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Capitulo 8.
Método JoB para incrementos y ajustes salariales

El modelo matematico que se presenta en este capitulo se desarrolla con la
definitiva colaboracion y los valiosos aportes y conocimientos académicos de
Jonathan Bonilla Rivero, quien durante sus estudios de Ingenieria Industrial en la
Escuela Colombiana de Ingenieria Julio Garavito se interesé en la investigacion,
entre otros temas, de las compensaciones salariales. Orientado por el autor del
texto, Jonathan dedico la investigacion a disefiar una herramienta con la cual
la empresa podra calcular en forma precisa, con equidad y transparencia, los
ajustes salariales anuales que compensen, no solo las funciones desarrolladas,
sino los logros y productividad de las personas en sus cargos.

Sin duda alguna el trabajo hecho por Jonathan Bonilla a lo largo de un afo
se convierte por su originalidad en una novedosa contribucion al tema de la
equidad salarial como factor definitivo en la productividad de las organizaciones.

Introduccion

Toda empresa que en el ejercicio de transformacion de materias primas o pres-
tacion de un servicio busque generar beneficios no solo para si, sino para la
comunidad, tiene como principal objetivo la construccion de la mejor relacion
entre sus activos fisicos y sus recursos humanos, involucrando procesos en un
sistema productivo y definiendo funciones, metas y responsabilidades a sus
empleados a corto, mediano y largo plazo.

La capacidad de produccion, calidad y servicio en una organizacion son el
reflejo de las politicas de gestion administrativa. Si esta tiene como prioridad el
bienestar de los empleados, 1a motivacion y el compromiso por los resultados,
se reflejara en un incremento de la productividad con todas las consecuencias
asociadas.

El trabajo de analisis, evaluacion y valoracion de cargos da como resultado
final, entre otros, la construccion de la estructura salarial para la empresa. Con
toda certeza se puede afirmar que no solo en las pymes (principal fuente de
empleo en el pais), sino en la generalidad de las empresas, es comun encontrar
inequidades en las compensaciones salariales, es decir que se presentan algunos
cargos sobrevalorados y otros con asignaciones salariales por debajo de sus valores
justos, es decir, subvalorados. En otras palabras, no existe correspondencia o
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relacion entre la importancia de un cargo, sus funciones y responsabilidades, y
los resultados o logros de la persona en su puesto de trabajo.

Por las razones anteriores pensamos que en las empresas de paises en proceso de
desarrollo se debe crear conciencia y cultura gerencial acerca de la importancia que
tiene una adecuada elaboracion y construccion de la estructura salarial, para
que los trabajadores den su maximo rendimiento, se formen grupos de trabajo
con relaciones que lleven a alcanzar metas comunes, y para crear estrategias
organizacionales enfocadas en la disminucion del costo unitario del producto
con el consiguiente incremento de la productividad individual y organizacional.

El método jos es una herramienta que permitira a los analistas y responsables
de las compensaciones en la empresa proponer una estructuracion salarial que
lleve a la empresa a la creacion y puesta en marcha de un programa permanente
de evaluacion y valoracion de cargos, ajustando los salarios a las tareas y re-
querimientos de cada cargo con relacion a toda la organizacion y ubicando a la
empresa en igualdad de condiciones frente al mercado laboral. Esto con el fin de
evitar disminucion en la productividad y la consecuente baja en los indices de
produccion debido a la inconformidad, desmotivacion y ruptura de los ntcleos
laborales por un mal clima laboral y deserciones debidas a mejores propuestas
salariales en otras empresas.

La reestructuracion salarial se llevara a cabo por medio de un programa de
ajuste de la curva que representa la relacion entre los puntos resultantes de la
valoracion de cada cargo y el salario asociado, de tal manera que la curva salarial
polinomica de forma parabolica tenga un coeficiente de correlacion estadistico
R de aproximadamente 100 %, es decir, una total relacion entre los puntos (que
representan los requerimientos y funciones) y el valor salarial asignado al cargo.
En este programa de ajuste se determinaran los incrementos salariales necesarios
para cada cargo, de tal manera que en un tiempo determinado la empresa llegue a
tener una curva que se ajuste a los conceptos de equidad en lo que a compensacion
y méritos individuales se refiere. Para el calculo de cada incremento se tendra
en cuenta la diferencia entre el salario real actual y el salario justo determinada
por los calculos matematicos. En resumen, lo que el método en su desarrollo
total pretende es lograr que la empresa realice ajustes no como tradicionalmente
lo ha venido haciendo, es decir, incrementos porcentuales iguales para todos los
cargos sin importar las funciones realizadas, las responsabilidades asignadas y
los resultados logrados.

Los incrementos salariales se haran entonces teniendo en cuenta la prioridad
que cada cargo exige de acuerdo con su desviacion relativa, entre otros factores.
En el capitulo 7 se enuncié que la desviacion es la relacion entre la desviacion
absoluta (salario ajustado menos el salario actual) y el salario ajustado asi:

Salario Ajustado—Salario Actual

Desviacion Relativa = —
Salario Ajustado
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La ecuacion anterior permite encontrar el porcentaje de desviacion del salario
del cargo con relacion a los demas cargos. Una desviacion positiva nos indica
que el cargo esta ‘subvalorado’, esto es, que de acuerdo con las posibilidades de
la empresa habra que incrementar al cargo una cantidad de salario de tal manera
que con el tiempo el salario se ajuste a la cantidad determinada por los calculos
mostrados en la curva salarial ajustada. Cuando la desviacion es negativa debera
la empresa disenar una estrategia para que, sin dejar de hacer los incrementos
que como minimo la ley exige, llegue también con el tiempo a lograr salarios
justos y logre entonces acercarse a una relacion del 100 %.

Con el calculo de las desviaciones absolutas y relativas y con la determinacion
de la cantidad de salario que cada cargo tiene por encima o por debajo de lo justo,
se puede entonces establecer una escala de prioridades que va desde el cargo
mas sobrevalorado (el mas alejado por encima de la curva salarial justa), hasta
aquel con la mayor subvaloracion (el cargo mas alejado por debajo de la curva
ajustada). Esta escala de prioridades representa el grado o nivel de inequidad
salarial que presenta cada cargo en la organizacion, o sea la posicion en la cual
se encuentra dentro del conjunto de todos los cargos analizados, teniendo en
cuenta su desviacion relativa. El cargo con desviacion relativa mas negativa (mas
‘sobrevalorado’) tendra grado ‘uno’ de prioridad y el cargo con desviacion relativa
mas positiva (mas ‘subvalorado’) tendra una cantidad de grados de prioridad
igual al numero de cargos analizados.

A manera de ejemplo, si en una empresa se analizan cinco cargos y se les
determina su desviacion relativa, los grados de prioridad en el programa de ajuste
se asignaran de la siguiente manera (Tabla 8.1):

Tabla 8.1 Escala de prioridades para el programa de ajuste

Nombre del Salario actual Desviacion Grados de
cargo ($) relativa (%) prioridad

A 150 -25,00 1

D 100 -10,00 2

B 80 -2,00 3

C 350 15,00 4

E 120 20,00 5

Los numeros anteriores indican que el cargo con la mayor desviacion relativa
positiva (20 % por debajo de lo justo) tiene cinco veces mas prioridad para su ajuste
en el tiempo que el cargo con prioridad grado uno, que tiene una sobrevaloracion
del 25 % y para el cual, como se dijo, la empresa debera optar por estrategias de
ajuste, descartando aquella que por ley no se puede dar: bajar el salario.
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Para no crear posibles conflictos internos en la organizacion se debe informar
a cada empleado, antes de iniciar el programa de ajuste, el grado de prioridad
correspondiente, y explicar el porqué de su ubicacion con relacion a los demas
cargos. La informacion de la desviacion de cada salario debe ser entendida por el
trabajador, asi como su ubicacion actual respecto del mercado laboral (si existe
el estudio de los salarios del mercado). Asimismo, el empleado debera tener muy
claro que los ajustes hacia el futuro dependeran sobre todo de los resultados
mostrados en la evaluacion de su desempeno, es decir, de la escala de méritos
que para tal efecto se debe construir en la empresa.

El programa de ajuste se entiende como una inversion que hace la empresa
en su activo humano, pues una compensacion salarial justa incentivara la pro-
ductividad, lo cual se traduce en mayores ingresos netos. El empleado, al sentir
que es tenido en cuenta y que su salario se ajusta a su perfil laboral, a las tareas
desarrolladas y a los logros obtenidos, se vera en la necesidad de cumplir los
objetivos que demanda el cargo. La forma de comprobar si el programa esta
cumpliendo la labor de incrementar la eficiencia de la organizacion es realizando
una evaluacion periodica del rendimiento de los empleados, previa definicion
de los estandares de desempeno para cada cargo, los criterios de medicion y una
técnica de evaluacion idonea a la naturaleza de los cargos, para que asi se pueda
recopilar una informacion confiable acerca del rendimiento de los trabajadores
y construir entonces la escala de méritos mencionada.

La organizacion tendra que implementar una administracion por objetivos,
en la cual se establezcan con claridad las metas a cumplir en un periodo especi-
fico para cada empleado, y asi cuantificar la eficiencia con la que se desempena
la persona encargada de cumplir los objetivos esperados. La productividad se
puede calcular mediante la siguiente relacion:

Productividad del empleado = Resultados de la evaluacion

Objetivos esperados

Cabe aclarar que tanto los resultados de la evaluacion, como los objetivos
asignados, deben tener las mismas unidades y estar comprendidos en la misma
escala de medicion.

Por ejemplo, al evaluar el desempenio del cajero durante el mes de obser-
vacion, se encontr6 que cumplié correctamente cinco de las siete tareas que se
le asignaron.

