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¿Qué beneficios 
tiene?

03

¿Por qué 
implementar una 
política de 
remuneraciones?

02

¿Quiénes se ven 
involucrados?

01



Hoy responderemos esas 
preguntas y muchas más…



Por
Qué



Establecer lineamientos y parámetros que 
orientarán la gestión retributiva de la organización, 
manteniendo el foco en la atracción, retención y 
motivación de los colaboradores, a través de un 
sistema que promueva la equidad interna, así 
como su competitividad con respecto a otras 
organizaciones del mercado relevante

Objetivo
General 



Optimizar y promover 

el trabajo en equipo y 
la certidumbre de estar 
participando en una 

organización común

Mantener equilibrio 

entre los intereses 
financieros de la UC y 
sus trabajadores

Claridad en el 

sistema de 
remuneraciones

Específicos



Remunerar a cada 

trabajador de acuerdo 
con el valor del cargo 
que ocupa. 

Cumplir con las 

disposiciones legales de 
manera proactiva.

Claridad en el 
sistema de 
remuneraciones

Específicos



Todas las y los trabajadores del 

estamento Profesional y Administrativo 

de la Pontificia Universidad Católica de 

Chile con contrato de trabajo vigentes. 

* Excluye honorarios

¿A quién incluye?



Descripciones Generales



Análisis detallado de los 
descriptores, jerarquía, 
responsabilidades, requisitos 
y características de cada 
cargo. Busca garantizar una 
correcta equivalencia y 
comparación de estos.

Estudio de cargo Valuación de cargo

El peso de los cargos está 
determinado por una metodología 
de puntajes que determina los 
niveles y bandas salariales dentro 
de la estructura. 

Factores de valuación

Elementos que permiten la 
medición objetiva de la 
importancia relativa de los 
cargos dentro de la 
estructura organizacional. 



Equidad Interna

Retribución justa y equitativa en 
función de las responsabilidades 
y el peso relativo del cargo dentro 
de la organización. 

Competitividad externa 
y mercado relevante

Comparación de las remuneraciones 
con cargos homólogos obtenidos en 
una muestra de mercado específico.



Agrupación de 
cargos en niveles y 
sus componentes 

retributivos.

Cada nivel de cargo 
tiene un punto medio, 
tomando en cuenta el 

mercado.

Se establece la 
escala salarial de la 

organización.

Herramienta para 
definir una política 

salarial justa y 
equitativa

¿Cómo
funciona la estructura

de remuneraciones?

Permite tomar 
decisiones, 
buscando el 

equilibrio entre 
equidad y 

competitividad.



Bandas de 
remuneraciones

Nivel Mínimo de Banda

1 $ 460.000

2 $ 503.780

3 $ 598.109

4 $ 710.099

5 $ 843.060

11 $ 1.198.747

12 $ 1.451.605

13 $ 1.757.800

14 $ 2.128.582

15 $ 2.577.575

16 $ 3.121.276

17 $ 3.779.663

18 $ 4.576.928



Organizada por agrupadores jerárquicos 
que permiten la comprensión de los 
puestos similares en la Universidad.

¿Cómo
funciona la estructura

de cargos?

Posee los siguientes niveles:

- Estamento
- Planta

- Familia
- Cargo Genérico

- Cargo Específico



Estamento , plantas y familias de cargos.



Planta profesional - familias y cargos genéricos



Planta profesional - familias y cargos genéricos

PLANTA 
PROFESIONAL



Planta profesional - familias y cargos genéricos

PLANTA 
PROFESIONAL



Planta administrativa - familias y cargos genéricos



¿Qué factores influyen en
la valoración de cargos?

Capital 
intelectual 
(formación 
intelectual)

Desarrollo de 
Capital Humano 

Complejidad/
consecuencias

Toma de 
decisiones/

impacto

Interacciones/
comunicaciones

Visión y liderazgo Planificación



Factores de valoración Capital intelectual 
(formación intelectual)

A B C D E

Sin 

experiencia

1 a 2 

años

2 a 4 

años

4 a 8 

años

8 a 10 

años

1 Enseñanza media completa A1 B1 C1 D1 E1

2

Enseñanza media comercial o industrial

completa, o título de centro de

formación técnica.

A2 B2 C2 D2 E2

3

Formación técnica profesional –

Instituto profesional o técnico

universitario.

