados en relacion con la curva salarial estimada. Tal como se observa, un 69,57% de los
colaboradores se ubica dentro del rango de posicionamiento considerado saludable (entre el
80% y el 120% del valor estimado por nivel). Este resultado preliminar sugiere que, en
términos globales, la estructura interna de compensaciones tiende a estar alineada con el valor
organizacional relativo de los cargos. No obstante, es necesario profundizar en el andlisis por
nivel jerarquico para identificar posibles distorsiones, casos extremos o patrones de

dispersion relevantes que podrian afectar la equidad interna.
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Tabla 5.1: Comportamiento Equidad Interna

. .. . ) . Promedio
Tipo Posicionamiento  Cantidad Distribucion Posicionamiento
Bajo Banda 5  10,87% 68%
Dentro de Banda 32 69,57% 98%
Sobre Banda 9 19,57% 140%
Total General 46  100,00% 103%

Fuente: Elaboracion Propia.

Por consiguiente, al desagregar la informacion por nivel, se observan ciertas distorsiones
puntuales en los tramos intermedios, particularmente en el nivel 11, el cual presenta un
posicionamiento promedio cercano al maximo esperado (121%), pero con una dispersion
significativa entre el valor minimo (70%) y el maximo (160%). Este comportamiento puede
deberse a la variedad de funciones agrupadas en ese tramo, asi como a la coexistencia de

colaboradores con distinta trayectoria, experiencia o antigiiedad en el cargo.

Patrones similares se evidencian en los niveles 13 y 14, donde, si bien los promedios de
posicionamiento (107% y 91%, respectivamente) se mantienen dentro o proximos al rango

saludable, la amplitud entre extremos supera los 50 puntos porcentuales.

Como se muestra en la Tabla 5.2, el promedio de los posicionamientos minimos por nivel es
de 81%, mientras que el de los maximos alcanza un 135%. Esta diferencia entre extremos
refleja una dispersion considerable al interior de algunos tramos, especialmente en los niveles
intermedios. Ademas, se observa que varios cargos superan ampliamente el limite superior

del rango saludable definido en 120%.

Un caso particularmente llamativo se presenta en el nivel 13, donde el cargo de Jefe de
Compras Internacionales alcanza un posicionamiento de 180%, es decir, un 60% por sobre

el rango superior definido.

Considerando los niveles evaluados, los datos muestran que las principales desviaciones se
concentran en el extremo superior de la distribucidon, con varios cargos que superan
significativamente el 120% del posicionamiento de referencia definido para su nivel. Esta

situacion se presenta en distintos tramos, particularmente en niveles intermedios, y se asocia
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a una mayor amplitud entre valores minimos y maximos observados dentro de un mismo

nivel.
Tabla 5.2: Rango de Posicionamiento Interno por Nivel Organizacional
GS Cantidad Posiciqngmiento I_Dr_omedi_o Posiciqngmiento
Minimo Posicionamiento Maximo
20 1 102% 102% 102%
19 1 90% 90% 90%
18 2 112% 118% 124%
17 1 97% 97% 97%
16 2 121% 122% 124%
15 4 67% 102% 126%
14 9 58% 91% 117%
13 8 86% 107% 180%
12 3 111% 124% 145%
11 8 70% 121% 160%
10 3 90% 90% 90%
9 3 80% 94% 106%
8 1 102% 102% 102%
Promedio 81% 105% 135%

Fuente: Elaboracion Propia

En los Anexos T y U, se presenta el comportamiento resultante de los andlisis de equidad
interna al utilizar un modelo de tendencia polinomio grado 2 y grado 3. Asimismo, en el
Anexo V se detalla el posicionamiento dentro de banda de cada cargo evaluado en el analisis

de equidad interna, utilizando como base el modelo de tendencia exponencial aplicado.

5.3 Resultados Etapa 3.

Se realizaron tres analisis de competitividad externa, evaluando los resultados para el corte
1, corte 2 y el mercado general. En cada uno de estos escenarios, se analizd el
comportamiento de Streat Food en relacion con los percentiles P25, P50 y P75, considerando
las caracteristicas especificas de las empresas en funcidon de su dotacion y tamafio de ventas
anuales. A continuaciéon, en las figuras 5.4, 5.5 y 5.6, se presentan los resultados
correspondientes a cada corte de mercado. En cada figura, los puntos azules representan el

sueldo base de cada colaborador y su relacion con los percentiles mencionados.
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5.3.1 Analisis Competitividad Externa Corte 1.

Figura 5.4: Grafico de Analisis de Competitividad Externa — Corte 1
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Fuente: Elaboracion Propia.
En tal sentido, en las Tablas 5.3, 5.4 y 5.5 se presenta un resumen del comportamiento de la

empresa de acuerdo con la zona salarial, para cada percentil evaluado.

Tabla 5.3: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P25 — Corte 1.

Promedio

Zona Salarial Cantidad Distribucion . )
Posicionamiento

Bajo Mercado - - -
Dentro de Mercado 9 19,57% 97%

Sobre Mercado 37 80,43% 170%
Total General 46 100,00% 156%

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 5.4: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P50 — Corte 1.

Zona Salarial Cantidad Distribucion I_3r_omed|_o
Posicionamiento
Bajo Mercado 4 8,70% 71%
Dentro de Mercado 20 43,48% 104%
Sobre Mercado 22 47,83% 162%
Total General 46 100,00% 129%

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 5.5: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P75 — Corte 1.

. . L Promedio
Zona Salarial Cantidad Distribucion Posicionamiento
Bajo Mercado 9 19,57% 68%
Dentro de Mercado 27 58,70% 98%
Sobre Mercado 10 21,74% 159%
Total General 46 100,00% 105%

Fuente: Elaboracion Propia.

5.3.2 Analisis Competitividad Externa Corte 2.

Figura 5.5: Grafico de Analisis de Competitividad Externa — Corte 2.
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Fuente: Elaboracion Propia.

En las Tablas 5.6, 5.7 y 5.8 se presenta un resumen del comportamiento de la empresa de

acuerdo con el corte 2 de mercado, para cada percentil evaluado.

Tabla 5.6: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P25 — Corte 2.

Zona Salarial Cantidad Distribucion p I_3r_omed|_o
osicionamiento
Bajo Mercado 2 4,35% 72%
Dentro de Mercado 7 15,22% 96%
Sobre Mercado 37 80,43% 160%
Total General 46 100,00% 147%

Fuente: Elaboracion Propia.

45



Tabla 5.7: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P50 — Corte 2.

. . L Promedio
Zona Salarial Cantidad Distribucion Posicionamiento
Bajo Mercado 4 8,70% 67%
Dentro de Mercado 22 47,83% 106%
Sobre Mercado 20 43,48% 159%
Total General 46 100,00% 126%

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 5.8: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P75 — Corte 2.

Zona Salarial ~ Cantidad Distribucion Promedio
Posicionamiento
Bajo Mercado 7 15,22% 64%
Dentro de Mercado 29 63,04% 99%
Sobre Mercado 10 21,74% 156%
Total General 46 100,00% 106%

Fuente: Elaboracion Propia.

5.3.3 Analisis Competitividad Externa Mercado General.

Figura 5.6: Grafico de Analisis de Competitividad Externa — Mercado General.
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Fuente: Elaboracion Propia.
En las Tablas 5.9, 5.10 y 5.11 se presenta un resumen del comportamiento de la empresa de

acuerdo con el mercado general, para cada percentil evaluado.
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Tabla 5.9: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P25 — Mercado General.

. ) L Promedio
Zona Salarial Cantidad Distribucion Posicionamiento
Bajo Mercado 2 4,35% 79%
Dentro de Mercado 8 17,39% 102%
Sobre Mercado 36 78,26% 162%
Total General 46 100,00% 148%

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 5.10: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P50 — Mercado General.

Zona Salarial ~ Cantidad Distribucion Promedio
Posicionamiento
Bajo Mercado 4 8,70% 70%
Dentro de Mercado 28 60,87% 105%
Sobre Mercado 14 30,43% 162%
Total General 46 100,00% 119%

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 5.11: Resumen Posicionamiento Zona Salarial P75 — Mercado General.

Zona Salarial Cantidad Distribucion Fromed'.o
Posicionamiento
Bajo Mercado 8 17,39% 63%
Dentro de Mercado 31 67,39% 94%
Sobre Mercado 7 15,22% 152%
Total General 46 100,00% 97%

Fuente: Elaboracion Propia.

En términos generales, se observa que el posicionamiento relativo de la empresa varia segun
el percentil de comparacion, mostrando un mejor rendimiento frente a percentiles altos del
mercado (P75). Sin embargo, la diferencia con respecto al percentil 50 (P50) no es lo

suficientemente amplia como para modificar la estrategia definida.

En todos los cortes considerados, el posicionamiento relativo de la empresa es mas elevado
frente al P25, situdndose por encima de dicho percentil en la mayoria de los cargos
analizados. Frente al P50, los resultados muestran que la empresa tiende a ubicarse en la
franja alta de la mediana del mercado, con valores promedio que en algunos casos superan el
100 %, lo que evidencia competitividad y solidez frente a la referencia estratégica definida.
En el P75, la proporcion de cargos dentro de banda también es alta, con promedios cercanos

al 100 %, lo que indica que, aun cuando la politica de la empresa no busca igualar ese nivel
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de mercado, su estructura salarial actual mantiene un posicionamiento competitivo incluso

frente a ese percentil.

Por otro lado, el percentil 50 (P50), utilizado como referencia en la estrategia de
compensaciones definida para este estudio, presenta en el mercado general un
comportamiento equilibrado: un 60% de los cargos se encuentran dentro del rango objetivo
(80% - 120%) y el posicionamiento promedio alcanza un 105% (Tabla 5.10). En
comparacion con los cortes especificos, este escenario muestra una menor proporcion de

cargos sobre banda y una distribucion mas concentrada en el rango objetivo.

En consecuencia, a partir de los resultados obtenidos, se determina que el mercado general
constituye el mejor escenario para la empresa, ya que combina un posicionamiento
competitivo con una mayor proporciéon de cargos dentro de los parametros definidos,

reforzando su pertinencia como base para la toma de decisiones salariales en este proyecto.

5.4 Resultados Etapa 4

Utilizando como base los resultados obtenidos en las etapas 2 y 3, se evalud el
posicionamiento de la empresa frente al mercado general en el percentil 50 (P50). Los analisis
muestran que, a medida que aumenta el nivel jerarquico, la progresion salarial de Streat Food
se comporta de manera distinta a la del mercado, evidenciando una “distorsion negativa” en
los tramos superiores, donde las diferencias porcentuales son mas marcadas y el midpoint se
aleja del valor de referencia definido como objetivo. Esta situacion implica que, en los niveles
mas altos, la estructura interna presenta un menor alineamiento con el mercado general en
P50, mientras que en niveles intermedios y bajos la cercania es mayor e incluso se observan

sobre posicionamientos en algunos casos.

La Tabla 5.12 presenta la base de informacion utilizada para el disefio inicial de la escala
salarial, incorporando los midpoints internos y de mercado, las progresiones respectivas y la
comparacion porcentual entre ambas estructuras. Este diagndstico sirvid como punto de
partida para la construccion de la escala salarial inicial, presentada en la siguiente seccion,

con el fin de reducir brechas y mejorar la alineacion con el mercado objetivo.
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Tabla 5.12: Analisis Inicial Diseiio Escala Salarial

Nivel Mid Point hlf/;grsgcllrcl)t Progresion  Progresion Streat vs
GS Streat General P50 Streat Mercado G. Mercado G.

22 13.157.304 16.348.575 24% 20% -20%
21 10.610.729 13.579.702 24% 27% -22%
20 8.557.039 10.667.780 24% 23% -20%
19 6.876.118 8.695.929 24% 35% -21%
18 5.525.392 6.418.601 24% 29% -14%
17 4.439.999 4.983.123 24% 37% -11%
16 3.567.818 3.648.100 24% 31% 2%
15 2.866.966 2.786.027 24% 38% 3%

14 2.303.787 2.016.457 24% 35% 14%
13 1.851.237 1.489.255 24% 32% 24%
12 1.487.585 1.125.717 24% 27% 32%
11 1.195.368 887.756 24% 14% 35%
10 960.553 778.892 24% 12% 23%
9 771.865 698.030 24% 15% 11%
8 620.242 604.405 3%

Fuente: Elaboracion Propia.