5 tareas cumplidas

Productividad del empleado = =71,42%

7 tareas asignadas

Una vez calculado el porcentaje de productividad de cada una de las personas
en la empresa, esto es, después de haber evaluado su desempetio, se procede a
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la construccion de la escala de méritos, no sin antes aclarar a los empleados que
este porcentaje tendra influencia en el ajuste salarial.

Es conveniente aclarar a quienes se encuentran frente a cada uno de los
cargos objeto de analisis, que el primer interés de la empresa es llegar a tener
en el tiempo una curva ajustada que sea la resultante de los salarios ajustados
a las funciones, responsabilidades y resultados logrados. Si las circunstancias
lo permiten y la empresa encuentra en el mercado como homologar sus cargos
con empresas de la misma naturaleza, region y sector economico para construir
una curva de mercado, seria ideal que al mismo tiempo que se efectua el ajuste
interno se logre equiparar la curva de la empresa con la curva del mercado.

En el proceso de acuerdo para la fijacion del porcentaje de incremento al
salario minimo legal, al finalizar cada afio el Gobierno convoca a los sindica-
tos y a los gremios econémicos, asi como al Ministerio de Salud y Proteccion
Social, para debatir las variables que guardan relacion y afectan el valor real
de los salarios con la finalidad, en lo posible, de llegar a un acuerdo que fije el
porcentaje de incremento. En caso de que las partes no se pongan de acuerdo
el Gobierno nacional decreta un incremento del salario minimo basandose en
la inflacion acumulada y causada al 31 de diciembre. En los tltimos afos se ha
tenido en cuenta la productividad de las empresas para llegar a un porcentaje
de incremento al salario real. Un buen estimador de la inflacion es el (indice de
precios al consumidor (1rc), que mide la variacion, en términos porcentuales,
del precio de un grupo de bienes y servicios de la canasta familiar, tales como
los alimentos, el transporte, la educacion, la vivienda, etc. La variacion del 1pc
se mide mensualmente y se acumula para efectos salariales desde el primero
de enero hasta el 31 de diciembre del afio inmediatamente anterior al reajuste
salarial para el siguiente ano.

Tradicionalmente el porcentaje de incremento que al final decreta el Gobier-
no para el salario minimo legal se convierte en la cifra que las organizaciones
toman como base para el incremento, si no de la totalidad, por lo menos para la
mayoria de los empleados, sin importar el cargo desempenado, sus funciones y
responsabilidades, asi como la productividad con que ha logrado sus resultados.
Esta tradicion se ha llegado a convertir en una ‘cultura’ y casi en una norma em-
presarial. El autor de este texto no esta de acuerdo con esta metodologia para los
incrementos salariales, pues considera que no todas las personas en la empresa
ameritan el mismo porcentaje de incremento; su practica es nociva para el des-
empeno y productividad individual y organizacional, ya que lleva cada vez mas
a una mayor dispersion (inequidad) de los salarios y no a la equidad o justicia
en estos, en lo cual se fundamenta este libro.

Dada la naturaleza del comportamiento incremental de cualquier némina,
asi como el aumento de los salarios en el mercado laboral, sera necesario com-
prender la relacion que tienen estos valores y las variables que los afectan. El
comportamiento de los valores es igual al presentado por funciones discretas.
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Un sistema de funciones discretas es aquel en el cual las variables comunes
se relacionan en puntos especificos teniendo en cuenta una variable indepen-
diente al sistema, que para este caso es el tiempo, definido en valores aritméticos
enteros. El sistema que se empleara en el método también puede ser explicado
como una sucesion matematica, donde la funcion discreta no solo depende de
una variable independiente, sino también de otros términos de la sucesion que
deben ser calculados con anterioridad, es decir, la funcion que determina la rela-
cion toma un valor futuro teniendo en cuenta su valor presente y otros factores,
o visto desde otra perspectiva, tiene un valor presente dado su valor pasado y
otras variables que lo afectaron. Asi, al determinar la némina de una empresa
en valores absolutos (pesos [$]) para el siguiente afno es necesario conocer el
valor de la nomina presente (actual), asi como su incremento, bien sea en cifras
absolutas o en cifras relativas (porcentajes).

Nomina ano siguiente = Nomina ano presente * (1 + Porcentaje de incremento para
el proximo afno)

Por ejemplo:

Si la némina actual tiene un valor de $ 1.000.000 y se quiere aumentar 6 %
el proximo ano, ;cudl sera el valor de la nomina para el siguiente ano?

Nomina ano siguiente = $ 1.000.000 * (1 + 0,06) = $ 1.060.000

Las funciones discretas se grafican en el plano cartesiano como puntos de
interseccion entre las variables relacionadas, de tal forma que se puede observar
la tendencia de la relacion y el tipo de dependencia. En la Figura 8.1 se observa
una funcion discreta.

En ella puede verse que la funcién discreta Y, toma un valor constante durante
un periodo de la variable independiente t, y al final de este su incremento se
basa en el valor anterior de la funcion y otras variables. En la figura la sucesion
presenta incrementos cada vez menores para cada t.

Se puede deducir entonces que para poder realizar un modelo matematico
de la situacion salarial de cualquier empresa es necesario involucrar numero-
sas variables que afectan su comportamiento. En el disefio de un programa de
ajuste salarial los analistas y gerentes deben hablar el mismo lenguaje a fin de
que no se llegue a resultados indeseados por la empresa. En la aplicacion del
método JoB se empleard una serie de variables y parametros que le permitiran a
cualquier analista construir sus proyecciones de ajustes y costos en el ejercicio
de la reestructuracion salarial.



Gerencia moderna de salarios e incentivos [355]

Yt

3,54

2,54

0,54

*
o H
¢+ Sucesién !
.‘ ,,,,,,,,,,,,,
‘. ,,,,,,,,,,,,,,
P S
Y,=Y,, + Otros factores o variables
1 2 3 4 5 6

Tiempo (t)

Figura 8.1. Funcion discreta

A continuacion se describen las variables y parametros que se emplearan en
el desarrollo del método jos.

Variables involucradas

Es el numero del afio, que toma un valor O para el primer afio o afo
de inicio del ajuste, y aumenta unitariamente hasta el tltimo ano o
ano de finalizacion del programa de ajuste. Por ejemplo, en el caso
de que el programa inicie en el 2010 y tenga una duracion de dos
anos:

t =0 parael 2010

t=1parael 2011

t =2 parael 2012

Indica el grado de prioridad del cargo dentro del programa de ajuste
en un ano determinado.

Es el salario del cargo con i grados de prioridad en el afto ntmero t.
Es el incremento porcentual del salario del cargo con i grados de
prioridad para el afo t.

Es la nomina de la empresa (suma de todos los salarios) en el ano t.
Es la nomina evaluada en el mercado laboral para el ano t.

Indica el porcentaje maximo de incremento de la némina en la em-
presa establecido por la gerencia para el ano t.
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Indica el porcentaje de incremento de la nomina propuesto por el
método para la empresa en el afio t.

Es el incremento minimo de los salarios (en porcentaje) decretado
por el Gobierno para el ano t.

Es la constante porcentual de ajuste para todos los salarios en el afio
t.

Indica la productividad del empleado en el cargo con i grados de
prioridad evaluada en el ano t.

Es la desviacion relativa para salario del cargo con i grados de prio-
ridad.

Funcion de prioridad, valor que depende de los grados de prioridad
de cada cargo.

Indica el nivel de prioridad establecido para los cargos mas subva-
lorados en el afo t.

Funcion de eficiencia, valor que depende de la productividad y la
desviacion relativa de cada empleado.

Indica el costo minimo de aumentar la némina de un ano tal afio t +
1. Este valor monetario se calculara a partir del incremento minimo
legal de la némina del ano t.

Indica el costo de ajuste de la nomina de un ano t al afio ¢ + 1. Este
valor monetario se calculara a partir del porcentaje de incremento
de la nomina determinado para el afo t.

Representa el valor total de la inversion inherente al ajuste los salarios
de un afio t al ano ¢ + 1.

Pardmetros que hay que evaluar

t+1

Indica el numero de cargos que ingresan al programa de ajuste.
Numero de afos de duracion del programa de ajuste.

Suma de las desviaciones absolutas positivas en el afio t.

Es el coeficiente de correlacion muestral entre los puntos y los salarios
de los cargos en el afo t.

Variacion porcentual del coeficiente de correlacion muestral al afno
t+ 1.

Premisas que hay que tener en cuenta

En el desarrollo de la modelacion matematica necesaria para un ajuste equitativo,
ademads de establecer previamente la relacion entre algunas variables empleadas
se proponen premisas que simplificaran el proceso de ajuste, por lo cual los
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siguientes supuestos son convenciones practicas que serviran como base de
aplicacion del método.

* Se considera que la productividad en el desempenio de los empleados es
del 100 % (a menos que la empresa ya tenga una escala de méritos cons-
truida con el desempeno individual para el primer afio, o afio de puesta en
marcha del programa de ajuste). Para los afios siguientes los incrementos
se deberan basar, no solo en lo que indica el calculo de ajuste, sino en la
evaluacion del desempeno individual, es decir, en los resultados y logros
de este.

* Los incrementos salariales del mercado, salvo casos excepcionales en al-
gunas empresas, seran los fijados por decreto presidencial, Una practica
tradicional consiste en que después de las respectivas discusiones con los
gremios economicos y sindicales el salario minimo se incrementa anual-
mente en una cifra equivalente al irc mas un porcentaje por productividad.
Esta cifra es entonces acogida por el mercado para que con base en ella se
aumenten los salarios de los cargos.

* Lainformacion para efectos de calcular los salarios y curvas salariales del
mercado laboral es tomada de bases de datos que, por lo general, poseen
las empresas asociadas por sectores economicos. La encuesta de mas facil
acceso y la mas completa en su base de datos es la que posee la Asociacion
Colombiana de Relaciones Industriales y Personal (Acrip). En caso de que
los cargos analizados no puedan homologarse, no se tomara en cuenta el
mercado laboral para desarrollar el ajuste, pues no hay forma de calcular
la curva para el respectivo mercado.