A3 B3 C3 D3 E3

4 Formación profesional universitaria A4 B4 C4 D4 E4

5
Formación profesional universitaria,

certificaciones y post títulos.
A5 B5 C5 D5 E5

Experiencia Previa

N
iv

el
 d

e 
Ed

u
ca

ci
ó

n

Menor
Formación

Mayor
Formación

Menor
Experiencia

Mayor
Experiencia



Factores de valoración Desarrollo de 
Capital Humano

A B C D

Apoyar - Proporcionar a otros 

empleados información y guías 

generales con respecto a funciones y 

responsabilidades propias de su 

trabajo.

Entrenar - Proporcionar a otros 

empleados críticas, sugerencias, 

opciones, direccionamientos e 

indicadores enfocados a su trabajo.

Aconsejar - Entregar a los empleados 

retroalimentación apropiada y 

oportuna; aconsejar y hablar con ellos 

respecto del curso de sus carreras, 

alternativas, datos y/o oportunidades.

Liderar - Entregar a los empleados 

lineamientos de guía y apoyo de 

diversas formas. Actuar como un 

modelo de rol, guía, tutor y/o 

confidente por el beneficio de otros 

empleados y de la organización.

1
Operativo/Administrativo (Requieren educación

media, por ejemplo, operadores de terreno)
A1 B1 C1 D1

2

Técnico (Aplica conocimiento técnico

especializado y/o experiencia, para identificar y

resolver problemas semi-complejos, enmarcados

dentro de una especialización determinada)

A2 B2 C2 D2

3

Profesional (Realiza análisis e interpreta

resultados, identificando y resolviendo

problemas. En casos de alto nivel de experiencia,

puede ejercer supervisión informal)

A3 B3 C3 D3

4

Supervisor (Coordina actividades de un grupo de

trabajo, usualmente de perfil técnico, dentro de

un área o función determinada)

A4 B4 C4 D4

5
Jefatura (Cargo no ejecutivo, a cargo de un

departamento o área determinada)
A5 B5 C5 D5

6
Ejecutivo (Subgerentes, Gerentes de área,

Gerentes Divisionales; alta dirección)
A6 B6 C6 D6

Actividad de Desarrollo

N
iv

el
es
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e 

O
rg

an
iz

ac
ió

n

Menor
Nivel

Mayor
Nivel

Menor
Actividad

Mayor
Actividad



Factores de valoración Complejidad / 
Consecuencias

A B C D E F

Consecuencias fáciles de 

detectar. Provocan un gasto 

común administrativo.

Consecuencias 

medianamente complejas. 

Se descubren en 

operaciones donde la 

mayoría de los trabajos se 

verifican o revisan dentro 

de la misma unidad o 

etapa.

Consecuencias complejas. 

No están sujetos a 

verificación directa o 

revisión, provocando 

pérdidas o costos 

inapropiados.

Consecuencias difíciles de 

detectar. Involucran 

decisiones no sujetas a 

revisión detallada, que 

implican costos excesivos o 

producción inadecuada.

Consecuencias serias que 

generan gastos excesivos.

Consecuencias graves o 

permanentes, que influyen 

negativamente y podrían 

afectar los costos 

operacionales y/o las 

utilidades.

1

Las tareas son repetitivas y rutinarias, con procesos

o políticas y procedimientos estandarizados.

Requiere supervisión frecuente o continua.

A1 B1 C1 D1 E1 F1

2

Procedimientos y tareas moderadamente

complejas. La supervisión se entrega sobre la base

de lo que se requiere.

A2 B2 C2 D2 E2 F2

3

El trabajo es complejo y variado. Requiere un juicio

independiente para seleccionar y aplicar los

lineamientos y procedimientos disponibles e

interpretar precedentes.

A3 B3 C3 D3 E3 F3

4

El trabajo no es estandarizado e involucra variables

significativas y complejas. Se requiere una habilidad

analítica e inductiva.

A4 B4 C4 D4 E4 F4

5

El trabajo es amplio y cubre diversas unidades

dentro de la organización. Tiene la facultad de

aprobar nuevas políticas y procedimientos.