5.4.1 Escala Salarial Inicial.

En la tabla 5.13 se presenta la escala salarial inicial desarrollada a través del complemento
Solver de Excel. Se muestran los puntos medios de cada nivel, la amplitud, progresion,
traslape y la variacion con relacion al percentil 50 del mercado general, definido como
criterio de referencia para este estudio. Esta estructura busca equilibrar la logica de

progresion entre niveles con el comportamiento del mercado externo.

En la Tabla 5.14 se presenta el comportamiento de la empresa respecto a esta escala inicial.
Como puede observarse, un 58,70% de los cargos se posicionan dentro de banda, mientras
que un 28,26% se ubica sobre el limite superior, y solo un 13,04% se encuentra bajo banda.
El promedio de posicionamiento es de 110%, lo cual sugiere una ligera sobrecompensacion

general, principalmente concentrada en los niveles altos e intermedios.
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Tabla 5.13: Escala Salarial Inicial — Solver

Escala

Nivel GS Minimo  Mid Point Méximo  Progresion Traslape Salarial vs
Mercado

22 13.497.371  16.871.713  20.246.056  20,00% 3,20%
21 11.247.809  14.059.761 16.871.713  27,30% 50,00% 3,54%
20 8.835.913  11.044.891  13.253.869  22.93% 35,67% 3,54%
19 7.187.579 8.984.474  10.781.369  35,00% 44,04% 3,32%
18 5.324.133 6.655.166 7.986.199  30,52% 22,22% 3,69%
17 4.079.230 5.099.037 6.118.845  35,00% 29,85% 2,33%
16 3.021.652 3.777.065 4.532.478  34,28% 22,22% 3,54%
15 2.250.219 2.812.774 3.375.329  35,00% 23,41% 0,96%
14 1.666.829 2.083.536 2.500.244  35,00% 22,22% 3,33%
13 1.234.688 1.543.360 1.852.032  20,00% 22,22% 3,63%
12 1.028.907 1.286.134 1.543.360  20,00% 50,00% 14,25%
11 857.422 1.071.778 1.286.134  20,00% 50,00% 20,73%
10 714.519 893.148 1.071.778  20,00% 50,00% 14,67%
9 595.432 744.290 893.148  20,00% 50,00% 6,63%
8 496.194 620.242 744.290 50,00% 2,62%

Promedio  26,79% 37,28% 6,00%

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 5.14: Comportamiento Escala Salarial Inicial.

Zona Salarial Cantidad Distribucion Fromed'.o
Posicionamiento
Bajo Banda 6 13,04% 72%
Dentro de Banda 27 58,70% 101%
Sobre Banda 13 28,26% 146%
Total General 46 100,00% 110%

Fuente: Elaboracion Propia.

Complementariamente, la Tabla 5.15 expone el rango de posicionamiento observado por
nivel organizacional, evidenciando una mayor dispersion en algunos tramos. En particular,
destacan niveles como el GS13, GS12 y GS11, cuyos posicionamientos maximos alcanzan
valores cercanos o superiores al 160%, mientras que sus minimos son considerablemente
inferiores. Esta variabilidad dentro de un mismo nivel pone en evidencia las brechas internas
existentes y justifica la necesidad de una calibracion posterior. A nivel general, se observa un
promedio minimo de 84% y un méximo de 142%, confirmando que la escala inicial, si bien

competitiva, requeria ajustes para mejorar su coherencia interna y reducir los extremos.
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Tabla 5.15: Rango de Posicionamiento Escala Salarial Solver por Nivel Organizacional

GS  Cantidad Posiciqngmiento I_Dr_omedi_o Posicio,ngmiento
Minimo Posicionamiento Maximo
20 1 77% 77% 77%
19 1 68% 68% 68%
18 2 91% 96% 101%
17 1 82% 82% 82%
16 2 111% 113% 114%
15 4 66% 102% 125%
14 9 62% 98% 126%
13 8 101% 125% 210%
12 3 124% 140% 163%
11 8 76% 131% 173%
10 3 94% 94% 94%
9 3 81% 94% 107%
8 1 99% 99% 99%
GTeﬁE?'al 46 84% 110% 142%

Fuente: Elaboracion Propia

5.4.2 Escala Salarial Calibrada.

Al observar los resultados obtenidos, se decidi6 calibrar los niveles que presentaban mayor
dispersion, es decir, aquellos donde existian mas casos fuera de banda. Esta calibracion fue
realizada de forma manual, ajustando progresiones y traslapes sin alterar la l6gica estructural
ni comprometer la equidad interna. En la Tabla 5.16 se presenta la escala resultante tras la

calibracion

En la Tabla 5.17 se evidencia el impacto positivo de la calibracion: la proporcion de
colaboradores dentro de banda aument6 a un 71,74%, mientras que se redujo la cantidad de
personas sobre banda en aproximadamente 9 puntos porcentuales. Asimismo, el
posicionamiento promedio disminuy6 a 108%, lo que representa una mayor alineacién con

la referencia de mercado y una mejora general del comportamiento interno.
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Tabla 5.16: Escala Salarial Final.

Nivel ., . o y 5 Escala
GS Minimo Mid Point Méximo  Progresion Traslape Salarial vs
Mercado
22 13.158.184  16.447.731 19.737.277  22,75% 0,61%
21 10.719.499  13.399.373  16.079.248  32,00% 44,40% -1,33%
20 8.120.832  10.151.040 12.181.248  22,00% 27,27% -4,84%
19 6.656.420 8.320.525 9.984.630  30,00% 45,90% -4,32%
18 5.120.323 6.400.404 7.680.484  30,05% 30,77% -0,28%
17 3.937.232 4.921.540 5.905.848  33,00% 30,68% -1,24%
16 2.960.325 3.700.406 4.440.487  35,00% 25,56% 1,43%
15 2.192.833 2.741.042 3.289.250  32,00% 22,22% -1,61%
14 1.661.237 2.076.547 2.491.856  25,00% 27,27% 2,98%
13 1.328.990 1.661.237 1.993.485  22,00% 40,00% 11,55%
12 1.089.336 1.361.670 1.634.004  24,00% 4590%  20,96%
11 878.497 1.098.121 1.317.745  24,00% 41,94%  23,70%
10 708.465 885.581 1.062.698  21,00% 41,94% 13,70%
9 585.508 731.885 878.263 18,00% 47,93% 4,85%
8 496.194 620.242 744.290 54,24% 2,62%
Promedio  26,49% 37,57% 4,58%
Fuente: Elaboracion Propia.
Tabla 5.17: Comportamiento Escala Salarial Final.
Zona Salarial Cantidad Distribucion p Elfomedl_o
osicionamiento
Bajo Banda 4 8,70% 69%
Dentro de Banda 33 71,74% 102%
Sobre Banda 9 19,57% 151%
Total General 46 100,00% 108%

Fuente: Elaboracion Propia.

Al comparar estas evidencias, se concluye que la calibracion permiti6 corregir distorsiones
sin comprometer la progresion ni la competitividad de la estructura salarial. Para
complementar este andlisis, en la Tabla 5.18 se presenta el rango de posicionamiento por
nivel organizacional segin la escala salarial final. Como las evidencias lo indican, se logro
contener la dispersion, con un minimo general de 83% y un maximo de 140%, lo que
evidencia una mayor alineacion con la estructura salarial disenada y una distribucidén mas

controlada entre niveles. Aunque algunos niveles como GS11, GS12 y GS13 mantienen
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ciertos valores maximos elevados, estos se explican por condiciones puntuales, sin

comprometer la coherencia global del sistema.

Tabla 5.18: Rango de Posicionamiento Escala Salarial Final por Nivel Organizacional

GS Cantidad Posicionamiento Promedio Posicionamiento
Minimo Posicionamiento Maximo

20 1 84% 84% 84%
19 1 73% 73% 73%
18 2 95% 100% 105%
17 1 85% 85% 85%
16 2 114% 115% 117%
15 4 68% 104% 128%
14 9 63% 98% 127%
13 8 94% 116% 195%
12 3 117% 132% 154%
11 8 74% 128% 169%
10 3 94% 94% 94%
9 3 82% 95% 109%
8 1 99% 99% 99%

Total 46 83% 108% 140%
General

Fuente: Elaboracion Propia

Finalmente, en la Figura 5.7 se presenta una visualizacion global del comportamiento de la
empresa en relacion con la escala final. Los puntos azules representan los sueldos base de
cada colaborador y su ubicacion frente a la curva exponencial de referencia, permitiendo
observar una mayor concentracion dentro del rango deseado (80% — 120% del midpoint).
Esta representacion grafica refuerza los hallazgos cuantitativos y confirma que la calibracion
aplicada logré su propoésito: establecer una estructura salarial técnicamente robusta,

coherente internamente y competitiva frente al mercado.
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Figura 5.7: Grafico de Comportamiento Streat Food con relacion a la Escala Salarial Final.
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Capitulo 6: Comentarios y Conclusiones.

El presente proyecto tuvo como propdsito disefiar un sistema de compensaciones basado en
el método Hay, que permitiera establecer una estructura salarial equitativa y competitiva para
la oficina de apoyo de Streat Food y cargos operativos como Jefe de Local y Entrenador,
alineada con los objetivos estratégicos de la compaiia. Para ello, se desarrollaron cuatro
etapas metodologicas que abordaron de forma integral cada uno de los objetivos especificos
planteados, culminando en una propuesta robusta que entrega a la organizacidn una
herramienta concreta para consolidar sus practicas retributivas en el marco de un proceso de

expansion.

Respecto al primer objetivo especifico, orientado a identificar las necesidades
organizacionales en materia de compensaciones, se considera completamente cumplido. A
través de entrevistas estructuradas con las distintas gerencias, fue posible levantar
informacion clave sobre las practicas vigentes, caracterizadas por la ausencia de una
estructura formal de remuneraciones, falta de politicas internas y una alta discrecionalidad
en los procesos de ajuste salarial. Este diagndstico permitido comprender no solo la urgencia
de profesionalizar la gestion de compensaciones, sino también el impacto que esta situacion
estaba teniendo en la retencion del talento, especialmente en un contexto de crecimiento y

mayor exposicion al mercado.

El segundo objetivo, que consistia en evaluar la equidad interna de los cargos mediante la
aplicacion del método Hay, también se cumplid. Se evaluaron un total de 43 cargos utilizando
las tablas guia oficiales del modelo, lo que permitié asignar un puntaje organizacional a cada
uno en funcion de los factores Know-How, Problem Solving y Accountability. Con estos
puntajes se establecieron 21 niveles jerarquicos diferenciados, reflejando las diferencias
sustantivas entre puestos. Posteriormente, se construyd una curva de equidad interna que
permitid observar el grado de alineacion entre los niveles asignados y las remuneraciones
actuales. Uno de los hallazgos mas destacables fue constatar que, a pesar de no contar con
una metodologia formal, la empresa ya presentaba una estructura de compensaciones interna

con un alto grado de alineacion. La mayoria de los cargos se ubicaba dentro del rango de
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posicionamiento considerado adecuado, lo que evidencia una gestion intuitiva coherente con

los principios de equidad interna.

Cabe destacar, sin embargo, una excepcion importante en el caso del cargo de Jefe de
Compras Internacionales. Este fue el que present6 la mayor distorsion entre la evaluacion de
puesto y su renta actual. El andlisis sugiere que dicha remuneracion se encuentra influida mas
por la trayectoria del colaborador dentro de la empresa que por las funciones efectivamente
asociadas al cargo, lo que se aleja del principio de objetividad que sustenta la evaluacion de
puestos. En consecuencia, se recomienda una revision mas profunda de esta posicion,
considerando una eventual reevaluacion o redefinicion formal del rol, a fin de reducir dicha

brecha y evitar inequidades internas.

En cuanto al tercer objetivo especifico, enfocado en analizar la competitividad externa
mediante estudios de mercado provistos por Korn Ferry, también se considera cumplido. Se
realiz6 una comparacion entre los sueldos base actuales de la empresa y los niveles salariales
del mercado, tanto general como de un corte especifico ajustado por tamafio y complejidad
organizacional. El analisis reveld que Streat Food se encuentra bien posicionada frente al
mercado, especialmente en cargos operativos y administrativos, con sueldos que en muchos
casos superan el percentil 50. Este resultado entrega tranquilidad respecto a la competitividad
de la empresa y refuerza la decision de utilizar dicho percentil como referencia para el disefio

de las bandas salariales.