* Al finalizar el programa de ajuste la curva salarial de la empresa, que
relaciona los puntos y el salario de cada cargo, presentara un coeficiente
de correlacion estadistico R mayor o igual al 99 % luego de finalizar el
programa de ajuste.

* Sise toma como referencia el mercado laboral, la némina de la empresa
sera igual al valor total de los salarios de los cargos homologados en el
mercado al final de los afios estipulados en el programa.

* Ningutn salario tendra un incremento menor al porcentaje fijado por el
Gobierno (1pc mas productividad).

» El valor estimado del irc para los afios a los cuales se proyecte el progra-
ma se calculara con base en las tendencias del mismo y al concepto de
organismos expertos en el tema.

* Laempresa deber tener definidos con claridad los objetivos para cada cargo
en un periodo nominal, de tal manera que se pueda realizar una adecua-
da evaluacion de cada empleado. Los incrementos salariales posteriores
al ano de inicio del programa se haran de acuerdo con la evaluacion del
desempeno individual y la escala de méritos resultante.
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Desarrollo y aplicacion del método

La estructura salarial resultante del estudio y valoracion de los cargos analizados
permite establecer varias conclusiones acerca de la politica salarial llevada a cabo
en la empresa, y de la coherencia entre la remuneracion y los requerimientos del
cargo. En la mayoria de los casos las empresas presentan desigualdad e inequi-
dades en las compensaciones, con desviaciones considerables (mayores al 5 %)
en relacion con el salario ajustado, producto del estudio llevado a cabo en las
organizaciones. Ademas, se encuentran cargos con salarios mayores y menores
a los establecidos dentro de los limites de la clase salarial a la que pertenecen.

Es importante que se empiece a crear conciencia de justicia’ y cultura salarial,
tanto en los futuros empleadores como en la actual gerencia. En el momento que
la alta gerencia le conceda la importancia debida a la solucion de este problema
tan comun se presentaran los primeros indicios de una empresa desarrollada y
competitiva.

El método que a continuacion se desarrolla es una herramienta para que
analistas y personas en la empresa relacionadas con temas salariales puedan
elaborar un programa de ajuste de los salarios a los perfiles y objetivos de los
cargos, llevando la ‘curva de la empresa’ a obtener un coeficiente de correlacion
estadistico ojala mayor al 99 %. En caso que se disponga de informacion acerca
del mercado laboral y se determine que la empresa también presenta salarios
menores a los reconocidos en el mercado, el programa llevara a la empresa a que
sus remuneraciones sean equivalentes a los salarios del mercado en condiciones
similares.

En el programa de ajuste se elaborara un presupuesto de costos de némina
para cada uno de los afos en que se desarrolle el programa. Por esta razon el
gerente debe intervenir directamente en la toma de decisiones y llevar un control
de la inversion, adaptandola al alcance econdmico de la empresa.

Dadas las necesidades de cada empresa, o dependiendo de sus politicas ad-
ministrativas y salariales, asi como de la posibilidad o no de homologar los cargos
con respecto al mercado, se plantean dos tipos de programas para el incremento
salarial nominal de los cargos a fin de eliminar las desigualdades en los salarios:
1) sin curva del mercado, 2) con curva de mercado.

Modelo de programacién salarial sin curva del
mercado laboral (Mpsm)

En el caso de que no se logre realizar una encuesta salarial o no se pueda hacer
una correcta investigacion sobre los salarios de los cargos en el mercado laboral,
los analistas podran optar por desarrollar un ajuste interno de los salarios a la
curva salarial construida sin tener en cuenta las compensaciones del mercado.
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La primera decision que se debe tomar en el programa se relaciona con
el incremento de la nomina, se busca obtener el ajuste deseado sin exceder la
capacidad economica de inversion de la empresa. Debido a que los gerentes
admiten un incremento maximo para no afectar en mayor medida las finanzas
de la empresa, el método propone un incremento de la nomina sujeto a esta
restriccion economica.

Recordemos que el incremento porcentual comtnmente empleado por las
empresas pequenias y medianas en el ejercicio de incrementar los salarios, es el
minimo legal. Con este supuesto el valor de la némina para un siguiente ano sera
igual al valor de la némina del ano actual multiplicado por 1, mas el porcentaje
decretado para el proximo aro.

N,

w =N, '[1+7Z'z+1]

donde la variable N, indica el valor de la némina total de la empresa para el ano
tym,, eselincremento porcentual minimo salarial decretado por ley para el afio
siguiente t + 1, expresado como fraccion.

Supongamos que el valor total de la némina de la empresa (afio actual 2010)
donde se desarroll6 la valoracion salarial es de $ 1.000.000 y el porcentaje de
incremento minimo decretado es de 6,29 %. El valor de la nomina para el afio
siguiente, con el incremento decretado, sera:

N, =$ 1.000.000
7,=6,29 %

N, =N, -[1+0,0629]
N, =$1.062.900

De acuerdo con los calculos anteriores, al incrementar la nomina actual (afio
2010) en un porcentaje igual al minimo legal decretado para el afio siguiente, la
nomina de la empresa para el 2011 (t = 1) sera de $ 1.062.900.

El costo del incremento de la némina de un afo a otro simplemente sera
la diferencia entre el valor de las dos nominas. En su defecto, se podra calcular
dicho costo de la siguiente forma:

CMt+1 = Nt T

donde CM, | indica el costo minimo de aumento de la némina para el afio si-
guiente si solo se incrementa en el porcentaje minimo legal.

De acuerdo con el anterior ejemplo trabajado, el costo minimo de incremento
de la némina para el afio 2011 sera:
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CM, =($ 1.000.000)- (0,0629)
CM, =$ 62.900

La practica normal en las empresas de efectuar incrementos salariales iguales
para todos los cargos se ha convertido en una practica muy nociva para ellas, pues
no es ‘justo’ ni equitativo que todas las personas reciban el mismo tratamiento
incremental. Sabemos que el rendimiento y la productividad de los individuos,
asi como los logros alcanzados, difieren en cada empleado, esto indica que los
incrementos salariales deben corresponder a esas variables.

Para poder ajustar los salarios a los requerimientos y objetivos de los cargos
la némina total de la empresa se debe aumentar en un porcentaje mayor al mi-
nimo legal, esto para que los incrementos salariales se determinen de acuerdo
con los criterios de ajuste mencionados. Se debe considerar que el incremento de
la némina no puede superar el limite determinado por la capacidad econémica
de la empresa.

La nomina de la empresa para un ano siguiente, producto de aumentar la
noémina actual en un porcentaje mayor al minimo legal, se puede expresar por
medio de la siguiente ecuacion:

Nt+1:Nz'[1+Pt+1] 8.1

recordando que P eselincremento porcentual de lanémina para el ano nimero
t+ 1, expresado como fraccion, el cual es mayor que el porcentaje minimo legal
y menor o igual al porcentaje maximo determinado por la gerencia, denotado
como P *.

T < 13t+1 < 1)[+1 *

Dado que la suma de las desviaciones absolutas positivas representa la cantidad
de dinero que la empresa esta dejando de pagar a los cargos que presentan un
salario menor al ‘ajustado’, este valor es buen estimador de la cantidad adicional
al costo minimo que debe aumentar la némina para poder realizar un ajuste.
De acuerdo con el andlisis anterior, la némina para un ano siguiente debe ser
calculada mediante la relacion:

Nt+1:Nt'[l+ﬂ-t+1]+DAi (82)

donde DA representa la suma de las desviaciones absolutas positivas presentes
en el afio t. La ecuacion 8.2 establece que la némina para un afo siguiente debe
ser igual a la nomina incrementada en el porcentaje minimo mas la cantidad de
dinero que se deja de pagar a los cargos subvalorados.
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Para poder encontrar la expresion que defina el incremento porcentual de
la némina propuesto por el método (P_ ) se procede a igualar las ecuaciones
8.1y38.2.

Nt'[1+Pz+l]:Nt'[1+ﬂ-t+l]+DAr (8.3)

Al despejar lavariable P_, de la ecuacion 8.3 se encuentra la siguiente expresion:

P = D4, +7
t+1 Nt t+1 (84)

La ecuacion 8.4 indica que el porcentaje que debe incrementar la némina
en el programa de ajuste es igual a la relacion entre la suma de desviaciones
absolutas positivas del afo y el valor de la némina del afio, mas el incremento
porcentual minimo legal (expresado como fraccion).

Con base en la ecuacion 8.4 los analistas podran establecer el porcentaje de
incremento de la némina propuesto por el método. Si P es menor que el limite
establecido por la empresa, podra emplearse este porcentaje para el aumento de
la némina de acuerdo con la ecuacion 8.1; en caso contrario, debera utilizarse
el porcentaje establecido por la empresa P, *.

En el costo de incrementar la némina el porcentaje P, , se podra calcular por
medio de la siguiente expresion:

CAt+1 =Nt 'Pt+1 (8.5)

donde CA | indica el costo de ajuste de la nomina para el afo siguiente o
afio numero t + 1.

El costo minimo y el costo de ajuste son aumentos a lanémina que al hacerse
efectivos deben liquidarse mensualmente para el ano ¢ + 1.

Dado que P, es un porcentaje mayor que 7, el costo de ajuste (CA, )
debe ser mayor que el costo minimo de incremento (CM, ). Sabiendo que el
costo minimo es el incremento minimo obligatorio para la empresa y se requiere
un costo mayor para realizar el ajuste, la gerencia debe hacer una inversion de
capital equivalente a la diferencia entre el costo de ajuste y el costo minimo para
los doce meses del ano; por lo tanto,

[t+l =12- [CAt+l - CMr+1 ] (86>

donde I, indica el valor de la inversion producto del ajuste de salarios,
necesaria para todo el afo siguiente o ano numero t + 1.
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Siguiendo con el ejemplo anterior, supongamos que al realizar la valoracion
de los cargos los analistas encuentran que los calculos arrojan un total de des-
viaciones absolutas positivas de $ 57.100.