A5 B5 C5 D5 E5 F5

Consecuencia

C
o

m
p

le
jid

ad

Menor
Complejidad

Mayor
Complejidad

Menor
Consecuencia

Mayor
Consecuencia



Factores de valoración Toma de 
decisiones/ impacto

A B C D E

Mínimo 

impacto

Impacto menor. 

Implica una pequeña 

mejora o 

inconveniente.

Impacto moderado. 

Genera consecuencias 

o ineficiencias a corto 

plazo.

Mayor impacto. Genera 

consecuencias o 

ineficiencias a mediano 

plazo.

Alto impacto. Genera 

consecuencias o 

ineficiencias importantes a 

largo plazo.

1

Decisiones de rutina o cotidianas que

ocurren al interior de la unidad. Las

actividades de trabajo son acotadas y los

resultados directamente supervisados.

A1 B1 C1 D1 E1

2

Decisiones no rutinarias que se toman

por asuntos de alguna importancia, pero

que aún están sujetos a aprobación.

A2 B2 C2 D2 E2

3

Las decisiones se toman con mayor

libertad, pero sujetas a aprobación en

asuntos que podrían afectar a la unidad

o a otras unidades. También podría

revisar las decisiones tomadas por otras

personas en materias comunes.

A3 B3 C3 D3 E3

4

Gran amplitud y discreción en la toma

de decisiones. Se llevan a cabo

revisiones y aprobaciones que podrían

afectar a la organización entera.

A4 B4 C4 D4 E4

Impacto

To
m

a 
d

e 
D

ec
is

io
n

es

Menor
Toma de 
Decisión

Mayor
Toma de 
Decisión

Menor
Impacto

Mayor
Impacto



Factores de valoración Interacciones/ 
comunicaciones

A B C D E

Intercambia información de 

actividades y tareas 

vinculadas al trabajo.

Proporciona y recopila 

información sobre servicios 

y operaciones generadas 

por la unidad.

Proporciona información 

sobre políticas, 

procedimientos o materias 

relacionadas con la 

universidad.

Proporciona información 

sobre políticas, 

procedimientos o materias 

relacionadas con la 

universidad, con criterios 

técnicos y persuasivos.

Comunicación del tipo 

persuasiva, que trata temas 

complejos relacionados con 

la universidad.

1

Interacción de trabajo principalmente con

trabajadores de la misma unidad y/o mismo

nivel de responsabilidad.

A1 B1 C1 D1 E1

2

Interacción de trabajo principalmente con

clientes externos y/o internos, por teléfono o

personalmente.

A2 B2 C2 D2 E2

3

Interacción de trabajo principalmente con

jefaturas y/o de nivel superior de

responsabilidad, a nivel interno y externo.

A3 B3 C3 D3 E3

4
Interacción de trabajo con directivos y entidades

externas, con un mayor nivel de responsabilidad.
A4 B4 C4 D4 E4

Comunicación

In
te

ra
cc

ió
n

Menor
Interacción

Mayor
Interacción

Menor
Comunicación

Mayor
Comunicación



Factores de valoración Visión y liderazgo

A B C D E F

Es responsable de su propio 

trabajo de acuerdo con lo 

dispuesto por su jefatura.

Ejerce supervisión sobre los 

trabajadores asignados a su 

cargo. Involucra revisiones y 

verificación del trabajo.

Ejerce supervisión formal 

dentro del equipo. Proporciona 

instrucciones o directrices 

necesarias para realización de 

las actividades propias de la 

unidad.

Lidera una o más unidades. 

Determina los objetivos, 

indicadores de desempeño y 

controla que las políticas de la 

universidad se lleven a cabo.

Dirige una función o unidad. 

Planifica y organiza las 

actividades, definiendo normas 

de desempeño e interpretando 

las políticas de la universidad.

Dirige y coordina el funcionamiento 

de varias divisiones importantes. 

Organiza el trabajo, establece 

normas de actuación, ayuda a la 

formulación e interpretación de 

políticas de la organización y 

establece políticas y controles para 

la división

1

Entiende y acepta los lineamientos

establecidos por la unidad y la

universidad.

A1 B1 C1 D1 E1 F1

2

Participa en el desarrollo de metas y

estrategias para el logro de objetivos a

corto plazo.

A2 B2 C2 D2 E2 F2

3

Participa en el desarrollo de la

planificación estratégica para el logro

de objetivos a mediano plazo.