Este conocimiento del posicionamiento relativo de la organizacion frente al mercado resulta
especialmente relevante si se considera uno de los problemas que motivaron el desarrollo de
esta memoria: la fuga de talento. Al contar con un sistema de compensaciones estructurado
y alineado con la practica de mercado, Streat Food adquiere una herramienta concreta para
mejorar su propuesta de valor al colaborador. Disponer de esta visibilidad permitird a la
empresa anticiparse a presiones externas, tomar decisiones estratégicas de ajuste y mejorar
su capacidad para atraer y retener talento, tanto en regiones como en el entorno competitivo

de Santiago.

Finalmente, el cuarto objetivo, consistente en disefar una escala salarial inicial para Streat
Food estructurada en bandas y con capacidad de escalar en el tiempo, fue plenamente

alcanzado. A partir de los niveles definidos en la evaluacion interna y de la calibracion con
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el mercado, se construyd una escala por bandas con punto medio referencial, minimo y
maximo definidos por criterios técnicos. La escala propuesta considera progresiones
razonables entre niveles, amplitudes saludables y solapes controlados, lo que garantiza
flexibilidad sin perder consistencia estructural. Ademas, esta estructura asegura la equidad
interna, ya que permite que colaboradores con roles similares y responsabilidades
comparables reciban una compensacion alineada, reforzando la coherencia entre el valor del
puesto y la remuneracion asignada. Esta herramienta permitird guiar decisiones futuras de
contratacion, ajuste, promocion y revision de casos fuera de banda, posicionandose como un

instrumento clave para la gestion retributiva.

En funcion de lo anterior, se concluye que el objetivo general fue plenamente logrado. Se
disefié un sistema de compensaciones técnico, contextualizado y adaptable, que entrega a
Streat Food una solucion concreta a los desafios que enfrenta en materia de equidad interna,
competitividad externa y proyeccion organizacional. El sistema no solo formaliza y
profesionaliza una practica que hasta ahora se desarrollaba de forma empirica, sino que
también ofrece una base s6lida para futuras decisiones estratégicas vinculadas al crecimiento

y consolidacion de la empresa.

Es por esta razon que resulta relevante destacar que Streat Food, incluso sin contar
anteriormente con una metodologia como Hay, ya mostraba practicas retributivas coherentes
con los principios de equidad y competitividad. Esta constatacion no minimiza la necesidad
de avanzar en formalizacion, sino que refuerza la importancia de institucionalizar aquellas
buenas practicas mediante herramientas técnicas que aseguren su sostenibilidad en el tiempo.
La implementacion del sistema disefiado permitira establecer criterios claros, comparables y
comunicables para toda la organizacion, reduciendo la subjetividad y mejorando la

transparencia.

En ese mismo contexto, este proyecto representa mas que el disefio de una escala salarial:
marca el punto de partida para la construccion de un area de compensaciones dentro de la
empresa. A partir de esta base, Streat Food contaré con los elementos necesarios para avanzar
progresivamente hacia una gestion integral en esta materia, que incluya no solo
remuneraciones fijas, sino también beneficios, incentivos variables, mecanismos de

monitoreo, propuestas de ajuste por desempefio y mayor claridad en la comunicacion interna.
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El sistema disefado permitird también construir politicas de compensacion mas
estructuradas, aplicar filtros de andlisis por categoria, nivel o unidad organizacional, y
facilitar el seguimiento de posibles brechas salariales, incluyendo aquellas asociadas a
género. Todo lo anterior fortalece la posibilidad de construir una cultura organizacional mas
justa, moderna y basada en principios de equidad transversal. Ademas, al establecer una
estructura clara por bandas, se garantiza la equidad interna, asegurando que colaboradores
con funciones comparables y responsabilidades similares reciban una compensacion

alineada, coherente con el valor de sus puestos y su contribucion a la organizacion.

Para concluir, es importante sefialar que la implementacion de este sistema abre multiples
oportunidades para Streat Food. Por un lado, permite profesionalizar su modelo de
compensaciones, estableciendo una base técnica y objetiva para la toma de decisiones
organizacionales. Asimismo, fortalece la cohesion interna al otorgar mayor transparencia
respecto a la logica detras de las remuneraciones, contribuyendo a la confianza
organizacional. Vinculado a lo anterior, la escala salarial disefiada constituye también una
herramienta clave para proyectar el crecimiento futuro de la empresa, definir trayectorias
profesionales, evaluar politicas de incentivos y desarrollar iniciativas de gestion del talento
con una mirada estratégica. En definitiva, el sistema propuesto no solo responde a una
necesidad organizacional inmediata, sino que se posiciona como un instrumento esencial para
consolidar una gestion de personas solida, transparente y alineada con los desafios

estratégicos y organizacionales que acompafian el crecimiento proyectado por la empresa.
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Anexos

Anexo A: Estructura de Entrevista a Gerentes

Bloque 1: Informacion general del area

1.

2.

(Cuales son las principales funciones o responsabilidades que abarca su area?

(Cuantas personas trabajan actualmente bajo su supervision? (Se solicita especificar

los cargos)

Bloque 2: Evolucion y cambios en el equipo

3.

A partir de los descriptores entregados, ;considera que reflejan adecuadamente las

funciones que realiza hoy cada trabajador?

(Ha notado cambios o ampliaciones en las funciones de algun trabajador desde 2023
a la fecha? Por ejemplo, alguien que comenzdé en un rol determinado, pero

actualmente realiza mds tareas sin un cambio formal de cargo.

(Siente que la carga de trabajo actual estd bien distribuida en el equipo? ;O hay

personas sobrecargadas?

Bloque 3: Proyeccion y expansion

6.

Considerando la proyeccion de crecimiento de Streat, /cree que su equipo necesitara

mas personas? ;En qué tipo de roles?

(Se han identificado tareas nuevas que aun no estan formalmente asignadas a ningtin

cargo, pero que ya se estan realizando?
(Cuales son los principales desafios que enfrenta actualmente en su gerencia?

(Qué apoyo considera clave para mejorar la eficiencia o el funcionamiento de su area?

Bloque 4: Cierre

10. (Hay algo mas que le gustaria comentar o sugerir respecto al funcionamiento de su

area?

11. ;Tiene alguna duda o comentario sobre el proyecto que estamos desarrollando?
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Bloque 5: Proceso de compensaciones

12.

13.

14.

15.

16.

17.

(COomo se definieron historicamente los sueldos en Streat?

(Existen actualmente rangos o bandas salariales definidos para los cargos? ;Coémo

fueron establecidos?
(Qué criterios se consideran para definir ajustes o aumentos salariales?

(Se ha realizado alguna comparacidon o estudio de mercado para validar la

competitividad externa de las remuneraciones?

Desde su perspectiva, ;cudles son las principales oportunidades de mejora en el

proceso de compensaciones actual?

(Qué expectativas tiene respecto a la implementacion de un sistema de

compensaciones formal y estructurado?
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Anexo B: Tabla Guia Factor Know How.

Figura 8.1. Tabla Guia Factor Know How

IT. Tarea |.' >S5 " 1ll. Heterogénea V. Total
Ejecucion de tarea’s o Ilzjccucién o supervision de i izaciéon o i6n o direcci ! ion de

i muy especi! ividads en dinacion, de manera P ional o ptual de inci en
en cuanto a su objeto y cuanto a su objetivo o perativa o 1, de ividades que son di Icja, o dinacion de

sinla idad ido, con imi ividades que son cn naturaleza y objetivos en  |una funcion estratégica que
|de imi o con 1ado de otras i hy & un arca g ial i abarque la fiia con
im limitado de ividads lacionad: cnsu y © coordinacion de una incidencia significativa sobre

lotras actividades objetivos, funcion 'gica para toda |p i yop d
relacionadas. la compadia. corporativas.

L. LIMITADA: Instrucciones basicas y rutinas de trabajo simples para llevar a cabo tareas
manuales.

A.BASICA: Instruccion primaria con alguna préctica de trabajo y/ o instruccion laboral para el
desempeiio de tareas operativas o de oficina muy basicas que pueden invol: el uso de equiy
©o materiales comunes y muy simples para un unico propésito.

B.TECNICA ELEMENTAL: Conocimiento o familiaridad con un trabajo rutinario estandarizado y

/ o el uso de maquinas o equip p

C.TECNICA: C imi dep dimi v si de trabajo que podra incluir destreza o
ipulacion de un equipami pecializad

D.TECNICA AVANZADA: Algunas habilidades especializadas (g 1 no tedricas),

adquiridas dentro o fuera del puesto, que dan amplitud o profundidad adicional a una funcié

especifica.

E.ESPECIALIZACION: en una p P que req 1 P ae

teorias y principios cientificos, o de pricticas y d plejos o de ambos.

F.ESPECIALIZACION MADURA: Competencia obtenida a través de una maduracion profesional
lograda por una vasta experiencia que bina una amplia P ion de practicas y p cl

involucrados, o de teorias y principios cientificos o de ambos.
GMAESTRIA ESPECIALIZADA: Profundo conocimiento de teorias y principios cientificos o

Hay Group® copyright 2005 Hay Group, Inc. Todos los derechos reservados.

amplia experienci Itidisciplinaria en la ion de negocios o ambos (domini p

H.MAESTRIA PROFESIONAL: Profundidad pcional de imi en una discipli

cientifica a través de un desarrollo especial. R imi en un campo complejo,
1 cientifico (domini pei 1).

Fuente: Hay Group. (2005). Método HAY de Perfiles y Escalas: Tablas de Evaluacion. Hay Group, Inc.



Anexo C: Tabla Guia Factor Problem Solving.

Hay Group® copyright 2005 Hay Group, Inc. Tedos los derechos reservados.

Figura 8.2: Tabla Guia Factor Problem Solving.

1. Repetitivo

2. Con Modelos

3. Interpolativo

4. Adaptativo

5.Sin precedentes

A.RUTINA ESTRICTA: Razonamiento dentro de reglas simples e instrucciones
detalladas.

B. RUTINA: Razonamiento dentro de rutinas establecidas e instrucciones dadas.

C. SEMI RUTINA: Razonamiento dentro de procedimientos y precedentes bien
definidos, aunque diversificados relativamente.

D. ESTANDARIZADO: Razonamiento dentro de estandares, procedimientos
sustancialmente diversificados y estandares especializados.

E.CLARAMENTE DEFINIDO: Razonamiento dentro de politicas claramente definidas vy
metas especificas.

F. AMPLIAMENTE DEFINIDO: Razonamiento dentro de politicas y principios amplios
y objetivos especificos.

G. GENERICAMENTE DEFINIDO: Razonamiento dentro de politicas v principios
generales y en términos de objetivos finales y/o estratégicos

H.ABSTRACTAMENTE DEFINIDO: Razonamiento dentro de principios cientificos y/ o
reguladores de los negocios y /o patrones culturales.

Situaciones idénticas
cuya solucion se
obtiene a través de la
simple eleccion entre
los conocimientos
aprendidos.

Situaciones semejantes
cuya solucion se
obtiene a través de la
eleccion discriminada
entre conocimientos
aprendidos, que
generalmente siguen un
modelo bien definido.

Situaciones diferentes
que requieren la
busqueda e
investigacion de
soluciones o de nuevas
aplicaciones dentro de
un campo mayor de
conocimientos
aprendidos.

Situaciones variables
que requieren de un
razonamiento
analitico,
interpretativo,
evaluativo y/o
constructivo.

Fuente: Hay Group. (2005). Método HAY de Perfiles y Escalas: Tablas de Evaluacién. Hay Group, Inc.

Situaciones nuevas, no
repetitivas o sin
precedentes que exigen
la creacion y el
desarrollo de
conceptos originales, a
través de una inventiva
de abordaje.
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Anexo D: Tabla Puntaje versus Porcentaje Factor Problem Solving.

Figura 8.3: Matriz relacion puntaje versus porcentaje en factor Problem Solivng.