Supongamos también que el gerente de la empresa solo dispone de una
capacidad de aumento maximo del 14 % de la némina acorde a las posibili-
dades y a lo presupuestado para el afio siguiente. De acuerdo con lo anterior,
encontramos que:

DA, =$ 57.100
P*=14%

Por lo tanto, el porcentaje de incremento utilizado debe cumplir con la
siguiente relacion:

6,29 % <P <14 %

Empleando la ecuacion 8.4:

_ $57.100
' $1.000.000

P=0,12=12%

+0,0629

Los calculos anteriores indican que lanomina se debe incrementar 12 % para
realizar el ajuste de los salarios, ya que el porcentaje de incremento encontrado
es menor al limite fijado por la gerencia de la empresa (14 %).

Si se utiliza la ecuacion 8.1 la nomina de la empresa para el afio 2011, o afo
namero t = 1, debe ser:

N, =N, '[1"'})1]
N, =$ 1.000.000*[1+0,12]
N, =$ 1.120.000

donde N, es el valor de la némina incrementada para el ano 2011, o afo

nuamero 1.
Finalmente, el costo de ajuste de la némina y la inversion requerida para el
2011 es:
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C4 =N, R
CA, =($ 1.000.000)* (0,12)
C4,=5120.000

donde CA, indica el costo de ajuste de la némina para el ano siguiente
(2011), o ano numero 1.

Para calcular la inversion anual (doce meses) requerida para el ajuste del afio
2010 al 2011, se procede ast:

I, =12-[C4 -CM,]
1,=12-[($ 120.000)~ ($ 62.900)]
1,=$ 685.200,

donde 7, indica la inversion requerida para el ajuste de los salarios en todo
afilo numero 1.

Tomando el costo minimo de incremento calculado y el costo de ajuste de
la némina de 2010 a 2012, se concluye que la inversion requerida para ajustar
los salarios es de $ 685.200 para los doce meses del afo 1.

Para este modelo de ajuste sin curva del mercado, donde el aumento de la
némina de un ano a otro se determina a partir del porcentaje de incremento
minimo legal y las desviaciones absolutas positivas del afo, la inversion reque-
rida para ajustar los salarios es equivalente al total de las desviaciones absolutas
positivas multiplicadas por los doce meses del ario.

Una vez determinado el valor o costo total del ajuste en que se incremen-
tara la nomina, es preciso definir el aumento que se realizara a cada uno de los
salarios. Se debe construir inicialmente la escala de prioridades, que permitira a
los analistas observar con mas claridad la ubicacion de cada cargo del programa
dentro de todos los cargos teniendo en cuenta la inconsistencia en su compensa-
cion, explicada en la desviacion porcentual del salario con relacion al adecuado
para el cargo. El grado de prioridad brinda entonces indicio de la importancia
que se le otorgara al cargo en la asignacion de los recursos monetarios para el
ajuste de los salarios, de manera que a mayor grado de prioridad mayor sera el
incremento porcentual del salario.

Como se explico en la introduccion al método, la escala de prioridades debe
ser elaborada organizando los cargos desde el que posea la menor desviacion
relativa hasta el de mayor desviacion relativa: los grados se asignaran en forma
secuencial con un aumento unitario a partir del primer cargo hasta el cargo
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numero n (recordemos que el parametro n indica el numero de cargos integrados
al programa de ajuste).

A continuacion se muestra un modelo para la elaboracion de la escala de
prioridades empleando las variables necesarias.

Tabla 8.2 Escala de prioridades (t = 0)

Cargo Salario actual Desviapién Qrgdos dg
(2010) relativa prioridad (i)
A S, DR, 1
S, DR, 2
C Sy DR, 3
Y S10 DR,, n-1
Z S, DR, n

Recordando que la variable que representa al salario S se denota con base
en los grados de prioridad asignados al cargo y el numero del afio (S, ), de igual
manera se denota la desviacion relativa con los grados de prioridad del cargo (DR).

De acuerdo con la propuesta del método, los incrementos salariales deben
guardar relacion con el desemperio y méritos del empleado, la desviacion o in-
equidad del salario del cargo dentro del conjunto de cargos de la organizacion
y el grado de prioridad asignado para el afio. La restriccion en la legislacion la-
boral, donde se especifica que no se pueden llevar a cabo incrementos menores
al determinado por el porcentaje minimo decretado para el afio (tal como se
especifico en el supuesto relacionado), indica que la expresion del incremento
porcentual de cada salario se debe presentar de la siguiente manera:

AS. .., = .., + Algin porcentaje

i+ T

donde AS, | representa el incremento porcentual para el salario del cargo al
que se le asignaron i grados de prioridad para el afio namero t + 1.

El ‘algtin porcentaje’ al que se hace alusion en la expresion anterior debe
ser mayor a medida que aumentan los grados de prioridad asignados al cargo,
ademas debe depender de la eficiencia del empleado y la ubicacion salarial del
cargo en la organizacion con relacion a la coherencia entre la remuneracion y
las funciones y requerimientos de él. Para cumplir las condiciones anteriores se
empleard una constante de ajuste en todos los cargos, que serd alterada por dos
factores: la funcion de prioridad y la funcion de eficiencia.
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La funcion de prioridad es un valor que esta relacionado directamente con
los grados de prioridad, el nimero de cargos integrados al programa y un nivel
de prioridad que debera ser seleccionado por los analistas y representa la impor-
tancia que le daran a los grados de prioridad en la asignacion de recursos para
el ajuste. Esta funcion debe tomar valores tales que para el cargo con grado 1 de
prioridad esta sea 0. El valor de la funcion debe incrementarse a medida que se
aumenten los grados de prioridad. De acuerdo con las caracteristicas descritas
para esta funcion, la expresion resultante es:

@i-1-i
F " 8.7)

donde F, representa la funcién de prioridad valorada para el cargo con i
grados de prioridad y a indica el nivel de prioridad seleccionado para el afo t.

El parametro a, determina la importancia que se daré a los cargos mas sub-
valorados en el aumento del salario. Entre mayor sea el valor de a la funcion de
prioridad tomara valores mayores para los cargos con mas grados de prioridad.
De acuerdo con la experiencia adquirida en pruebas realizadas por el autor, los
valores 6ptimos para el parametro o se encuentran entre 0y 3 (las consideraciones
para determinar el nivel de prioridad se explicaran posteriormente).

La funcion de eficiencia en el desempenio es un valor que depende de la pro-
ductividad del empleado encontrada luego de evaluarlo, y de la relacion entre la
desviacion relativa del cargo y la desviacion relativa del cargo mas sobrevalorado.
Esta relacion de desviaciones sirve como referencia para establecer la situacion
o ubicacion real del salario del cargo dentro de la inequidad y disparidad en las
compensaciones presentes en la organizacion; en otras palabras, esta relacion
representa el ‘factor de desigualdad’ salarial con la que se desempena el cargo
en la organizacion. La funcion de eficiencia podra calcularse para cada cargo
mediante la siguiente ecuacion:

DR,

G =(1+n.)- !
c=+7,,) DR (8.8

donde G, representa la funcién de eficiencia valorada para el cargo con i
grados de prioridad. La variable 7, indica la productividad del empleado en el
cargo con i grados de prioridad y evaluada en el ano t (expresada como fraccion).
DR es la desviacion relativa del cargo con i grados de prioridad, por lo tanto DR,
representa la desviacion relativa del cargo con grado de prioridad 1.

Al establecer la relacion existente entre la desviacion del cargo mas sobre-
valorado con la desviacion de cada uno de los siguientes cargos en orden de
prioridad hasta llegar al cargo mas subvalorado, tal como se indica en la ecuacion
8.8, se encuentra que esta relacion es positiva cuando la funcién de eficiencia G,
es evaluada para un cargo con DR, negativo (sobrevalorado), y negativa cuando
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G, se evalta para un cargo con DR, positivo (subvalorado). Por consiguiente, si
el cargo esta sobrevalorado, a la productividad del empleado aumentada 100 %
(tal como lo indica la ecuacion 8.8 como fraccion) se le restara la relacion entre
las desviaciones; si el cargo esta subvalorado, a la productividad aumentada
100 % se adicionara el valor de dicha relacion.

Establecidas las funciones de prioridad y de eficiencia para todos los cargos
del programa de ajuste, se empleara una constante de ajuste en todos los salarios,
como se menciono. La constante de ajuste se denotara de la siguiente manera:

Z = Constante de ajuste para los salarios en el afio t.

La expresion que permite calcular la constante de ajuste en cualquier afno
t se indica a continuacion (ver apéndice al final del capitulo para revisar la de-
duccién de la ecuacion).

_ Nt '(Pt+1 _ﬂtﬂ)

i[Si,t E Gl] ’
i=1

VA

t+1

(8.9)

donde N, es la nomina de la empresa en el afo t y P, es el porcentaje de
incremento de la némina, calculado para el ano t.

Conociendo todos los valores que afectaran los incrementos salariales, la
expresion que finalmente representa el incremento porcentual del salario de
cada cargo sera la siguiente:

ASi,l+l = ﬂH»l +[Zt+l (Fz G;)] (810)

donde AS, | representa el incremento porcentual del salario en el cargo nt-
mero i para el aflo ntimero t + 1, | indica el porcentaje de incremento minimo
legal para el ano t + 1 (expresado como fraccion) y Z | es la constante de ajuste
para el ano numero t + 1.