A3 B3 C3 D3 E3 F3

4

Promueve y genera iniciativas alineadas

con el plan estratégico para el

cumplimiento de los objetivos a

mediano y largo plazo.

A4 B4 C4 D4 E4 F4

5

Patrocina iniciativas alineadas con el

plan estratégico para el cumplimiento

de los objetivos largo plazo.

A5 B5 C5 D5 E5 F5

Liderazgo

V
is

ió
n

Menor
Visión

Mayor
Visión

Menor
Liderazgo

Mayor
Liderazgo



Factores de valoración Planificación

A B C D E

Corto Plazo: 

Eventos/actividades 

que se completan en 

un día.

Corto/Mediano Plazo: 

Eventos/actividades 

que se completan en 

una semana/mes

Mediano Plazo: 

Eventos/actividades 

que se completan en 

un mes.

Mediano/Largo Plazo: 

Eventos/actividades 

que se completan 

entre un semestre y 

un año.

Largo Plazo:  

Eventos/actividades 

que requieren un año 

o más para ser 

completados.

1
Sigue un horario regular o rutina, preparados

previamente por el supervisor.
A1 B1 C1 D1 E1

2 Planea y da prioridad a su propio trabajo. A2 B2 C2 D2 E2

3

Planea el propio trabajo y coordina actividades

con otras unidades y/o recursos fuera de la

universidad.

A3 B3 C3 D3 E3

4
Planea el trabajo de otros dentro de la unidad

y en coordinación con otras.
A4 B4 C4 D4 E4

5
Planea el trabajo de otros en los proyectos de

amplio impacto en la universidad.
A5 B5 C5 D5 E5

Frecuencia

Ti
p

o
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e 
P

la
n

if
ic

ac
ió

n

Menor
Planificación

Mayor
Planificación

Menor
Plazo

Mayor
Plazo



Mapa de cargos
Directivos y Jefaturas



Mapa de cargos
Profesionales



Mapa de cargos
Técnicos



Mapa de cargos
Administrativos



Ejemplos

¿Cómo se diferencian los 
factores según familia, 

cargo y niveles?



Nivel 14, 15, 16 13, 14, 15 12, 13, 14

Formación requerida Universitaria - Postítulos/certificaciones Universitaria - Postítulos/certificaciones Universitaria - Postítulos/certificaciones

Experiencia laboral 2-10 años 2-4 años 1-2 años

Actividad de desarrollo Liderar Liderar Liderar

Nivel en la organización (familia) Jefatura Jefatura Jefatura

Toma de decisiones
Decisiones con mayor libertad, sujetas a 

aprobación
Decisiones con mayor libertad, sujetas a 

aprobación
Decisiones con mayor libertad, sujetas a 

aprobación

Impacto Impacto moderado Impacto menor/Impacto moderado Impacto menor/Impacto moderado

Nivel de Interacción Jefaturas nivel interno y externo Jefaturas nivel interno y externo
Clientes internos y/o externos/ Jefaturas 

nivel interno y externo

Tipo de Comunicación
Promueve el desarrollo de metas y estrategias 

mediano largo plazo
Promueve el desarrollo de metas y estrategias 

mediano largo plazo
Participa en el desarrollo de metas y 

estrategias mediano plazo

Visión y relación con Plan Estratégico
Promueve el desarrollo de metas y estrategias 

mediano largo plazo
Promueve el desarrollo de metas y estrategias 

mediano largo plazo
Participa y promueve el desarrollo de metas y 

estrategias mediano largo plazo

Personas a cargo y tipo de liderazgo
Sí. Ejerce supervisión formal dentro del equipo/Sí. 

Lidera una o más unidades.
Sí. Ejerce supervisión formal

dentro del equipo.
Sí. Ejerce supervisión formal

dentro del equipo

Tipo de Planificación
Planea el trabajo de otros en los proyectos

de amplio impacto en la universidad.
Planea el trabajo de otros dentro y fuera

de unidad.
Planea el trabajo de otros dentro

y fuera de unidad.