Puntos de Competencia

%

Solucénde | 59 33 33 43 | 50 57 66 76 87 | 100 115 132 152 175|200 230 264 304 350 [ 400 460 528 608 700 | 800 920 1056 1216 1400

Problemas

87% 25 29 33 38 | 43 50 57 66 76 | 87 100 115 132 152 | 175 200 230 264 304 | 350 400 460 528 608 | 700 800 920 1056 1216
76% 22 25 29 33 | 38 43 50 57 66 | 76 87 100 115 132 | 152 175 200 230 264 | 304 350 400 460 528 | 608 700 800 920 1036
66% 19 22 25 29 | 33 38 43 50 57 | 66 76 &7 100 115 | 132 152 175 200 230 | 264 304 350 400 460 | 528 608 700 800 920
57% 6 19 22 25 |29 33 38 43 50| 57 66 76 8 100 | 115 132 152 175 200 | 230 264 304 350 400 | 460 528 608 700 800

50% 4 16 19 22 |25 29 33 3 43 50 57 66 76 87 | 100 115 132 152 175200 230 264 304 350 | 400 460 528 608 700
43% 12 14 16 19 |22 25 29 33 38 | 43 50 57 66 76 | 8 100 115 132 152|175 200 230 264 304 | 350 400 460 528 608
38% 10 12 14 16 19 22 25 29 33 383 43 S50 57 66 | 76 87 100 115 132|152 175 200 230 264 | 304 350 400 460 528
33% 9 0 12 14 16 19 22 25 29| 33 38 43 S50 57 |66 76 8 100 115|132 152 175 200 230 | 264 304 350 400 460

29% 8 9 0 12 | 14 16 19 22 25| 29 33 38 43 50|57 66 76 87 100 | 115 132 152 175 200 | 230 264 304 350 400
25% 7 8 9 100 | 12 14 6 19 22|25 29 33 38 43 |50 57 66 76 87 | 100 115 132 152 175 | 200 230 264 304 350
22% 6 7 8 9 10 12 4 16 19 [ 22 25 29 33 38 | 43 50 57 66 76 | 87 100 115 132 152 | 175 200 230 264 304
19% 5 6 7 8 9 10 12 14 16 19 22 25 29 33 (38 43 50 57 66 | 76 8 100 115 132 | 152 175 200 230 264
16% 5 5 6 7 8 9 0 12 14 16 19 22 25 29| 33 3 43 50 57 |66 76 8 100 115 | 132 152 175 200 230
14% 4 4 5 6 7 8 9 10 12 4 16 19 22 25|29 33 38 43 50|57 66 76 8 100 | 115 132 152 175 200
12% 3 4 5 5 6 7 8 9 10 12 14 16 19 22|25 29 33 38§ 43|50 57 66 76 87 | 100 115 132 152 175
10% 3 3 4 4 5 6 7 8 9 10 12 14 16 19|22 25 29 33 38|43 50 57 66 76 | 87 100 115 132 152

Fuente: Hay Group. (2005). Método HAY de Perfiles y Escalas: Tablas de Evaluacion. Hay Group, Inc.



Anexo E: Tabla Guia Factor Accountability.

Figura 8.4: Tabla Guia Factor Accountability.

0. MiNIMO 1. MUY PEQUENA 2. PEQUENA 3.MEDIANA 4. MEDIANA-GRANDE 5.GRANDE

De: A: De: A: De: A: De: A: De: A: De: A:

A.RESTRICTA: Estos cargos estan sujetos a instrucciones detalladas que
cubren las tarcas asignadas y/o supervision inmediata,

B. CONTROLADA: Estos cargos estdn sujetos a instrucciones y rutinas fijas
de trabajo y/o supervision constante.

C.ESTANDARIZADA: Estos cargos estin sujetos a pricticas y
procedimientos estandarizados y/o instrucciones generales de trabajo y/o
supervision sobre ¢l avance del trabajo y sus resultados.

D. GENERICAMENTE REGULADA: Estos cargos estdn sujetos a pricticas y
procedimientos cubiertos por precedentes o politicas muy definidas y/o
revision del superior.

E. CON DIRECCION: Estos cargos estin sujetos a pricticas y
procedimientos amplios, basados en dentes y politicas
funcionales y/o por la realizacion de actividades operativas definidas y/o

direccion gerencial,

F.CON ORIENTACION: Estos cargos por su naturaleza o tamaiio, estin
sujetos en forma amplia a politicas y objetivos funcionales y/o por el alcance
de metas establecidas para el negocio y/o direccion gerencial general.

G.CON GUIAS GENERALES: Estos cargos estin sujetos inicamente o
politicas amplias emanadas de la mas alta direccion de la empresa y/o
responsabilidad por los resultados finales de la organizacion.

H. ILIMITADA: Estos cargos estdn sujetos apenas a las altas estrategias y
prioridades establecidas por un Conscjo de Administracion o por los
Accionistas,

Hay Group® copyright 2005 Hay Group, Inc. Todos los derechos reservados.

Fuente: Hay Group. (2005). Método HAY de Perfiles y Escalas: Tablas de Evaluacion. Hay Group, Inc.



Anexo F: Detalle de Cargos Considerados en el Analisis de Equidad Interna.

Tabla 8.1: Detalle de Cargos considerado en el Analisis de Equidad Interna.

o _— R - Sueldo
N Posicion Sueldo Base | N Posicion Base
1 Gerente Operaciones $8.530.714 | 24 Jefe de Compras Internacionales $3.244.262
2 Gerente Comercial $6.076.122 | 25 Jefe de Atraccion y Seleccion $2.119.198
3 Gerente de Personas §6.706.335 | 26 cTe de Compensacionesy $2.352.220
Beneficios
4 Gerente de Administracion y $6.076.122| 27 Lider Innovaciony Tecnologia ~ $1.920.044
Finanzas
5 Subgerente de Operaciones $4.200.300 | 28 Analista de Control de Gestién $1.702.507
. fe (Li i I
6 Subgerente de Marketing §4.311.954| g9 JeTe (Lider) de Seguridady Salud ¢, ;¢ 54
Ocupacional
7 Subgerente de Administracion ¢\ 106 157 | 30 Analistade R & S $1.061.743
y Finanzas
8 if;ﬁt‘;e Infraestructura y Post $3.027.542| 31 Analistade R & S $817.040
9 Analista Comercial / KAM $1.916.000 | 32 Técnico de Mantencion $1.310.328
10 Jefe Operaciones $1.859.481| 33 Analista Contable $1.859.481
11 Jefe de Entrenamiento $2.628.213 | 34 Analista Finanzas $1.751.325
12 Jefede TI $3.518.379 | 35 Analista de Compras Nacionales 1.571.985
13 Jefe de Mantencion §1722.933 | 3¢ /nalistade Compensacionesy ¢, 45 ¢
Beneficios
14 JfedeGestionde $3.035.099 | 37 Entrenador $835.117
Abastecimiento y Logistica
15 Jefe de Talento y Cultura $2.356.854 | 38 Entrenador $835.117
16 Arquitecta $1.637.144 | 39 Entrenador $835.117
17 Lider disefioy produccion $1.597.722| 40 Asistente de Finanzas $794.746
gréafica
Lider de disefio y estrategia -
18 digital $2.092.337 41 Auxiliar de Aseo $612.780
19 Jcegﬁfazsuon y Control de $1.662.000 | 42 Analista Abastecimientoy Bodega  $1.182.053
20 Jefe Zonal $1.977.824 | 43 Asistente de Entrenamiento $600.586
21 Jefe Zonal $1.977.824 | 44 Jefe Zonal $1.300.000
22 Jefe Zonal §1.077.824| 45 Asistente de Compensaciones y $700.000
Beneficios
gg Lider de Producciony $1.702.916| 46 Analista de Marketing $1.555.000

Logistica

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo G: Progresion por Nivel, Curva de Equidad Interna Exponencial.

Tabla 8.2: Progresion por Nivel — Linea de Tendencia Exponencial.

GS Punto Medio Progresion
20 8.557.039 24%
19 6.876.118 24%
18 5.525.392 24%
17 4.439.999 24%
16 3.567.818 24%
15 2.866.966 24%
14 2.303.787 24%
13 1.851.237 24%
12 1.487.585 24%
11 1.195.368 24%
10 960.553 24%
9 771.865 24%
8 620.242

Fuente: Elaboracion Propia
Anexo H: Progresion por Nivel, Curva de Equidad Interna Polinomio Grado 2.

Tabla 8.3: Progresion por Nivel — Linea de Tendencia Polinomio Grado 2

GS Punto Medio Progresion
20 8.174.996 18%
19 6.903.051 20%
18 5.753.451 22%
17 4.726.196 24%
16 3.821.286 26%
15 3.038.720 28%
14 2.378.499 29%
13 1.840.622 29%
12 1.425.090 26%
11 1.131.903 18%
10 961.061 5%
9 912.563 -7%
8 986.410

Fuente: Elaboracion Propia.



Anexo I: Progresion por Nivel, Cuerva de Equidad Interna Polinomio Grado 3.

Tabla 8.4: Progresion por Nivel — Linea de Tendencia Polinomio Grado 3.

GS Punto Medio Progresion
20 8.566.998 23%
19 6.988.589 23%
18 5.659.914 24%
17 4.555.909 25%
16 3.651.508 25%
15 2.921.648 25%
14 2.341.263 24%
13 1.885.291 23%
12 1.528.665 23%
11 1.246.323 23%
10 1.013.199 26%
9 804.228 35%
8 594.347

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo J: Extracto de Informe de Mercado proporcionado por Korn Ferry.

Figura 8.5: Extracto de Informe de Mercado

INFORME DE DATOS DE MERCADO - POR FAMILIA'Y NIVEL

Elemento de la
compensacion

Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual

Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual
Sueldo Base Mensual

Grado KF

KF Job Function

20 Administracion/Soporte/Servicio
20 Agricultura/silvicultura

20 Analisis y ciencia de datos

20 Asesoriamiento empresarial

20 Asuntos Corporativos

20 Atencion al Cliente

20 Banca Corporativa

20 Banca de Inversion

20 Banca Privada

20 Centro de llamadas

20 Ciclo de Ingresos sanitarios

20 Contabilidad y Finanzas

20 Credito

20 Cuidado del Paciente

20 Desarrolio de Producto

20 Direccién Ejecutiva

20 Energia alternativa

20 Entrega Proyectos Construccion
20 Experiencia del Pacients

20 Exploracién

20 Explotacion servicios electricos
20 Garantia de calidad

20 Generacion de energia

20 General/Otros

20 Gestion de Actives

20 Gestion de Categorias

20 Gestion de Propiedades

20 Gestion de Proyectos y Programas.

20 Gestion de riesgo financiero

20 Gestion y Operaciones de Red
20 Ingenieria

20 Ingenieria de Minas

20 Ingenieria/Produccion Petréleo
20 Investigacion y Desarrollo

20 Investigacicn y Desarrollo Clinico
20 Legal

20 Lineas de Servicio de Salud

Job Leveland Identificador de mercado

Function

AS20
AG20
DA20
BU20
CA20
Cs20
CB20
1B20
PB20
CC20
RY20
FA20
CE20
PW20
PV20
EM20
AL20
cu20
EP20

AE20
CM20
PT20
PM20

RK20
NO20
EG20
Mi20

PN20
RD20
CP20
LG20
SvV20

Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel
Nivel
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto

Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel y Familia del Puesto
Nivel

Nivel y Familia del Puesto
Nivel

Percentil 10

7.071.279
7.071.279
7.012.629

7.071.279
7.071.279
7.071.279
7.071.279
7.167.103

7.071.279
7.071.279
6.767.428
7.071.279
6.566.999
7.071.279

7.196.556
7.071.279
8.441.434

7.071.279
7.773.578
8.432.544

6.732.558

6.564.786

7.071.279
7.282.302
7.071.279

Percentil 25

8.102.611
8.760.528
8.760.528
9.253.49%
9400645
9.245.660
8.760.528
8.760.528
8.760.528
8.760.528
8.416.751

8.760.528
8.760.528
8.370.538
8.760.528
9.596.261
8.760.528
10.314.302

8.697.49%
8.760.528
9.311.392

8.760.528
8.905.585
10.140.468

8.500.570

9.567.464
12.264.848

9.195.082
8.760.528
8.587.858
8.760.528

Percentil 50

10.517.700
10.120.301
10643236
10.643.236
10.563.790
10.831.151
10.192.710
10643236
10.643.236
10643236
10.643.236
10.167.346
11472474
10.643.236
10.643.236
10.778.371
10.643.236
10.838.820
10643236
11.317.601
12.097.980
10.329.700
10.643.236
11.945.725
11.352.634
10643236
10.238.034
11.605.286

10.751.908

9.596.348
11.399.883
12.903.974

8.755.967
10.513.550
10.643.236
10.692.624
10.643.236

Percentil 75

10.389.893
12.365.581
12.365.581
12276.942
11.843.488
13.309.491
12.365.581
12.365.581
12.365.581
12.365.581
11.674.025

12.365.581
12.365.581
12.873.745
12.365.581
13.329.511
12.365.581
13.312.59

12.461.251
12.365.581
14.196.223

12.365.581
12.344 877
13.130.106

12.422.042

13.371.8%
14.358.972

10.722 686
12.365.581
12.397.105
12.365.581

Percentil 90

14.094.320
14.094.320
13.220.762

14.094.320
14.094.320
14.094.320
14.094.320
14.004 646

14.094.320
14.094.320
14746.424
14.094.320
13.825.043
14.094.320

14.589.585
14.094.320
15.661.037

14.094.320
13.918.889
14.763.843

13.686.422

14.208.377

14.094.320
14.168.660
14.094.320

Promedio

12.703.971

9.343.480
10.753.777
10.753.777
10.460.195
10.838.414
11.238.460
10.753.777
10.753.777
10.753.777
10.753.777
10.363.429
12.339.869
10.753.777
10.753.777
12.305.597
10.753.777
10.801.739
10.753.777
11.934.339
12.635.259
10.738.005
10.753.777
11.975.845
11.131.824
10.753.777
10.804.586
11.599.687

10.677.561
10.460.438
11.083.952
12.605.649

8.984.976
10.110.278
10.753.777
10533.174
10.753.777

Compensacion Cantidad de

10.517.700
10.120.301
10.643.236
10.643.236
10.563.790
10.931.151
10.192.710
10.643.236
10.643.236
10.643.236
10.643.236
10.167.346
11472474
10.643.236
10.643.236
10.778.371
10.643.236
10.838.820
10.643.236
11.317.601
12.097.980
10.329.700
10.643.236
11.945.725
11.352.634
10.643.236
10.238.034
11.605.286

10.751.908

9.596.348
11.399.883
12.903.974

8.755.967
10.513.550
10.643.236
10.692.624
10.643.236

1611
1.611

1611

1.611
4
1611

Fuente: Korn Ferry. (2025). Informe de datos de mercado — por familia y nivel. Recuperado de https://www.kornferry.com/es
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Anexo K: Corte 1 (32 empresas).