A fin de establecer los salarios programados con el método, bastara aumentar
los salarios del afio en el porcentaje de incremento calculado para cada cargo con
la ecuacion 8.10. Por lo tanto, los salarios programados para un ano proximo se
podran calcular mediante la siguiente relacion:

Si,t+l = Si,t : [l + ASi,r+1:| (811)

donde la variable S, indica el salario del cargo numero i para el afo ntimero

tyS. , representa el salario del cargo para el afio siguiente o t + 1. La variable

it+1

AS, ., estd expresada como fraccion.
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Consideraciones para determinar
el nivel de prioridad (a)

Como ya se explico, el nivel de prioridad & indica la importancia que se le dara
al aumento de los salarios en los cargos subvalorados al asignarles mayores in-
crementos absolutos a medida que aumentan los grados de prioridad. Dado que
el nivel de prioridad acttia como exponente en la funcion de prioridad (ecuacion
8.7), a valores mayores de a, mas grande sera el valor de la funcion de prioridad
para grados de prioridad superiores; por consiguiente, los incrementos por-
centuales seran mayores para los cargos subvalorados con relacion a niveles de
prioridad menores. En conclusion, el nivel de prioridad define el crecimiento de
los incrementos porcentuales de los salarios a través de la escala de prioridades.

Mediante pruebas empiricas realizadas en varias empresas se ha determinado
que usualmente el valor de @ que maximiza el ajuste de los salarios o el aumento
del coeficiente de correlacion muestral R se encuentra en el intervalo

0<q <3

Para observar la incidencia del nivel de prioridad en el crecimiento de la
funcion de prioridad, a continuacion se muestra la tendencia de la funcion de
prioridad F, evaluada con cinco grados de prioridad y valores de o, iguales a 0,
1,2y 3.

120
=3
100 / ¢
/
80 /
Fi 60
40 /
e
/ a=2
20 7
‘/f, /
~ / a=1
o N e '} fa=0
0 1 2 3 4 5 6
Grados de prioridad (i)

Figura 8.2. Funcién de prioridad
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Como se puede apreciar en la Figura 8.2, cuando se emplea un ¢, igual a 0,
F, se comporta como una recta (con valores entre 0 y 1); cuando a, estd entre 1
y 3, la funcion de prioridad crece de forma polinémica. Esto indica que a mayor
valor asignado a @ mayor sera la tasa de crecimiento para grados de prioridad
altos, es decir, incrementos porcentuales de salario mas grandes a medida que
aumentan los grados de prioridad. Se debe aclarar que al aumentar el nivel de
prioridad no se incrementa el costo del ajuste, dado que la constante de ajuste
restringe el valor total del aumento de la nomina, por lo tanto al variar o, se
reordenan los incrementos porcentuales en todos los salarios, de tal manera que
la suma de estos sea igual al valor presupuestado de la nomina.

Para definir el nivel de prioridad del ano debe analizarse el rango de des-
viacion en el que se hallan los salarios. Se define el rango de desviacion como
el intervalo en el que se encuentra DR,, donde el limite inferior es la desviacion
relativa del cargo con grado 1 de prioridad y el limite superior es la desviacion
relativa del cargo con n grados de prioridad, asi:

Rango de desviacion de los salarios: [DRl, DRn]

Cuanto mayor sea el rango de desviacion mayor debera ser el nivel de prioridad,
de tal forma que el rango se reduzca al aumentar los porcentajes de incremento
de los salarios con mayores desviaciones relativas. Una disminucion en el ran-
go de desviacion de los salarios se podra leer como un ajuste de estos 0 como
un aumento del coeficiente de correlacion entre los puntos y los salarios. Para
cuantificar la incidencia del nivel de prioridad en el ajuste de los salarios y poder
decidir el valor 6ptimo de este a fin de aumentar el coeficiente de correlacion R,
se mide la variacion porcentual del parametro de la siguiente manera:
=¥x100% (8.12)

t

t+1

donde R indica el valor del coeficiente de correlacion muestral en el afo
t, R, representa el valor del coeficiente en el ano siguiente o t + 1 y AR es la
variacion porcentual del coeficiente de un ano a otro.

La variacion del coeficiente de correlacion R indica a los analistas la eficien-
cia del ajuste; por tanto, se debe buscar maximizar este valor con el nivel de
prioridad. Al definir & se deben analizar las consecuencias que pueden traer los
incrementos en los cargos con mas grados de prioridad, dado que en muchas
situaciones puede ser perjudicial para los grupos de trabajo aumentos muy des-
proporcionados, por provocar malestar en las relaciones laborales.

En conclusion, es importante que al establecer el nivel de prioridad para el
ano se analice en primera medida la eficiencia del ajuste al emplear el & elegido,
buscando el mayor valor. Ademas, los analistas deben tomar la decision tras
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evaluar las posibles repercusiones al asignar los mayores incrementos establecidos
por medio de las ecuaciones del método.

En la Tabla 8.3 se muestran los rangos de desviacion encontrados en las
pruebas empiricas y que se deberan tener en cuenta para determinar el nivel de
prioridad que maximice la eficiencia del ajuste en programas que tengan entre
quince y veinticinco cargos.

Tabla 8.3 Guia para definir el nivel de prioridad

Nivel de prioridad Rango de desviacion de los salarios
a=3 [DR, <=-20% ;DR =>22 % |
a =2 [-28 % <=DR, <=-12 % ;10 % <= DR <=22 % |
a =1 [-20 % <=DR, <=-8 % ;5 % <=DR <=10 % |
a =0 [-12% <=DR,<=0% ;0 % <=DR <=5 % |

Se aclara que los analistas deben evaluar el nivel de prioridad mas apropiado
a la situacion salarial de la empresa, buscando la mayor conveniencia con base
en sus necesidades. En la practica podrian presentarse algunas variaciones de los
rangos de desviacion propuestos, pero pueden tomarse decisiones aproximando
los rangos encontrados a los planteados en la tabla anterior. En el evento de
que se tengan mas de veinticinco cargos, efectuar aproximaciones a los rangos
mostrados en la Tabla 8.3, teniendo en cuenta que el valor de a ha de ser aquel
que aumente en mayor medida el coeficiente de correlacion sin incrementos
desproporcionados en los salarios de los cargos subvalorados.

Estimacion de la duracién del programa de ajuste (Q)

El periodo de duracion del programa de ajuste esta determinado por el objetivo
del método. El ajuste salarial, como se explico, busca alcanzar una estructura
salarial acorde con los requerimientos, funciones y objetivos de los cargos. Al
finalizar el programa de ajuste la curva que relaciona los puntos y salarios debe
cumplir alguna de las condiciones de aceptacion que permita afirmar que la
empresa tiene salarios justos’. Los criterios que permitiran determinar la finali-
zacion del programa son:

1. Lacurva de los puntos y salarios debe tener un coeficiente de correlacion
muestral R mayor a 99 %.

2. Un rango de desviacion de los salarios entre 5 % y —5 % excepto uno o
dos cargos con desviaciones relativas que se encuentren por fuera de este
intervalo. En ese caso se tendran que tomar consideraciones de ajuste
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particulares para estos cargos, analizando su situacion de sobrevaloracion,
la cual puede ser producto de la antigtiedad o por méritos del empleado.

3. Para el 90 % de los cargos incluidos en el programa, el salario presenta
una desviacion relativa entre 3 % y -3 %.

Se ha de aclarar que la empresa debe cumplir alguno de los criterios anteriores
para finalizar el ajuste. En el caso de que se cumplan los criterios 2 o 3 hay que
hacer consideraciones especiales para los cargos que no presenten un salario
con desviacion relativa entre 5 % y -5 %. Se deben replantear las funciones o
modificar los requerimientos del cargo de tal manera que, segtin las necesidades
del ajuste, disminuyan o aumenten los puntos asignados al cargo.

Si se desea llevar a la empresa a la ‘mejor’ condiciéon salarial la curva de
puntos y salarios debera tener un coeficiente de determinacion muestral (R?)
mayor que 99 %.

Con base en los criterios anteriores el método propone construir la tabla de
salarios programados con las ecuaciones establecidas, calculando los incremen-
tos porcentuales de los salarios de un afo a otro, hasta alcanzar las condiciones
optimas de la curva salarial.

Para estimar la duracion del programa es necesario analizar algunas variables
que representan las condiciones iniciales de la empresa: el numero de cargos
analizados, el coeficiente de correlacion y la desviacion relativa mas negativa
(DR)). La Tabla 8.4 sirve a los analistas como punto de partida para estimar el
numero de anos de duracion del programa Q.

En caso de que alguna de las variables anteriores no se encuentre dentro de
los intervalos propuestos, se debe aproximar el valor encontrado a algun inter-
valo, para asi tener una idea de la posible duracion del programa de ajuste. En
estudios con mas de veinticinco cargos se pueden aproximar los valores iniciales
a los rangos planteados en la Tabla 8.4, teniendo en cuenta que la estimacion
de Q sera menos exacta.

Tabla 8.4 Guia para la estimacion de Q

Porcentaje Porcentaje

DR, =-20%y -30% Q=5-6

R,=70%-80% DR, =-30%y -40 % Q=6-7

DR, =-40 %y -50 % Q=7

n=15-25 DR, =-20 %y -30 % Q=3-4
R,=80%-90%

DR, =-30%y -40 % Q=4-5

DR,=-20%y-30% Q=2-3

R, =90 % - 96 %

DR, =-30%y -40 % Q-3-4
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Cdlculo de los puntos adecuados al salario de un cargo

Para encontrar el numero de puntos que sustentan el salario de un cargo los ana-
listas deben emplear la formula que permita solucionar la ecuacion de segundo
grado representada por la curva salarial de la empresa:

y=a-x'+b-x+c

donde la variable independiente x indica los puntos del cargo, la variable
dependiente y representa el salario adecuado a los puntos del cargo y las cons-
tantes a, b y ¢ son los coeficientes de la ecuacion parabélica de segundo orden.
La formula que permite solucionar ecuaciones cuadraticas es:

x:—bi\/b2—4-a-(c—y)

2-a

Por medio de la ecuacion anterior los analistas pueden calcular el ntimero de
puntos x mas adecuados al salario y en cualquier ano t donde se requieran hacer
consideraciones especiales al emplear uno de los criterios para finalizacion del
programa de ajuste. El valor de y que debe reemplazarse en la ecuacion anterior
sera el salario del cargo en el afio de finalizacion del programa.