Frecuencia Mediano plazo / Mediano largo plazo Mediano plazo / Mediano largo plazo Mediano plazo / Mediano largo plazo



Nivel 12, 13, 14 11, 12 y 13 5

Formación requerida Universitaria - Postítulos/certificaciones Universitaria E. Media Comercial - Título CFT

Experiencia laboral 1-2 años 1-4 años 1 - 2 años

Actividad de desarrollo Liderar Apoyar - Entrenar Apoyar

Nivel en la organización (familia) Jefatura Profesional Apoyo Administrativo

Complejidad trabajo No estandarizado y variables significativas y complejas
Procedimientos y tareas moderadamente 

complejas/ Complejo y variado
Repetitivas y rutinarias

Consecuencia 
Consecuencias complejas/

Consecuencias difíciles de detectar
Consecuencias medianamente complejas

Consecuencias fáciles de detectar/ 
Consecuencias medianamente complejas

Toma de decisiones Decisiones con mayor libertad, sujetas a aprobación Decisiones no rutinarias Decisiones de rutina o cotidianas

Impacto Impacto menor/Impacto moderado Impacto menor/Impacto moderado Mínimo impacto/Impacto menor

Nivel de Interacción
Clientes internos y/o externos/

Jefaturas nivel interno y externo
Jefaturas nivel interno y externo Interna unidad/Clientes internos y/o externos

Tipo de Comunicación
Información sobre políticas, procedimientos con la UC, 

con criterios técnicos y persuasivos

Información sobre servicios y operaciones 
unidad/ Información sobre políticas, 

procedimientos de la UC
Información vinculada al trabajo

Visión y relación con Plan Estratégico
Participa y promueve el desarrollo de metas

y estrategias mediano largo plazo
Participa en el desarrollo de metas

y estrategias mediano plazo
Entiende y acepta los lineamientos

Personas a cargo y tipo de liderazgo
Sí. Ejerce supervisión sobre los trabajadores

asignados a su cargo/ Sí. Ejerce supervisión formal 
dentro del equipo.

No. Es responsable de su propio trabajo No. Es responsable de su propio trabajo

Tipo de Planificación Planea el trabajo de otros dentro y fuera de unidad.
Planea el trabajo de otros dentro

y fuera de unidad
Sigue horario y rutina

Frecuencia Mediano plazo / Mediano largo plazo Corto mediano plazo / Mediano plazo Corto plazo

Coordinador/ ProfesionalCoordinador/ de Área Coordinador/a Administrativo



Nivel 3 4 5

Formación requerida E. Media Comercial E. Media Comercial - Título CFT Título CFT

Experiencia laboral 0-1 años 1-2 años 2-4 años

Actividad de desarrollo Apoyar Apoyar Apoyar 

Nivel en la organización (familia) Apoyo Administrativo Apoyo Administrativo Apoyo Administrativo

Complejidad trabajo Repetitivas y rutinarias Repetitivas y rutinarias Repetitivas y rutinarias

Consecuencia Consecuencias fáciles de detectar
Consecuencias fáciles de detectar/

Consecuencias medianamente complejas
Consecuencias medianamente complejas

Toma de decisiones Decisiones de rutina o cotidianas Decisiones de rutina o cotidianas Decisiones de rutina o cotidianas

Impacto Mínimo impacto Mínimo impacto/Impacto menor Impacto menor

Nivel de Interacción Interna unidad Clientes internos y/o externos Jefaturas nivel interno y externo

Tipo de Comunicación Información vinculada al trabajo Información vinculada al trabajo Información vinculada al trabajo

Visión y relación con Plan Estratégico Entiende y acepta los lineamientos Entiende y acepta los lineamientos Entiende y acepta los lineamientos

Personas a cargo y tipo de liderazgo No. Es responsable de su propio trabajo No. Es responsable de su propio trabajo No. Es responsable de su propio trabajo

Tipo de Planificación Sigue horario y rutina Sigue horario y rutina Sigue horario y rutina

Frecuencia Corto plazo Corto plazo Corto plazo



Aplicación de la política 
de remuneraciones

Remuneración 
de ingreso

Cambios de 
cargo y/o nivel

Revisión de renta 
dentro del 

mismo cargo

Pago de otras 
laborales

Pago de 
asignaciones de 

cargo

Pago de horas 
extras



Renta que percibirá el nuevo trabajador 
al integrarse a la Universidad

R
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01.

Asociada a la zona de la banda salarial y 
nivel, correspondiente al resultado del 
estudio de cargo 02.
La Universidad tiene como objetivo máximo, el 
percentil 75 del sueldo promedio de mercado 
comparable para cada cargo03.