Tabla 8.5: Muestra 32 Empresas Corte 1 de Mercado

Nombre
Alsea Methanex
Arcadis Moly- Cop
Ball Metal Beverage Packaging NS Agro
Bupa Corporativo Nutreco
Compaiiia de Seguros Bupa PGIC

Compaiiia de Seguros FID Seguros

Principal Administradora General de Fondos

Compaiiia de Seguros Ohio National

Principal Servicios Corporativos

Compaiiia de Seguros Zurich Santander [Redbanc
Constructora Pocuro Salomon SACK
Corteva Agriscience Servimaq
EnorChile Sk Comercial

Inmobiliaria Pocuro

Sociedad Nacional de Oleoductos

ISALUD Isapre de Codelco

Sociedad Pétreos

Maersk Tecfluid
Matco Armacero Ultranav
Medlog Unacem
Food delivery brands

Fuente: Elaboracion Propia a partir de informe entregado por Korn Ferry (2025)
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Tabla 8.6: Muestra 15 Empresas Adicionales Corte de Mercado 2.

Anexo L: Corte 2 (15 empresas adicionales).

Nombre Sector
AB-InBev Fast Moving Consumer Goods
Agrosuper Fast Moving Consumer Goods

Arcor Dos en Uno

Fast Moving Consumer Goods

Bredenmaster

Fast Moving Consumer Goods

Carozzi

Fast Moving Consumer Goods

Embotelladora Andina

Fast Moving Consumer Goods

Ferrero

Fast Moving Consumer Goods

Gourmet

Fast Moving Consumer Goods

ICB

Fast Moving Consumer Goods

Mercado Libre

E-Commerce (Retail)

PedidosYa E-Commerce (Delivery)
PF Alimentos Fast Moving Consumer Goods
Sodexo Leisure and Hospitality

Tres Montes Lucchetti

Fast Moving Consumer Goods

Vina Concha y Toro

Fast Moving Consumer Goods

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo M: Homologacion de Cargos Analisis de Mercado - Corte 1.

Tabla 8.7: Homologacion de Cargos - Corte 1.

L . L .
Nombre Cargo Streat Food Job eve! and KF Job Function Nombre Cargo Streat Food Job eve.l and KF Job Function
Function Function

Gerente Operaciones CI20 (S););Zf;;ones Comerciales de Lider de Produccion y Logistica LS12 Logistica/Cadena de suministro
Gerente Comercial MK19 Mercadotecnia Jefe de Compras Internacionales MEI3 Operaciones de compraventa
Gerente de Personas HR18 Recursos Humanos Jefe de Atraccion y Seleccion HR14 Recursos Humanos
Gerente de Administracién y FAIS Contabilidad y Finanzas Jefe de Compensaciones y HR14 Recursos Humanos
Finanzas Beneficios

Servicios de operaciones Teenologia de la
Subgerente de Operaciones FN17 financieras/analisis/gestion Lider Innovacion y Tecnologia IT13 . & e

. informacion/Digital

empresarial
Subgerente de Marketing MK16 Mercadotecnia Analista de Control de Gestion NO13 Gestion y Operaciones de Red
Sybgerente de Administracién y FA16 Contabilidad y Finanzas Jefe de Segurldad y Salud XX13 General/Otros
Finanzas Ocupacional
Jefe de Infraestructura y Post Venta ~ CU1S5 Entrega Proyectos Construccion Analistade R & S HRI11 Recursos Humanos
Analista Comercial / KAM XX13 General/Otros Técnico de Mantencion XX11 General/Otros
Jefe Operaciones NO15 Gestion y Operaciones de Red Analista Contable FAll Contabilidad y Finanzas
Jefe de Entrenamiento HR14 Recursos Humanos Analista Finanzas FAll Contabilidad y Finanzas
Jefe de TI IT15 Tl“ecnolog‘l? de !a. Analista de Compras Nacionales XX11 General/Otros

informacion/Digital
Jefe de Mantencion XX13 General/Otros Anahstg de Compensaciones y HR11 Recursos Humanos

Beneficios

Jefe d? (?est10n de Abastecimiento LS15 Logistica/Cadena de suministro Entrenador XX10 General/Otros
y Logistica
Jefe de Talento y Cultura HR14 Recursos Humanos Asistente de Finanzas FA09 Contabilidad y Finanzas
Arquitecta PT13 Gestion de Propiedades Auxiliar de Aseo XX08 General/Otros
Lider disefio y produccion grafica VMI12 Comercializacién Visual gggg;;a Abastecimiento y LS11 Logistica/Cadena de suministro
Lider de disefio y estrategia digital VMI12 Comercializacién Visual Asistente de Entrenamiento AS09 Administracion/Soporte/Servicio
Jefe Gestion y Control de Calidad QAl4 Garantia de calidad gz:;;ttii:e Compensaciones y AS09 Administracion/Soporte/Servicio
Jefe Zonal NO14 Gestion y Operaciones de Red Analista de Marketing MK13 Mercadotecnia

Fuente: Elaboracion Propia.

74



Anexo N: Homologacion de Cargos Analisis de Mercado - Corte 2.

Tabla 8.8: Homologacion de Cargos - Corte 2.

Nombre Cargo Streat Food Job Leve'l KF Job Function Nombre Cargo Streat Food Job Leve.l and KF Job Function
and Function Function
Gerente Operaciones XX20 General/Otros Lider de Produccion y LS12 Logistica/Cadena de suministro
Logistica
Gerente Comercial MK19 Mercadotecnia Jefe de Compras MEI3 Operaciones de compraventa
Internacionales
Gerente de Personas HR18 Recursos Humanos Jefe de Atraccion y Seleccion HR14 Recursos Humanos
Gerente de Administracion y FA18 Contabilidad y Finanzas Jefe de Compensaciones y HR14 Recursos Humanos
Finanzas Beneficios
Subgerente de Operaciones RL17 Operaciones venta al por menor Lider Innovacion y Tecnologia ~ IT13 Tecnologia de la
informacion/Digital
Subgerente de Marketing MK16 Mercadotecnia Analista de Control de Gestion ~ XX13 General/Otros
Subgerente de Administracion y FA16 Contabilidad y Finanzas Jefe de Seguridad y Salud LP13 Prevencion de pérdidas
Finanzas Ocupacional
Jefe de Infraestructura y Post Venta ~ PT15 Gestion de Propiedades Analistade R & S HRI11 Recursos Humanos
Analista Comercial / KAM XX13 General/Otros Técnico de Mantencion XX11 General/Otros
Jefe Operaciones RL15 Operaciones venta al por menor Analista Contable FAll Contabilidad y Finanzas
Jefe de Entrenamiento HR14 Recursos Humanos Analista Finanzas FAll Contabilidad y Finanzas
Jefe de TI IT15 Tecnologia de la Analista de Compras MELl1 Operaciones de compraventa
informacion/Digital Nacionales
Jefe de de Mantencion XX13 General/Otros Analista de Compensaciones y ~ HRI11 Recursos Humanos
Beneficios
Jefe de Gestion de Abastecimiento ~ LS15 Logistica/Cadena de suministro Entrenador XX10 General/Otros
y Logistica
Jefe de Talento y Cultura HR14 Recursos Humanos Asistente de Finanzas FA09 Contabilidad y Finanzas
Arquitecta PT13 Gestion de Propiedades Auxiliar de Aseo XX08 General/Otros
Lider disefio y produccion grafica MK12 Mercadotecnia Analista Abastecimiento y LS11 Logistica/Cadena de suministro
Bodega
Lider de disefio y estrategia digital ~ MK12 Mercadotecnia Asistente de Entrenamiento AS09 Administracion/Soporte/Servicio
Jefe Gestion y Control de Calidad QAl4 Garantia de calidad Asistente de Compensaciones y ~ AS09 Administracion/Soporte/Servicio
Beneficios
Jefe Zonal RL14 Operaciones venta al por menor Analista de Marketing MK13 Mercadotecnia

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo N: Tabla resumen Analisis Competitividad Externa Mercado General

Posicion

Homologacion

Sub Funcion

P50
Mercade

Comparatio
Competitividad

Zona Salarial
Competitividad 28

Mercado

Comparatio

Competitividad

Figura 8.6: Resumen Analisis Competitividad Externa Mercado General.

Zona salarial
Competitividad

P75
Mercado

Comparatic
Competitividad

Zona Salarial
Competitividad

Mercado P50

Mercado P50

Mercado P25

Mercado P25

Mercado P75

Mercado P75

Gerente Operaciones 20 General 10.667.780 80% Bajo Mercado 8.924.123 96% Dentro de Mercado 12.418.581 69% Bajo Mercado
Gerente Comercial 19 General 8.695.929) 70% Bajo Mercado 7.045.115 86% Dentro de Mercado 10.063.311 60% Bajo Mercado
Gerente de Personas 18 General 6.418.601 104% Dentro de Mercado 5.341.251 126% Sobre Mercado 7.593.352 88% Dentro de Mercado
Gerente de Administracién y Finanzas 18 General 6.418.601 95% Dentro de Mercado 5.341.251 114% Dentro de Mercado 7.583.352 80% Dentro de Mercado
Subgerente de Operaciones 17 General 4.983.123 84% Dentro de Mercado 5.341.251 79% Bajo Mercado 7.583.352 55% Bajo Mercado
Subgerente de Marketing 16 General 3.648.100 118% Dentro de Mercado 3.019.508 143% Sobre Mercado 4.333.162 100% Dentro de Mercado
Subgerente de Administracion y Finanzas 16 General 3.648.100 115% Dentro de Mercado 3.019.508 13%% Sobre Mercado 4.333.162 97% Dentro de Mercado
Jefede Tl 15 General 2.786.027 126% Sobre Mercado 2.233.715 158% Sobre Mercado 3.309.945 106% Dentro de Mercado
Jefe de Gestion de Abastecimiento y Logistic: 15 General 2.786.027| 109% Dentro de Mercado 2.233.715 136% Sobre Mercado 3.309.945 92% Dentro de Mercado
Jefe de Infraestructura y Post Venta 15 General 2.786.027| 109% Dentro de Mercado 2.233.715 136% Sobre Mercado 3.309.945 91% Dentro de Mercado
Jefe Operaciones 15 General 2.786.027| 67% Bajo Mercado 2.233.715 83% Dentro de Mercado 3.309.945 56% Bajo Mercado