Una vez conocidos los puntos adecuados al salario de los cargos que pre-
senten una desviacion relativa menor a =5 % o mayor a 5 %, en el ano que se
cumpla uno de los criterios para la finalizacion del programa los analistas deben
proponer un replanteamiento de las funciones y los requerimientos de estos
cargos especiales de manera que, en la valoracion, se obtenga como resultado
una total coherencia entre los puntos asignados y el salario programado en el
ultimo ano de ajuste de la curva salarial.

Pasos para elaborar un programa de ajuste sin curva
de mercado laboral

1. Analizar la estructura salarial de la empresa
1.1 Determinar el rango de desviacion de los salarios
Rango de desviacion de los salarios: [DR mas negativo, DR mas positivo]
1.2 Analizar la correlacion entre puntos y salarios (valor de R).
La evaluacion de R debe realizarse definiendo previamente intervalos
para este valor donde los analistas asuman que la correlacion es baja,
media y alta.
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1.3 Evaluar la desviacion de los salarios de los cargos mas sobrevalorados,
estableciendo las posibles causas de su desviacion.

1.4 Determinar si los cargos mas sobrevalorados deben ingresar al progra-
ma de ajuste teniendo en cuenta la evaluacion anterior. Establecer el
numero de cargos que ingresan al programa de ajuste (n). En el caso
de que se excluyan cargos deben hacerse consideraciones de ajuste
especiales para estos.

1.5 En caso de no incluirse algunos cargos al programa se debe construir
la nueva curva salarial con los nuevos cargos que se van a ajustar y
repetir los pasos de este numeral.

. Estimar el numero de afos de duracion del programa y proyectar el incre-

mento minimo legal para los anos de desarrollo del programa (sustentar
el valor proyectado para el irc y la productividad).

. Hallar el porcentaje de incremento de la nomina propuesto por el método

y compararlo con el porcentaje limite establecido por la empresa en el
caso de que sea suministrado (elegir el menor).

DA

_ t
P - + ﬂ-H—l

Determinar el costo minimo del incremento de la némina, el costo de
ajuste y la inversion total inherente al ajuste.

CMt+1 :Nt 7T

t+1

CA, =N, P

t+1

1

= 12 [CAt+1 - CMHl]

Elaborar la escala de prioridades donde se le asignen los grados de prio-
ridad a cada cargo, teniendo en cuenta su desviacion relativa presente en
el ano.

Determinar el nivel de prioridad a, que posiblemente sea el mas apropiado
para el afio (tener en cuenta la Tabla 8.3 al establecer el nivel de prioridad).
Evaluar la funcion de prioridad para cada cargo.

PR GRS
n

. Determinar la productividad de cada empleado con base en la evaluacion

del rendimiento realizada por la empresa.
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9. Evaluar la funcion de eficiencia para cada cargo.

DR,
G =(+n,)—
i ( 771,[) DRI

10. Hallar la constante de ajuste para el aro.

+1 n
Z |:Si,t E ' Gi:l
i=1

Z

t

11. Determinar los incrementos porcentuales para los salarios de cada cargo.

ASi,r+1 =7t [Zr+1 (Fz G,)]

12. Elaborar la tabla de salarios programados para el afio siguiente.

S = Si,t '[1+ASi,z+1]

it+1

13. Determinar los coeficientes a, b y ¢ de la nueva curva parabdlica que
relaciona los puntos y los salarios programados.

14. Establecer los salarios evaluados con la nueva ecuacion de la curva y
determinar las desviaciones absolutas y relativas del afio.

15. Calcular la suma de las desviaciones absolutas positivas de ano (DA) y
el coeficiente de correlacion de la nueva curva salarial (RL).

16. Hallar la eficiencia del ajuste para verificar si el nivel de prioridad selec-
cionado fue el mas apropiado.
AR, = % x100 %

t+1
t

17. Repetir los pasos de los numerales 3 al 16 para los afios pronosticados en
el numeral 2. Verificar cada ano si la curva salarial cumple los criterios de
aceptacion para finalizar el programa de ajuste. En el altimo ano de ajuste
se deben calcular los puntos adecuados a los cargos que todavia presenten
una desviacion relativa mayor a 5 % o menor a—5 % empleando la ecuacion
resolvente de ecuaciones cuadraticas y proponer un replanteamiento de
las funciones y requerimientos del cargo de tal manera que la valoracion
concuerde con los puntos encontrados.

18. Determinar la inversion total del programa.

0-1
Inversion total del programa de ajuste = Zl ,

=0

+1
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19. Presentar a la gerencia la estructura salarial ajustada y la ecuacion final
de la curva salarial de la empresa. Realizar las conclusiones y recomen-
daciones finales.

Ejemplo de aplicacion del modelo de programacion salarial sin mercado laboral
Luego de realizar un estudio de analisis, evaluacion y valoracion de cargos en el

ano 2010 para un taller con cinco empleados en funciones diferentes, se encontro
la siguiente situacion inicial al implementar un programa de ajuste.

Tabla 8.5 Condiciones iniciales, afio 2010

No.| Cago | pumes | SOOI | () | absohta(s) | reltve (%)
1 Soldador 10 461.500 487.854 26.354,85 5,40
2 Muegllero 15 480.000 492.862 12.861,54 2,61
3 | Montallantas 20 600.000 507.215 —92.784,62 —-18,29
4 Electricista 30 500.000 563.962 63.961,54 11,34
5 | Jefe de taller 50 800.000 789.608 —10.392,31 -1,32
T positivos 125 2.841.500 2.841.500 103.176,93

N,=$2.841.500
DA,=$103.176

y =186.923076 9-x* -3671.53846 2 - x + 505876.923 1

Ecuacion ajustada para el ano 2010

1. Analisis de la estructura salarial actual del taller
La curva salarial de la empresa en el 2010 se muestra a continuacion:

Ano 2010:t=0

Afo 0

900.000

800.000 -

700.000

600.000 - *

500.000 1 é .

400.000 -

300.000

200.000 y=186,92x?- 3671,5x + 505877

100.000 1 R=90,88 %

$0 T T T r r
0 10 20 30 40 50 60

Puntos

Figura 8.3. Curva salarial del taller
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1.1 Con base en la tabla de las condiciones iniciales del taller, el rango de
desviacion de los salarios en el afio O es el siguiente:

Rango de desviacion de los salarios: [-18,29 %’ 11,34 %]

Los salarios del taller presentan un rango de desviacion absoluto de 29,63 %
(18,29 % + 11,34 %).

1.2 Para este estudio (a manera de ejemplo), el coeficiente de correlacion
se evaluara teniendo en cuenta los siguientes intervalos (Tabla 8.6).

Tabla 8.6 Evaluacion del coeficiente de correlacion

R<75% Baja correlacién entre los puntos y los salarios
75%<=R<94% Mediana correlacion entre los puntos y los salarios
94 % <=R< 100 % Alta correlacion entre los puntos y los salarios

La curva salarial del taller presenta un coeficiente de determinacion muestral
(R?) de 82,6 %; por tanto, el coeficiente de correlacion es:

R, = 90,88 %

De acuerdo con los intervalos de evaluacion propuestos para el R, puede
afirmarse que actualmente los salarios en el taller tienen una mediana correlacion
con los puntos, es decir, las funciones y los requerimientos de los cargos se ven
representados medianamente en los salarios.

1.3 El cargo que esta mas ‘sobrevalorado’ es el de montallantas, dado que
su salario actual presenta una desviacion absoluta de -$ 92.785 con
relacion al salario adecuado al cargo, esto indica que su desviacion
relativa es de -18,29 %.

No se tiene informacion sobre las causas de la desviacion en el salario del
montallantas.

Dado que no se cuenta con informacion que permita decidir la exclusion del
cargo de montallantas en el programa de ajuste, se integraran los cinco cargos
analizados al programa.

n=>5
Nota: las causas de exclusion de un cargo del programa de ajuste por su

sobrevaloracion pueden ser debidas a la antigtiedad del empleado en la empresa
0 a méritos de él para el incremento de su salario.



[376] Método JoB para incrementos y ajustes salariales

1.5. El programa de ajuste se iniciara con la curva salarial actual del ta-
ller puesto que no se excluyeron cargos; por lo tanto, la valoracion se
realizara con las desviaciones encontradas.

2. Latabla (8.5) guia la estimacion del periodo de duracion del programa
Q y esta elaborada para quince a veinticinco cargos. Debido a que en el
programa se emplearan cinco cargos, es posible que la informacion no
sea tan precisa. Esta tabla indica que para un R de 90 % a 96 % y un
DR, de -20 % se esperaria que el programa sea de dos a tres afos. Los
intervalos descritos se acercan a las condiciones iniciales del programa de
ajuste para el taller, por consiguiente se realizara una proyeccion del 1prc
y de la productividad para los proximos tres anos, de tal manera que se
puedan hacer estimaciones del porcentaje de incremento minimo salarial
correspondiente a ellos.

Q (estimado) = 3

Se espera que luego de tres anos de desarrollo del programa de ajuste la
estructura salarial de la empresa cumpla alguno de los criterios de acep-
tacion para finalizar el programa.

Tabla 8.7 Proyecciones del porcentaje de incremento minimo salarial

Aio No. (';:) Productividad del pais P;?ﬁ?:::?af;i?lc(rﬁ')“g,z;o
2011 1 5,00 0,50 5,50
2012 2 4,50 0,50 5,00
2013 3 4,00 0,50 4,50

Nota: deben sustentarse las cifras proyectadas, citando las fuentes de recoleccion de la informacion
y explicando las razones por las cuales se cree que se tendran esos valores del irc y de la produc-
tividad. Las estimaciones serviran para elaborar un presupuesto de costo e inversion en el ajuste:
en la practica, se deben emplear los valores reales del porcentaje de incremento minimo salarial.