C
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Frente a cambio de 
exigencias y/o 

responsabilidades del 
cargo, este puede ser 

reclasificado de mutuo 
acuerdo.

Puede que no implique un 
cambio de nivel ni de 

renta si cargo se 
encuentra dentro de la 

banda salarial de 
correspondencia.

Si el nuevo cargo 
corresponde a uno de 

mayor nivel, obtendrá un 
aumento de 

remuneración asociado al 
nuevo nivel.



Revisión de la renta actual frente a modificaciones de 
responsabilidades y/o objetivos del cargo.01.

Nuevo nivel definido corresponda a uno mayor del 
actual del cargo, podría obtener un aumento de 
remuneración de acuerdo con la banda salarial de 
correspondencia. 02.
No podrá exceder el 20 % como máximo en el sueldo 
base, dentro de un mismo año. No se podrá solicitar una 
nueva revisión de renta dentro de dos años para el 
mismo cargo.03.
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Pagos
de otras labores

Pago 
adicional 
extra 
ordinario.

01.
Tareas o 
responsabilidades 
fuera de lo 
definido en su 
cargo.

02.
Asignaciones 
temporales o 
proyectos 
especiales a 
definir.

03.
No puede ser 
recurrente ni 
permanente en el 
tiempo.

04.
Anualmente 
auditados para 
velar por 
cumplimiento de 
los criterios.

05.



Pago de
asignaciones de cargo

Las asignaciones deben 
ser revisadas anualmente 
por las unidades para 
comprobar que las tareas 
adicionales se siguen 
ejecutando.

Estas asignaciones 
pueden implicar un 
aumento en las 
responsabilidades, 
alcance del trabajo o 
complejidad de las tareas.

Pago adicional 
extraordinario por asumir 
responsabilidades 
adicionales temporales 
por un periodo definido y 
determinado.

Si corresponde,  se debe 
incorporar este pago al 
sueldo base posterior al 
estudio de cargo que 
valida que el monto se 
encuentre dentro de la 
banda salarial del cargo.



Pagos
de horas extraordinarias

Pago 
adicional 
extra 
ordinario 
pactado de 
manera 
voluntaria.

01.
Por las horas 
laboradas sobre 
la jornada de 
trabajo 
semanal.

02.
Debe cumplir 
todas las 
disposiciones 
del código del 
trabajo. (Art. 
30)

03.



Todo estudio de cargo, renta, jornada u otra variable que
impacte las remuneraciones o afecte las condiciones
laborales de un trabajador debe ser validado y aprobado
por la Dirección de Personas a través del Departamento
de Planificación y Control.

Ajustes solo podrán ejecutarse en la medida que la 
persona determinada o el grupo de personas cumplan 
con los requisitos de esta Política de Remuneraciones y 
que la unidad respalde el origen del presupuesto 
asociado al incremento independiente de la fuente de 
financiamiento (centralizada o descentralizada) 

¿Cómo se ejecuta 
la política?



¿Qué
Se debe
considerar?



Directores/as y 
Jefes/as deben 
proponer y solicitar 
los estudios y 
revisiones.

Es responsabilidad 
de la unidad 
comunicar el origen 
del financiamiento.

La solicitud debe 
ir acompañada 
por el descriptor 
del cargo 
actualizado.

El estudio y evaluación 
de cargo se realizará 
utilizando la 
metodología definida 
de valuación de 
factores.

La Dirección de Personas, a 
través del del Departamento 
de Planificación y Control 
será quien evaluará y 
validará las solicitudes de 
estudios de cargo.



Cualquier solicitud de 
cambio fuera de los 
conceptos de esta Política 
corresponde a una 
excepción, y debe ser 
aprobada por la 
Vicerrectoría Económica

Anualmente se realizará una 
auditoría interna para 
asegurar el correcto 
cumplimiento de la política 
de remuneraciones



Ante 
cualquier

duda
waparrar@uc.clWaldo Parra R.

Jefe/a de Área

mauricio.acuna@uc.clMauricio Acuña E.
Analista de Compensaciones

giherrera@uc.clGino Herrera C.
Analista de Compensaciones

ginger.kumpf@uc.clGinger Kumpf S.
Analista de Compensaciones
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