Jefe de Entrenamiento 14 General 2.016.457] 130% Sobre Mercado 1.628.608 161% Sobre Mercado 2.453.449 107% Dentro de Mercado
Jefe de Talento y Cultura 14 General 2.016.457] 117% Dentro de Mercado 1.628.608 145% Sobre Mercado 2.453.449 96% Dentro de Mercado
Jefe de Compensaciones y Beneficios 14 General 2.016.457] 117% Dentro de Mercado 1.628.608 144% Sobre Mercado 2.453.449 96% Dentro de Mercado
Jefe de Atraccidn y Seleccidn 14 General 2.016.457] 105% Dentro de Mercado 1.628.608 130% Sobre Mercado 2.453.449 86% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 General 2.016.457] 98% Dentro de Mercado 1.628.608 121% Sobre Mercado 2.453.449 81% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 General 2.016.457] 98% Dentro de Mercado 1.628.608 121% Sobre Mercado 2.453.449 81% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 General 2.016.457] 98% Dentro de Mercado 1.628.608 121% Sobre Mercado 2.453.449 81% Dentro de Mercado
Jefe Gestidn y Control de Calidad 14 General 2.016.457] 82% Dentro de Mercado 1.628.608 102% Dentro de Mercado 2.453.449 68% Bajo Mercado

Jefe Zonal 14 General 2.016.457] 64% Bajo Mercado 1.628.608 80% Bajo Mercado 2.453.449 53% Bajo Mercado

Jefe de Compras Internacionales 13 General 1.489.255 218% Sobre Mercado 1.169.348 277% Sobre Mercado 1.804.537 180% Sobre Mercado
Lider Innovacién y Tecnologia 13 General 1.489.2565 128% Sobre Mercado 1.169.348 164%6 Sobre Mercado 1.804.537 106% Dentro de Mercado
Analista Comercial / KAM 13 General 1.489.2565 128% Sobre Mercado 1.169.348 164%6 Sobre Mercado 1.804.537 106% Dentro de Mercado
Jefe de de Mantencién 13 General 1.489.255 116% Dentro de Mercado 1.169.348 147% Sobre Mercado 1.804.537 95% Dentro de Mercado
Jefe (Lider) de Seguridad y Salud Ocupaciona 13 General 1.489.255 115% Dentro de Mercado 1.169.348 147% Sobre Mercado 1.804.537 95% Dentro de Mercado
Analista de Control de Gestién 13 General 1.489.255 114% Dentro de Mercado 1.169.348 146% Sobre Mercado 1.804.537 94% Dentro de Mercado
Arquitecta 13 General 1.489.255 110% Dentro de Mercado 1.169.348 140% Sobre Mercado 1.804.537 91% Dentro de Mercado
Analista de Marketing 13 General 1.489.255 104% Dentro de Mercado 1.169.348 133% Sobre Mercado 1.804.537 86% Dentro de Mercado
Lider de disefio y estrategia digital 12 General 1.125.717 186% Sobre Mercado 891.680 235% Sobre Mercado 1.380.244 152% Sobre Mercado
Lider de Produccion y Logistica 12 General 1.125.717 151% Sobre Mercado 891.680 191% Sobre Mercado 1.380.244 123% Sobre Mercado
Lider disefio y produccidn grafica 12 General 1.125.717] 142% Sobre Mercado 891.680 17%% Sobre Mercado 1.380.244 116% Dentro de Mercado
Analista Contable 11 General 887.756 20%% Sobre Mercado 717.376] 259% Sobre Mercado 1.132.111 164% Sobre Mercado
Analista Finanzas 11 General 887.756, 197% Sobre Mercado 717.376, 244% Sobre Mercado 1.132.111 155% Sobre Mercado
Analista de Compensaciones y Beneficios 11 General 887.756 192% Sobre Mercado 717.376 237% Sobre Mercado 1.132.111 150% Sobre Mercado
Analista de Compras Nacionales 11 General 887.756 177% Sobre Mercado 717.376 219% Sobre Mercado 1.132.111 139% Sobre Mercado
Técnico de Mantencidn 11 General 887.756 148% Sobre Mercado 717.376] 183% Sobre Mercado 1.132.111 116% Dentro de Mercado
Analista Abastecimiento y Bodega 11 General 887.756 133% Sobre Mercado 717.376 165% Sobre Mercado 1.132.111 104% Dentro de Mercado
Analistade R & 8 11 General 887.756 120% Dentro de Mercado 717.376] 148% Sobre Mercado 1.132.111 94% Dentro de Mercado
Analistade R& S 11 General 887.756 92% Dentro de Mercado 717.376 114% Dentro de Mercado 1.132.111 2% Bajo Mercado
Entrenador 10 General 778.892] 107% Dentro de Mercado 624.203 134% Sobre Mercado 940.841 89% Dentro de Mercado
Entrenador 10 General 778.892] 107% Dentro de Mercado 624.203 134% Sobre Mercado 940.841 89% Dentro de Mercado
Entrenador 10 General 778.892] 107% Dentro de Mercado 624.203 134% Sobre Mercado 940.841 89% Dentro de Mercado
Asistente de Compensaciones y Beneficios 9 General 698.030 100% Dentro de Mercado 581.056 1208 Sobre Mercado 856.785 82% Dentro de Mercado
Asistente de Entrenamiento 9 General 698.030 86% Dentro de Mercado 581.056 103% Dentro de Mercado 856.785 70% Bajo Mercado
Asistente de Finanzas 9 General 698.030 114% Dentro de Mercado 581.056 137% Sobre Mercado 856.785 93% Dentro de Mercado
Auxiliar de Aseo 8 General 604.405 101% Dentro de Mercado 518.840 118% Dentro de Mercado 733.170 84% Dentro de Mercado

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo O: Tabla resumen Analisis Competitividad Externa Corte 1 de Mercado

Posicion

Figura 8.7: Resumen Analisis Competitividad Externa Corte 1.

Homologacidn

Sub Funcion

P50
Mercado

Competitividad Competitividad

Comparatio FL-LER-EIELE]

P25

Mercado

Mercado Mercado

Comparatio

Competitividad Zona Salarial

Mercado

P75
Mercado

Comparatio
Competitivida
d Mercado

Zona Salarial

Gerente Operaciones 20 Cl20 10.262.626 83% Dentro de Mercado 8.622.198 99% Dentro de Mercado 12.206.814 70% Bajo Mercado
Gerente Comercial 19 MK1S 5.634.289 70% Bajo Mercado 7.440.000 82% Dentro de Mercado G.744 456 B2% Bajo Mercado
Gerente de Personas 18 HR18 6.806.902 Q9% Dentro de Mercado 5.879.110 114% Dentro de Mercado 7.746.967 87% Dentro de Mercado
Gerente de Administracion y Finanzas 18 FA18 6.315.715 96% Dentro de Mercado 5.712.474 106% Dentro de Mercado 7.758.718 78% Bajo Mercado
Subgerente de Operaciones 17 FN17 4.851.720 85% Dentro de Mercado 4.298.705 98% Dentro de Mercado 5.782.441 73% Bajo Mercado
Subgerente de Marketing 16 MK16 3.391.095 127% Sobre Mercado 2.395.817 180% Sobre Mercado 4.043.536 107% Dentro de Mercado
Subgerente de Administracion y Finanzas 16 FALG 3.788.266 111% Dentro de Mercado 3.201.824 131% Sobre Mercado 4.297.540 98% Dentro de Mercado
Jefe de TI 15 IT15 3.118.866 113% Dentro de Mercado 2.585.387 136% Sobre Mercado 3.634.473 97% Dentro de Mercado
Jefe de Gestion de Abastecimiento y Logistica 15 LS15 2.851.084 101% Dentro de Mercado 2.467.188 123% Sobre Mercado 3.752.229 81% Dentro de Mercado
Jefe de Infraestructura y Post Venia 15 cu1s 3.005.111 101% Dentro de Mercado 2.152.882 138% Sobre Mercado 3.334.085 91% Dentro de Mercado
Jefe Operaciones 15 NO15 2.657.715 70% Bajo Mercado 2.140.000 87% Dentro de Mercado 3.278.868 57% Bajo Mercado
Jefe de Entrenamiento 14 HR14 1.899.248 138% Sobre Mercado 1.666.382 158% Sobre Mercado 2.174.526 121% Sobre Mercado
Jefe de Talento y Cultura 14 HR14 1.850.248 124% Sobre Mercado 1.666.982 141% Sobre Mercado 2.174.526 108% Dentro de Mercado
Jefe de Compensaciones y Beneficios 14 HR14 1.899.248 124% Sobre Mercado 1.666.382 141% Sobre Mercado 2.174.526 108% Dentro de Mercado
Jefe de Atraccion y Seleccion 14 HR14 1.850.248 112% Dentro de Mercado 1.666.982 127% Sobre Mercado 2.174.526 97% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 NO14 1.925.214 103% Dentro de Mercado 1.563.481 124% Sobre Mercado 2.354.423 84% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 NO14 1.825.214 103% Dentro de Mercado 1.553.481 124% Sobre Mercado 2.354.423 84% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 NO14 1.925.214 103% Dentro de Mercado 1.563.481 124% Sobre Mercado 2.354.423 84% Dentro de Mercado
Jefe Gestion y Control de Calidad 14 QAld 2.182.968 76% Bajo Mercado 1.884.662 88% Dentro de Mercado 2.530.745 66% Bajo Mercado
Jefe Zonal 14 NO14 1.925.214 68% Bajo Mercado 1.553.481 82% Dentro de Mercado 2.354.423 5504 Bajo Mercado
Jefe de Compras Internacionales 13 ME13 1.364.385 238% Sobre Mercado 1.082.755 300% Sobre Mercado 1.704.748 190% Sobre Mercado
Lider Innovacion y Tecnologia 13 IT13 1.530.677 125% Sobre Mercado 1.205.527 159% Sobre Mercado 1.793.444 107% Dentro de Mercado
Analista Comercial / KAM 13 XX13 1.228.001 156% Sobre Mercado 1.084.777 175% Sobre Mercado 1.728.149 111% Dentro de Mercado
Jefe de de Mantencion 13 XX13 1.229.001 140% Sobre Mercado 1.084.777 157% Sobre Mercado 1.728.149 100% Dentro de Mercado
Jefe (Lider) de Seguridad y Salud Ocupaciong 13 XX13 1.229.001 140% Sobre Mercado 1.084.777 157% Sobre Mercado 1.728.149 99% Dentro de Mercado
Analista de Control de Gestion 13 NO13 1.364.395 125% Sobre Mercado 1.082.755 157% Sobre Mercado 1.704.748 100% Dentro de Mercado
Arquitecta 13 PT13 1.364.395 120% Dentro de Mercado 1.082.755 151% Sobre Mercado 1.704.748 96% Dentro de Mercado
Analisia de Marketing 13 MK13 1.134.671 137% Sobre Mercado 654.577 238% Sobre Mercado 1.537.073 101% Dentro de Mercado
Lider de disefio y estrategia digital 12 vM12 1.044.161 200% Sobre Mercado 860.723 243% Sobre Mercado 1.345.828 155% Sobre Mercado
Lider de Produccion y Logistica 12 Ls12 1.012.761 168% Sobre Mercado 835.888 203% Sobre Mercado 1.322.634 129% Sobre Mercado
Lider disefio y produccion grafica 12 vM12 1.044.161 153% Sobre Mercado 860.723 186% Sobre Mercado 1.345.828 119% Dentro de Mercado
Analista Contable 11 FAll 716.837 259% Sobre Mercado 655.578 283% Sobre Mercado 5954.363 195% Sobre Mercado
Analista Finanzas 11 FAll 716.837 244% Sobre Mercado 555.978 267% Sobre Mercado 954.363 184% Sobre Mercado
Analista de Compensaciones y Beneficios 11 HR11 811.896 209% Sobre Mercado §78.754 251% Sobre Mercado §957.501 178% Sobre Mercado
Analista de Compras Macionales 11 XX11 811.896 194% Sobre Mercado 578.754 232% Sobre Mercado 957.501 164% Sobre Mercado
Técnico de Mantencion 11 XK1l 811.896 161% Sobre Mercado §78.754 153% Sobre Mercado 957.501 137% Sobre Mercado
Analista Abastecimiento y Bodega 11 LS11 750.000 158% Sobre Mercado 516.967 192% Sobre Mercado 846.977 140% Sobre Mercado
Analisiade R& S 11 HR11 811.896 131% Sobre Mercado §78.754 156% Sobre Mercado 957.501 111% Dentro de Mercado
Analistade R& S 11 HR11 811.896 101% Dentro de Mercado 578.754 120% Sobre Mercado 957.501 85% Dentro de Mercado
Entrenador 10 ®X10 718.509 116% Dentro de Mercado 554.353 140% Sobre Mercado 889.886 54% Dentro de Mercado
Entrenador 10 XX10 718.909 116% Dentro de Mercado 594.353 140% Sobre Mercado 889.886 94% Dentro de Mercado
Entrenador 10 ®X10 718.509 116% Dentro de Mercado 554.353 140% Sobre Mercado 889.886 54% Dentro de Mercado
Asistente de Compensaciones y Beneficios 9 AS0S 650.333 108% Dentro de Mercado 500.000 140% Sobre Mercado 877.123 80% Bajo Mercado
Asistente de Enfrenamiento 9 AS0S 650.333 52% Dentro de Mercado 500.000 120% Sobre Mercado 877.123 68% Bajo Mercado
Asistente de Finanzas 9 FADS 650.993 122% Sobre Mercado 572.605 139% Sobre Mercado 744.055 107% Dentro de Mercado
Auxiliar de Aseo g ®¥08 585.552 105% Dentro de Mercado 516.051 115% Dentro de Mercado 548.326 95% Dentro de Mercado

Fuente: Elaboracién Propia

71



Anexo P: Tabla resumen Analisis Competitividad Externa Corte 2 de Mercado

Posicién

Figura 8.8: Resumen Analisis Competitividad Externa Corte 2.