3. Porcentaje de incremento de lanémina para el ano 1 (2011): el taller tiene
una capacidad de incremento maximo de la némina de $ 280.000 (limite
establecido por la empresa). Sabiendo que el costo del ajuste determina el
incremento total que se le hara a lanémina, el porcentaje limite establecido
por el taller se podra calcular de la siguiente manera:
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CA* =N, -P*, donde

C4* =$280.000 N,=$2.841.500

$ 280.000 =($ 2.841.500)- P*,

P* =0,0985=9,85%

El porcentaje maximo de incremento de la némina establecido por el taller
es de 9,85 % para el ano 2011. Dado que el porcentaje de incremento minimo

de los salarios se proyecto en 5,50 %, el porcentaje de incremento de la némina
para el primer afo de ajuste debe cumplir la siguiente desigualdad:

5,50 %< P <9,85 %

El porcentaje de incremento propuesto por el método se calculara por medio
de la siguiente ecuacion:

DA
P =—"+r,,donde
NO

DA,=$103.176  7,=550 %

P- $103.176 +
$ 2.841.500

P,=0,0913=9,13 %: porcentaje del método

b

El porcentaje de incremento calculado es menor que el limite establecido
por la empresa; por lo tanto, la nomina actual de la empresa se incrementara
9,13 % para el 2011.

4. El costo minimo (CM) de incrementar la némina en el 2011 es:

CM, =N, -,
CM, =($ 2.841.500)-(0,055)
CM, =$156.283

El costo de ajuste (CA) para el 2011 sera:

C4, = N, - P, (Porcentaje del método)
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C4,=($ 2.841.500)-(0,0913)
C4, =9 259.429 (Costo ajuste del método)

El resultado anterior indica que para el 2011 el taller debe pagar mensual-
mente $ 259.429 mas en nomina que en 2010.

El monto total de la inversion anual requerida por efecto del ajuste de los
salarios en el 2011 es:

1,=12:[c4, -CM]]
I =12-[$ 259.429-% 156.283]
[,=$1.237.752

5. Escala de prioridades para el afio 1 (2011) (Tabla 8.8).

Tabla 8.8 Escala de prioridades respecto del incremento salarial

Cargo Puntos Salario actual | Desviacion relativa (.ira.dos dq
(8,0) (8) (DR) (%) prioridad (i)
Montallantas 20 600.000 -18,29 1
Jefe de taller 50 800.000 -1,32 2
Muellero 15 480.000 2,61 3
Soldador 10 461.500 5,40 4
Electricista 30 500.000 11,34 5

La escala anterior indica que el cargo de montallantas sera el que menos prio-
ridad tenga en el incremento salarial para el 2011, en cambio el de electricista,
por ser el mas subvalorado, tendra la mayor prioridad.

6. La tabla guia (8.3) en la seleccion del nivel de prioridad esta dada para
programas entre quince y veinticinco cargos, pero, con base en el rango
de desviacion presente en los salarios, el método propone un nivel de
prioridad 2.

a, =2

Nota: al realizar el ajuste con otros valores de a, se encontré que el nivel de
prioridad que maximiza el aumento del coeficiente de correlacion es un o, de 3,
pero los calculos con este valor arrojan un incremento del salario para el cargo
mas sobrevalorado (el de electricista) mayor al 20 %, que para el criterio del
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autor es demasiado alto con relacion a la desviacion relativa del cargo (11,34 %),
esto también teniendo en cuenta que en el programa se encuentran tan solo
cinco cargos.

7. Valor de la funcion de prioridad para cada cargo:

F = @-=1-i" -
n

e Montallantas: i =1

po 0D
5

o Jefe de taller:i=2

Fz:%:o,go

e Muellero:i=3

Fz:w:l@

e Soldador:i=4

52%29,60

e Electricista: i =5

1@:%:20,0

8. De acuerdo con el supuesto enunciado en la introduccion del método,
se supone que la productividad de los empleados para el primer afo de
ajuste es del 100 %, ya que no se cuenta con una escala de méritos en este
ano.

Nota: para poder elaborar el presupuesto de costos e inversion del programa
de ajuste en los afos siguientes, se supone también que la productividad de
los empleados es del 100 %. En el momento en que se realice la evaluacion
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de los empleados se podra determinar la productividad real de cada uno de
ellos, valor que afectara la funcion de eficiencia.

9. Valor de la funcion de eficiencia para cada cargo:

DR,

G=(1+n,-
i ( 771,0) DRI

Montallantas: i = 1

~18,29 %}

G, =(1+1,0)—
1= ( ) [—18,29%

o Jefe de taller:i=2

_ 0
G, :(1+1,0)_[M}:
-18,29 %
e Muellero:i=3
0
G, = (1+1,0)_[ﬂ}:
-18,29 %

e Soldador:i=4

G, =(1+1,0)—| > 72
o= ) {—18,29%

e Electricista: i =5

G.=(1+1,0)—
s=( ) [—18,29%

10. Constante de ajuste
_ N,(B-m)

Z =—
Z[Si,o E 'Gz]

i=1

]

&l

b

b

0
5,40 % }:2 3

0
11,34 % }:2’62

Para este caso, Zsl [Si,O -F, -Gi]: $41.323.040

i=1
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Z,

Zl

11

[381]

_ ($2.841.500)-(0.0913—-0.0550) $$ Fi Gi TOTAL $
B $41.323.040 600.000 | 0.0 1.0 0
800.000 0.80 1.93 1.235.200
=0.0025=0.25% 480.000 | 3.60 214 | 3.697.920
461.500 9.60 2.30 10.189.920
500.000 20.0 2.62 26.200.000
41.323.040

. Incrementos porcentuales para el salario de cada cargo.

ASi,l =7, +[Zl (F, 'Gi)]

Montallantas: i = 1

AS, =55 %+[0,25 %-(0,0-1,0)]
AS,=55%

Jefe de taller: i =2

AS,,=5,5 %+[O,25 %'(0,8-1,93)]
AS,,=5,885%

Muellero: i =3

AS; =5,5 %+[0,25 %-(3, 60-2,14)]
AS;,=7,426 %

Soldador: i = 4

AS,,=5,5 %+[0,25 %-(9, 60'2,30)]
AS,,=11,002 %

Electricista: i = 5

AS;, =5,5 %+[0,25 %-(20,00-2,62)]
AS,, =18,585 %

12. Salarios programados para el afio 1 (2011)

Si,l = Si,O '[1 + ASi,l
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e Montallantas: i = 1
S,, =% 600.000- [1+O, 0550]
S, =% 633.000

» Jefe de taller: i =2
S,,=$800.000- [1+0,05885]
S,, =% 847.081

e Muellero:i=3
S5, =$ 480.000- [1 +0, 07426]
S5, =98 515.646

e Soldador:i=4
S, =% 461.500-[1+0,11002]
S, =512.276

e Electricista: i =5

S5, =$ 500.000-[1+0,18585]
S;,=$ 592,926

Tabla 8.9 Salarios programados para el afio 1 (2011)

I Nombre del cargo Puntos Sal(asri '3 ?gual [()%)1 Salarios::r?%r)amado

1 Montallantas 20 600.000 5,500 633.000

2 Jefe de taller 50 800.000 5,885 847.081

3 Muellero 15 480.000 7,426 515.646

4 Soldador 10 461.500 11,002 512.276

5 Electricista 30 500.000 18,585 592.926
Suma 2.841.500 9,13% 3.100.929

Nota: la suma de los salarios programados debe ser igual a la némina incremen-
tada del porcentaje P, calculado para el afo.
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N, =N,-(1+P)

N, =§2.841.500-(1+0,0913)

N,=$3.100.929

[383]

13. De acuerdo con los salarios programados para el ano 1, la nueva curva
salarial del taller se observa en la Figura 8.4:

900.000
800.000
700.000
600.000
500.000
400.000
300.000
200.000
100.000

0

Ano 1
-
y =120,57x>+751,28x + 501935
R=95,26 %
10 20 30 40 50 60

Puntos

Figura 8.4. Nueva curva salarial

La ecuacion de la curva salarial del taller esta definida por los siguientes

parametros:
a=120,57
b=751,28
c=501.935

Nota: para el cdlculo de los parametros a, b y ¢ de la nueva curva parabolica se
pueden utilizar los métodos explicados en el capitulo 7.

14. Desviaciones absolutas y relativas para el ano 1 (2011) (Tabla 8.10)

Tabla 8.10 Desviaciones absolutas y relativas, 2011

1 Montallantas 20 633.000 565.189 —-67.811 —-12,00

2 Jefe de taller 50 847.081 840.924 —6.157 -0,73

3 Muellero 15 515.646 540.332 24.686 4,57

4 Soldador 10 512.276 521.505 9.229 1,77

5 Electricista 30 592.926 632.986 40.060 6,33
¥ positivos 125 3.100.929 3.100.929 73.976
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Los salarios ajustados son calculados por medio de la ecuacion polinémica
de la curva para este ao.

y=120,5681886-x" +751,2534491- x + 501935,7082

15. La suma de desviaciones absolutas positivas para el afio 1 esde $ 73.976,
lo que evidencia una disminucién de $ 29.200 en este valor con relacion
al ano 0.

DA, =$ 73.976

La curva salarial del taller presenta un coeficiente de determinacion muestral
(R?) de 90,75 % para el ano 1, por lo tanto:

R, =9526 %

16. Dado el coeficiente de correlacion del afio 0, la eficiencia del ajuste para
el ano 1 fue de:

AR = BB 100 %
0
1:%xloo %=4,819 %

Nota: si se realizan los calculos de incrementos salariales con un nivel de prio-
ridad 3 la eficiencia del ajuste es de 5,13 %, pero por las razones descritas en el
numeral 6 del desarrollo del método para este ejemplo, se opta por programar
los salarios con un o, de 2 para el afio 1.