Homelogacion

Sub Funcion

P50
Mercado

Comparatio
Competitividad
Mercado

Zona Salarial
Competitividad
Mercado

P25 Mercado Competitividad

Comparatio

Mercado

Zona Salarial

Comparatio

P75 Mercado Competitividad Zona Salarial

Mercado

Gerente Operaciones 20 KH20 9.026.727 95% Dentro de Mercado 9.407.677 91% Dentro de Merca| 12.157.769 70% Bajo Mercado
Gerente Comercial 19 MK1G 8.925.708 658% Bajo Mercado 8.604.550 71% Bajo Mercado 9.609.307 63% Bajo Mercado
Gerente de Personas 18 HR18 5.491.018 103% Dentro de Mercado 5.348.957 125% Sobre Mercado 7.389.054 51% Dentro de Mercado
Gerente de Administracion y Finanzas 18 FA18 5.706.411 91% Dentro de Mercado 5.684.962 107% Dentro de Merca| 7.577.634 80% Dentro de Mercado
Subgerente de Operaciones 17 RL17 6.600.414 654% Bajo Mercado 5.672.244 4% Bajo Mercado 7.453.394 56% Bajo Mercado
Subgerente de Marketing 16 ME16 3.477.284 124% Sobre Mercado 2.969.414 145% Sobre Mercado 4.137.116 104% Dentro de Mercado
Subgerente de Administracién y Finanzas 16 FALG 3.516.949 120% Dentro de Mercado 3.104.295 135% Sobre Mercado 4.257.667 99% Dentro de Mercado
Jefe de TI 15 IT15 3.107.963 113% Dentro de Mercado 2.636.257 133% Sobre Mercado 3.575.000 98% Dentro de Mercado
Jefe de Gestion de Abastecimiento v Logistica 15 LS15 2.782.225 109% Dentro de Mercado 2.360.874 129% Sobre Mercado 3.279.508 93% Dentro de Mercado
Jefe de Infraestructura y Post Venta 15 PT15 2.851.500 106% Dentro de Mercado 2.227.763 136% Sobre Mercado 3.248.731 93% Dentro de Mercado
Jefe Operaciones 15 RL15 2.740.865 658% Bajo Mercado 2.204.631 84% Dentro de Mercal 3.240.092 57% Bajo Mercado
Jefe de Entrenamiento 14 HR14 1.922.350 137% Sobre Mercado 1.645.839 160% Sobre Mercado 2.263.527 116% Dentro de Mercado
Jefe de Talento y Cultura 14 HR14 1.922.350 123% Sobre Mercado 1.645.839 143% Sobre Mercado 2.263.527 104% Dentro de Mercado
Jefe de Compensaciones y Beneficios 14 HR14 1.922.350 122% Sobre Mercado 1.645.839 143% Sobre Mercado 2.263.527 104% Dentro de Mercado
Jefe de Atraccidn y Seleccién 14 HR14 1.922.350 110% Dentro de Mercado 1.645.839 129% Sobre Mercado 2.263.527 94% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 RL14 1.915.275 103% Dentro de Mercado 1.598.436 124% Sobre Mercado 2.349.218 84% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 RL14 1.915.275 103% Dentro de Mercado 1.598.436 124% Sobre Mercado 2.349.218 84% Dentro de Mercado
Jefe Zonal 14 RL14 1.915.275 103% Dentro de Mercado 1.598.436 124% Sobre Mercado 2.349.218 84% Dentro de Mercado
Jefe Gestion y Control de Calidad 14 QAld 2.065.116 80% Dentro de Mercado 1.812.100 92% Dentro de Merca| 2.392.643 69% Bajo Mercado
Jefe Zonal 14 RL14 1.915.275 68% Bajo Mercado 1.598.436 81% Dentro de Mercal 2.349.218 55% Bajo Mercado
Jefe de Compras Internacionales 13 ME13 1.247.589 260% Sobre Mercado 1.136.499 285% Sobre Mercado 1.672.503 194% Sobre Mercado
Lider Innovacion y Tecnologia 13 IT13 1.456.341 132% Sobre Mercado 1.205.927 159% Sobre Mercado 1.772.200 108% Dentro de Mercado
Analista Comercial / KAM 13 XA13 1.311.381 146% Sobre Mercado 1.143.706 168% Sobre Mercado 1.487.170 129% Sobre Mercado
Jefe de de Mantencion 13 XX13 1.311.381 131% Sobre Mercado 1.143.706 151% Sobre Mercado 1.487.170 116% Dentro de Mercado
Jefe (Lider) de Seguridad y Salud Ocupacional 13 LP13 1.380.091 125% Sobre Mercado 1.112.660 154% Sobre Mercado 1.655.665 104% Dentro de Mercado
Analista de Control de Gestion 13 XA13 1.311.381 130% Sobre Mercado 1.143.706 149% Sobre Mercado 1.487.170 114% Dentro de Mercado
Arquitecta 13 PT13 1.380.091 119% Dentro de Mercado 1.112.660 147% Sobre Mercado 1.655.665 99% Dentro de Mercado
Analista de Marketing 13 MK13 1.457.343 104% Dentro de Mercado 1.226.598 127% Sobre Mercado 1.757.854 88% Dentro de Mercado
Lider de disefio y estrategia digital 12 MK12 1.188.244 176% Sobre Mercado 1.042.318 201% Sobre Mercado 1.428.021 147% Sobre Mercado
Lider de Produccién y Logistica 12 Ls12 1.022.043 167% Sobre Mercado 843.975 202% Sobre Mercado 1.228.562 139% Sobre Mercado
Lider disefio y produccidn grafica 12 MK12 1.188.244 134% Sobre Mercado 1.042.318 153% Sobre Mercado 1.428.021 112% Dentro de Mercado
Analista Contable 11 FAll 807.551 230% Sobre Mercado 687.266 271% Sobre Mercado 989.230 188% Sobre Mercado
Analista Finanzas 11 FAll 807.551 217% Sobre Mercado 687.266 255% Sobre Mercado 989.230 177% Sobre Mercado
Analista de Compensaciones vy Beneficios 11 HR11 888.608 191% Sobre Mercado 795.096 214% Sobre Mercado 1.050.978 162% Sobre Mercado
Analista de Compras Nacionales 11 ME11 825.474 190% Sobre Mercado 686.234 229% Sobre Mercado 948.629 166% Sobre Mercado
Técnico de Mantencion 11 xH11 910.249 144% Sobre Mercado 686.688 191% Sobre Mercado 951.654 138% Sobre Mercado
Analista Abastecimiento v Bodega 11 Ls11 800.594 148% Sobre Mercado 677.797 174% Sobre Mercado 951.704 124% Sobre Mercado
Analistade R&S 11 HR11 888.608 119% Dentro de Mercado 795.096 134% Sobre Mercado 1.050.978 101% Dentro de Mercado
Analistade R& S 11 HR11 588.608 92% Dentro de Mercado 795.096 103% Dentro de Merca| 1.050.978 78% Bajo Mercado
Entrenador 10 HH10 739.034 113% Dentro de Mercado 606.463 138% Sobre Mercado 847.406 59% Dentro de Mercado
Entrenador 10 HH10 739.034 113% Dentro de Mercado 606.463 138% Sobre Mercado 847.406 59% Dentro de Mercado
Entrenador 10 HH10 739.034 113% Dentro de Mercado 606.463 138% Sobre Mercado 847.406 59% Dentro de Mercado
Asistente de Compensaciones y Beneficios ] AS0G 622.353 112% Dentro de Mercado 524.121 134% Sobre Mercado 734.838 95% Dentro de Mercado
Asistente de Entrenamiento ] AS0G 622.353 97% Dentro de Mercado 524.121 115% Dentro de Merca| 734.838 82% Dentro de Mercado
Asistente de Finanzas 9 FADS 503.294 158% Sobre Mercado 531.914 149% Sobre Mercado 700.895 113% Dentro de Mercado
Auxiliar de Aseo 8 XX08 520.500 118% Dentro de Mercado 500.000 123% Sobre Mercado 585.092 105% Dentro de Mercado

Fuente: Elaboracién Propia
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Anexo Q: Posicionamiento Escala Salarial — Herramienta Solver

Tabla 8.9: Posicionamiento Escala Salarial (Solver)

Sueldo Mid Point N _ Sueldo Mid Point o _
GS Base Escala Posicionamiento | GS Base Escala Posicionamiento
Salarial Salarial

20 8.530.714 11.044.891 77% BajoBanda | 13 3.244.262 1.543.360 210% Sobre Banda
19 6.076.122 8.984.474 68% BajoBanda | 13 1.920.044 1.543.360 124% Sobre Banda
18 6.706.335 6.655.166 101% DentroBanda| 13 1.702.507 1.543.360 110% Dentro Banda
18 6.076.122 6.655.166 91% DentroBanda| 13 1.718.541 1.543.360 111% Dentro Banda
17 4.200.300 5.099.037 82% DentroBanda| 13 1.555.000 1.543.360 101% Dentro Banda
16 4.311.954 3.777.065 114% DentroBanda| 12 1.597.722 1.286.134 124% Sobre Banda
16 4.206.122 3.777.065 111% DentroBanda| 12 2.092.337 1.286.134 163% Sobre Banda
15 3.027.542 2.812.774 108% DentroBanda| 12 1.702.916 1.286.134 1329, Sobre Banda
15 1.859.481 2.812.774 66% BajoBanda | 11 1.061.743 1.071.778 999, Dentro Banda
15 3.518.379 2.812.774 125% Sobre Banda | 11 817.040 1.071.778 76%  Bajo Banda
15 3.035.099 2.812.774 108% DentroBanda| 11 1.310.328 1.071.778 122% Sobre Banda
14 2.628.213 2.083.536 126% Sobre Banda | 11 1.859.481 1.071.778 173% Sobre Banda
14 1.300.000 2.083.536 62% BajoBanda | 11 1.751.325 1.071.778 163% Sobre Banda
14 2.356.854 2.083.536 113% DentroBanda| 11 1.571.985 1.071.778 147% Sobre Banda
14 1.662.000 2.083.536 80% BajoBanda | 11 1.182.053 1.071.778 110% Dentro Banda
14 1.977.824 2.083.536 95% DentroBanda| 11 1.700.880 1.071.778 159% Sobre Banda
14 1.977.824 2.083.536 95% Dentro Banda| 10 835.117 893.148 949, Dentro Banda
14 1.977.824 2.083.536 95% DentroBanda| 10 835.117 893.148 949, Dentro Banda
14 2.119.198 2.083.536 102% Dentro Banda| 10 835.117 893.148 949 Dentro Banda
14 2.352.220 2.083.536 113% DentroBanda| 9 794.746 744.290 107% Dentro Banda
13 1.722.933 1.543.360 112% DentroBanda| 9 600.586 744290 819% Dentro Banda
13 1.637.144 1.543.360 106% DentroBanda| 9 700.000 744.290 949%, Dentro Banda
13 1.916.000 1.543.360 1740, SobreBanda | 8 612.780 620.242 99%  Dentro Banda

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo R: Posicionamiento Escala Salarial — Calibracion

Tabla 8.10: Posicionamiento Escala Salarial (Calibracion)

Sueldo Mid Point N _ Sueldo Mid Point o _
GS Base Escala Posicionamiento | GS Base Escala Posicionamiento
Salarial Salarial

20 8.530.714 10.151.040 84% Dentro Banda | 13 3.244.262 1.661.237 195% Sobre Banda
19 6.076.122 8.320.525 73% BajoBanda | 13 1.920.044 1.661.237 116% Dentro Banda
18 6.706.335 6.400.404 105% DentroBanda| 13 1.702.507 1.661.237 102% Dentro Banda
18 6.076.122 6.400.404 95% DentroBanda| 13 1.718.541 1.661.237 103% Dentro Banda
18 4.200.300 4.921.540 85% DentroBanda| 13 1.555.000 1.661.237 94% Dentro Banda
16 4.311.954 3.700.406 117% Dentro Banda| 12 1.597.722 1.361.670 117% Dentro Banda
16 4.206.122 3.700.406 114% Dentro Banda| 12 2.092.337 1.361.670 154% Sobre Banda
15 3.027.542 2.741.042 110% DentroBanda| 12 1.702.916 1.361.670 125% Sobre Banda
15 1.859.481 2.741.042 68% BajoBanda | 11 1.061.743 1.098.121 97% Dentro Banda
15 3.518.379 2.741.042 128% Sobre Banda | 11 817.040 1.098.121 74%  Bajo Banda
15 3.035.099 2.741.042 111% DentroBanda| 11 1.310.328 1.098.121 119% Dentro Banda
14 2.628.213 2.076.547 127% Sobre Banda | 11 1.859.481 1.098.121 169% Sobre Banda
14 2.356.854 2.076.547 113% DentroBanda| 11 1.751.325 1.098.121 159% Sobre Banda
14 1.662.000 2.076.547 80% DentroBanda| 11 1.571.985 1.098.121 143% Sobre Banda
14 1.977.824 2.076.547 95% Dentro Banda| 11 1.700.880 1.098.121 155% Sobre Banda
14 1.977.824 2.076.547 95% DentroBanda| 11 1.182.053 1.098.121 108% Dentro Banda
14 1.977.824 2.076.547 95% Dentro Banda | 10 835.117 885.581 94% Dentro Banda
14 2.119.198 2.076.547 102% Dentro Banda| 10 835.117 885.581 94% Dentro Banda
14 2.352.220 2.076.547 113% Dentro Banda| 10 835.117 885.581 94% Dentro Banda
14 1.300.000 2.076.547 63%  Bajo Banda 9 794.746 731.885 109% Dentro Banda
13 1.916.000 1.661.237 115% DentroBanda| 9 600.586 731.885 82% Dentro Banda
13 1.722.933 1.661.237 104% DentroBanda| 9 700.000 731.885 96% Dentro Banda
13 1.637.144 1.661.237 99% Dentro Banda| 8 612.780 620.242 99% Dentro Banda

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo S: Resultados Evaluacion de Cargos

Figura 8.9: Resultados Completos Evaluacion de Cargos.

KNOW HOW PROBLEM SOLVING ACCOUNTABILITY
Posicién Técnico Gerencia e Ambito Desafio % Puntos Sibertad Magnitud Impacto
Humanas Actuar
Gerente de Operaciones F I 3 F 4 ( 50 ) 200 F 2 P-
Gerente Comercial [F Il 2 F 4 ( 50 ) 175 F 1 Cc
Gerente de Personas F I- 2 F 4 ( 50 ) 152 F 1 C
Gerente de Administracion y Finanzas F - 2 E 4 ( 50 ) 152 E 1 C
Subgerente de Operaciones E+ I- 2 F 3 ( 38 ) 100 F- 1 S
Subgerente de Marketing E+ 1+ 2 D+ 3 ( 33 ) 76 D+ 1 C
Subgerente de Administracion y Finanzas E I+ 2 D+ 3 ( 33 ) 76 D+ 1 C
Jefe de Infraestructura y Post Venta E- 1+ 2 D+ 3 ( 33 ) 66 D+ 1 P-
Jefe de Operaciones E- I+ 2 E 3 ( 33 ) 66 D+ 1 C
Jefe de Técnologia e Innovacidn E- 1+ 2 E 3 ( 33 ) 66 D 2 C
Jefe de Gestidn de Abatecimiento y Logistica E- I+ 2 D 3 ( 29 ) 57 D 2 R
Jefe de Entrenamiento D+ | 2 E 3 ( 33 ) 57 D 1 Cc
Jefe de Talento y Cultura D+ I+ 2 D 3 ( 29 ) 50 D 1 C
Jefe Gestion y Control de Calidad D+ | 2 D 2+ ( 25 ) 43 D 1 C
Jefe Zonal D+ | 2 D+ 3 { 33 ) 57 D 1 c
Jefe de Atraccidn y Seleccion D+ | 2 D 3 ( 29 ) 50 D 1 C
Jefe de Compensaciones y Beneficios D+ I+ 2 D 3 ( 29 ) 50 D 1 C
Analista Comercial / KAM D+ I- 2 D 2 ( 22 ) 33 D 2 Cc
Jefe de de Mantencidn D+ I- 2 D 3 ( 29 ) 43 D 1 c
Arquitecta D | 2 D 3 { 29 ) 43 D 1 c
Jefe de Compras Internacionales D+ l- 2 D+ 2 { 25 ) 38 D- 1 c
Lider Innovacidn y Tecnologia D+ I- 2 D 3 ( 29 ) 43 = 1 C-
Analista de Control de Gestién D+ I- 2 D+ 3 ( 33 ) 50 D 1- c
Analista de Marketing D+ I- 2 D 3 ( 29 ) 43 D 1- C
Jefe de Seguridad v Salud Ocupacional D+ l- 2 D 2 { 22 ) 33 D- 1 c
Lider de Disefio y Produccidn Créfica D- | 2 D 3 ( 29 ) 38 D 1 C
Lider de Disefio v Estrategia Digital D- | 2 D 3 { 29 ) 38 D 1 c
Lider de Produccion y Logistica D I- 2 D 2 ( 22 ) 29 D 1 8-
Jefe de Local D I- 2 D 2 ( 22 ) 29 D 1 c
Jefe de Produccién C+ I- 2 D 1+ ( 19 ) 22 D- 1 Cc
Técnico de Mantencion C- | 2 C 2 ( 19 ) 22 C 1 c
Analistade R& S C+ I- 2 [ 3 { 25 ) 29 [ 1 C-
Analista Abastecimiento y Bodega c | 2 C 2 { 19 ) 22 C 1 c
Analista Contable C | 2 C 2 ( 19 ) 22 C 1 Cc
Analista Finanzas Cc | 2 C 2 ( 19 ) 22 C 1 c
Analista de Compras Nacionales C+ I- 2 & 2 ( 19 ) 22 D- 1 C
Analista de Compensaciones y Beneficios C+ l- 2 C 2 { 19 ) 22 C 1 C-
Coordinador de Bodega c I- 2 D 2 ( 22 ) 22 (& 1 c
Entrenador C- | 2 C 2 ( 19 ) 19 C 1 R
Asistente de Compensaciones y Beneficios B+ I- 2 (& 1+ ( 16 ) 14 B 1 c
Asistente de Finanzas B | 2 B 2 ( 16 ) 14 B 1 c
Asistente de Enfrenamiento B | 2 B 1 ( 12 ) 10 B 1 Cc
Auxiliar de Aseo B- | 2 B+ 1+ ( 14 ) 10 B- 0 R

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo T: Resumen Analisis de Equidad Interna - Modelo de Tendencia Polinomio

Grado 2.
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Figura 8.10: Curva de Equidad Interna-Modelo de Tendencia Polinomio Grado 2.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 8.11: Resumen Posicionamiento Equidad Interna — Modelo de Tendencia Polinomio

Grado 2.
Posicionamiento Cantidad Distribucion I_Dr_omed|_o
Posicionamiento
Bajo Banda 7 15,22% 66%
Dentro de Banda 33 71,74% 98%
Sobre Banda 6 13,04% 155%
Total general 46 100,00% 101%

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo U: Resumen Analisis de Equidad Interna - Modelo de Tendencia Polinomio
Grado 3.
Figura 8.11: Curva de Equidad Interna-Modelo de Tendencia Polinomio Grado 3.

12,000,000
[ Sueldo Base

......... Poly. (80%)
al0,000,000 --------- Poly. (Mid Point)
I B Poly. (120%)
S .

R
~ 8,000,000
rU 0
:S .c. o*
0} <2
= 6,000,000 “ o @
0] o .
M 4,000,000 S L
0 o L
e ° e
— "_"-'“.. e
% @ . .'! ........
2,000,000 | 4 @Lale
O R [Jere-Jesst Jes °
......;-;-.::::‘.'-_"::::‘.'.',- ----- L °
POTHS il i

7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
Nivel Organizacional (GS)

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 8.12: Resumen Posicionamiento Equidad Interna — Modelo de Tendencia Polinomio

Grado 3.
Posicionamiento Cantidad Distribucion I_Dr_omed|_o
Posicionamiento
Bajo Banda 5 10,87% 66%
Dentro de Banda 34 73,91% 97%
Sobre Banda 7 15,22% 140%
Total general 46 100,00% 100%

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo V: Posicionamiento Equidad Interna — Modelo de Tendencia Exponencial.

Tabla 8.13: Posicionamiento Escala Salarial (Calibracion)

Mid Point Mid Point
GS Cargo Sgglscéo Escala Pos. % GS Cargo Sgglsgo Escala Po0s.%
Salarial Salarial
g9 Gerente 8.530.714 8394815  102% 13 Jefede Mantencion ~ 1.722.933  1.799.690  96%
Operaciones
19 Gerente 6.076.122  6.736.997 90% 13 JefedeSeguridady o050 299600 959
Comercial Salud Ocupacional
1 Gerente de 6706335 5406567  124% | 13 AnalistadeControl g0 507 1799600  95%
Personas de Gestion
Gerente de
18 Administracion  6.076.122  5.406.567 112% 13 Arquitecta 1.637.144  1.799.690 91%
y Finanzas
18 é‘;ﬁ%ﬁ;f:;ife 4200300 4.338.871 97% 13 f/[‘;?}(‘::?n‘;e 1.555.000 1.799.690  86%
16 Subgerentede 51y 050 3480 026 124% g Liderdedisehoy ) o) a3 4a4085  145%
Marketing estrategia digital
Subgerente de Lider de
16 Administracion  4.206.122  3.482.026 121% 12 Producciony 1.702.916  1.444.285 118%
y Finanzas Logistica
15 Jefede Tl 3518379  2.794.391 126% 12 Liderdiseioy 1597722 1444285  111%
produccion grafica
Jefe de Gestion
15 de . 3.035.099 2.794.391 109% 11  Analista Contable 1.859.481 1.159.066 160%
Abastecimiento
y Logistica
Jefe de
0, 3 1 0,
15 i)r;fsrtai/setrrlltl:tura Y 3027542 2794391 108% 11  Analista Finanzas 1.751.325  1.159.066 151%
Analista de
15 Jefe . 1.859.481 2.794.391 67% 11 Compensaciones y 1.700.880  1.159.066 147%
Operaciones .
Beneficios
Jefe de Analista de
14 . 2.628.213  2.242.552 117% 11 Compras 1.571.985  1.159.066 136%
Entrenamiento Nacionales
14 JcfedeTalentoy 356854 2242552 105% j [éenicode 1310328 1.159.066  113%
Cultura Mantencion
Jefe de Analista
14 Compensaciones 2.352.220 2.242.552 105% 11  Abastecimiento y 1.182.053  1.159.066 102%
y Beneficios Bodega
Jefe de
14 Atracciény 2.119.198  2.242.552 94% 11 AnalistadeR & S 1.061.743  1.159.066 92%
Seleccion
14 Jefe Zonal 1.977.824  2.242.552 88% 11 AnalistadeR & S 817.040 1.159.066 70%
14 Jefe Zonal 1.977.824  2.242.552 88% 10 Entrenador 835.117 930.172 90%
14 Jefe Zonal 1.977.824  2.242.552 88% 10 Entrenador 835.117 930.172 90%
Jefe Gestion y
14 Control de 1.662.000 2.242.552 74% 10 Entrenador 835.117 930.172 90%
Calidad
Asistente de
14 Jefe Zonal 1.300.000 2.242.552 58% 9  Compensaciones y 700.000 746.481 94%
Beneficios
13 JefedeCompras 3,456 1.799.690 180% g Asistentede 600.586 746481  80%
Internacionales Entrenamiento
Lider -y Asistente de
13 Innovaciony 1.920.044  1.799.690 107% 9 . 794.746 746.481 106%
Tecnologia Finanzas
Analista
13 c . 1.916.000  1.799.690 106% 8  Auxiliar de Aseo 612.780 599.065 102%
omercia

Fuente: Elaboracion Propia.
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