Los calculos para el ajuste de los salarios al ano numero 2 0 2012, se mues-
tran en la Tabla 8.11:

Tabla 8.11 Ajuste de los salarios, 20112

DA,= $73.976
N= | $3100.929
m,= 5,00 %
p,= 7,39 %
N,= | $3.320.951
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Se asume que el porcentaje de incremento de la némina hallado es menor al
porcentaje maximo posible de aplicar en la empresa (Tabla 8.12).

Tabla 8.12 Incremento de la némina

CA, = $229.022
M, = $ 155.046
l,= $887.709

Empleando un o, igual a 2 se establecen los siguientes salarios para el 2012
(Tabla 8.13):

Tabla 8.13 Salarios, 2012

i Nombre del cargo Puntos Salario 2011 ($) AS,, (%) S, (%)
1 Montallantas 20 633.000 5,000 664.650
2 Jefe de taller 50 847.081 5,244 891.502
3 Soldador 10 512.276 6,216 544119
4 Muellero 15 515.646 8,595 559.965
5 Electricista 30 592.926 12,951 669.715
Suma 3.100.929 3.329.951
Ano 2
1.000.000

900.000 A

800.000 A

700.000 A - +

600.000 A -

500.000 A

400.000 H

300.000 1 y = 53,814x? + 5255,3x + 490210

200.000 A R=97,72 %

100.000 A

0 T T T T r
0 10 20 30 40 50 60
Puntos

Figura 8.5. Curva salarial del taller

y =53,8143920 6 - x> + 5255,30848 6 - x + 490210,614 4

Ecuacion ajustada
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Tabla 8.14 Desviaciones ario 2

Salario 2012 Salario Desviacion Desviacion

No. Caoe Puntos $) ajustado ($) | absoluta ($) | relativa (%)
1 Montallantas 20 664.650 616.843 —47.807 -7,19
2 Jefe de taller 50 891.502 887.512 —3.990 —0,45
3 Soldador 10 544,119 548.144 4.026 0,74
4 Muellero 15 559.965 581.148 21.183 3,78
5 Electricista 30 669.715 696.303 26.588 3,97

¥ positivos 125 3.329.951 3.329.951 51.794

. ~(5255.308486) + (8.072,649208)

Nota: la situacion salarial de la empresa para este afio cumple el criterio 2 para
finalizar el programa de ajuste, ya que todos los cargos, excepto uno, presentan
una desviacion relativa entre -5 % y 5 %. Se deben calcular los puntos adecuados
al salario programado para el cargo de montallantas debido a que este presenta
una desviacion relativa menor a -5 %.

En la Tabla 8.15 se muestra la eficiencia en el ajuste del ano 1 al 2 sin rea-
signar puntos al cargo de montallantas.

Tabla 8.15 Eficiencia del ajuste del ario 1 al 2

R, = 95,26 %
R,= 97,72 %
DR, = 2,58 %

Calculo de los puntos adecuados al salario programado al cargo de montallantas:

a=53,81439206 b = 5255,308486 ¢ = 490.210,6144

y = $664.650

— (5255 ,308486 )+ \/(5,255 ,308486 )* —4-(53,8143906 )- (490 .210,6144 — 664 .650 )

2-(53,81439206)

x =26,17646 =~ 26 puntos

2-(53,81439206 )

Nota: los calculos anteriores indican que los puntos adecuados al salario pro-
gramado del cargo de montallantas son 26, por lo tanto se le deben asignar 6
puntos mas replanteando sus funciones y requerimientos. Las modificaciones
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final del taller se muestran en la Tabla 8.16.

[387]

a la valoracion del cargo en este caso requieren un aumento en los grados en
uno o varios de los subfactores empleados en el analisis de los cargos, tal como

se explico en el capitulo 7.

Una vez asignados los puntos adecuados al salario programado para el cargo
de montallantas, la tabla de desviaciones final del programa y la curva salarial

Tabla 8.16 Desviaciones finales

Salario 2012 Salario Desviacion Desviacion
No. Cargo Puntos $) ajustado ($) | absoluta ($) | relativa (%)
1 Montallantas 26 664.650 647.970 —16.680 —2,51
2 Jefe de taller 50 891.502 891.029 —473 —0,05
3 Soldador 10 544119 540.093 —4.026 -0,74
4 Muellero 15 559.965 569.150 9.185 1,64
5 Electricista 30 669.715 681.709 11.994 1,79
¥ positivos 131 3.329.951 3.329.951 21.179
Ao 2
1.000.000

900.000 1

800.000
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400.000
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Figura 8.6. Curva salarial del taller

se muestra en la Tabla 8.17:

Tabla 8.17 Inversion total requerida

Aio No. aiio Inversion ($)

2011 1 1.238,123

2012 2 887.688
Total 2.125.811

18. La inversion total necesaria para el ajuste de los salarios del 2010 al 2012
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19. Estructura salarial final del taller empleando tres clases salariales.

Ecuacion de la curva salarial ajustada

y =84,6284628 - x> +3695,684893 - x + 494673,282 8

Estructura Salarial Final
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Figura 8.7. Curva salarial ajustada para el taller
Modelo de programacion salarial con curva del mercado laboral (Mpcm)

Es ideal que el programa de ajuste salarial no solo se realice relacionando per-
fectamente los requerimientos y funciones de los cargos con los salarios de la
organizacion, sino que ademas de esto se equiparen los salarios de ella con los
salarios presentes en el mercado laboral. Se busca llevar los salarios de la empresa
a los niveles salariales promedio de los cargos evaluados en empresas del mismo
sector geografico y econémico con tamano y capacidad homologa.

El nivel promedio de los salarios de la empresa evaluados en el mercado la-
boral esta representado por la curva polinémica de segundo grado que relaciona
los puntos asignados a los cargos y los salarios promedio de cada cargo en el
mercado. Los salarios en el mercado pueden determinarse luego de homologar
los cargos con investigaciones salariales realizadas por instituciones que se en-
cargan de recolectar la informacion referente a las remuneraciones promedio
de los cargos. Como se menciond, la Asociacion Colombiana de Relaciones
Industriales y Personal (Acrip) en Colombia es una fuente confiable para este
tipo de consultas. Por dicha razon, la curva salarial de la empresa evaluada en
el mercado se construira con los salarios encontrados en esa base de datos. Muy
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seguramente cada pais cuenta con la correspondiente institucion que recolecta
y clasifica la informacion para construir la respectiva base de datos. El nivel
promedio de los salarios en el mercado para este tipo de estudios es confiable
cuando se emplean mas de veinticinco cargos. Con menos cargos la curva del
mercado resultante es muy susceptible al movimiento de los puntos, lo cual
puede generar una curva distorsionada.

Si la némina de la empresa evaluada en el mercado es mayor a la real de la
empresa, el nivel promedio de los salarios en el mercado laboral sera mayor al
nivel promedio de la empresa, esto indicara que la curva del mercado esta ‘por
encima’ de la curva salarial de la organizacion. En este caso sera conveniente
igualar las dos curvas, de tal manera que se pueda afirmar que la empresa tiene
un nivel promedio de salarios aproximadamente igual al mercado laboral.

En el proceso de igualacion de curvas la diferencia entre las nominas del
mercado y de la empresa sera diferida en un ntumero de afios determinado por
la gerencia, ajustandose a su capacidad de inversion o ‘inyeccion de capital” para
el desarrollo del ajuste. Los analistas responsables de elaborar el programa de
ajuste podran aconsejarle a la gerencia dos tipos de programacion salarial con
mercado: 2.1) con incrementos constantes de la némina en términos absolutos,
y 2.2) con incrementos constantes de la némina en términos porcentuales.

Ajustandonos a la realidad de las economias latinoamericanas podemos
afirmar que, con contadas excepciones, es muy dificil encontrar empresas que
sigan una metodologia para calcular los salarios justos en los diferentes cargos.
Las organizaciones suelen utilizar métodos empiricos con los cuales evaluar
objetivamente al equipo humano. Prefieren incrementar salarios de acuerdo
o siguiendo las directrices del gobierno de turno, que por lo general ordena
incrementar el salario minimo en un porcentaje equivalente al del incremento
en el indice de precios al consumidor o 1prc. Es dificil entonces comparar la cur-
va o curvas salariales de la empresa con las curvas del mercado por la sencilla
razon de que su construccion es muy tediosa e implica costos elevados para las
organizaciones. El autor en proxima edicion presentara una metodologia para
construir las curvas salariales del mercado en general (mpcm).

Incrementos constantes de la nomina en términos absolutos

En este tipo de programacion salarial los incrementos monetarios de la némina
seran iguales para todos los anos de ajuste, dando a entender que el costo de
aumentar la némina (costo de ajuste) sera constante en el programa. El valor
del incremento anual de la nomina dependera de la diferencia entre la némina
evaluada en el mercado y la nomina real de la empresa, la cual estara distribuida
en el numero de afios elegidos por la gerencia para la igualacion de las curvas,
teniendo en cuenta que los salarios en el mercado aumentan cada ano en un
porcentaje igual o casi igual al incremento decretado por el Gobierno para el
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salario minimo. El costo constante de ajuste de la nomina sera menor a medida
que se empleen mas anos para el desarrollo del programa.

Un MPcM con incrementos constantes en términos absolutos puede ser mas
adecuado para empresas en las cuales se tiene un control riguroso del incre-
mento de la nomina, debido a que pueden presupuestar sus costos laborales
mas facilmente cuando se cuenta con una cifra constante de dicho incremento.
Ademas de esto la empresa puede tomar decisiones de inversion a mediano plazo
con mayor facilidad dado que la gerencia sabra que el costo fijo del personal
aumentara cada ano un valor constante y conocido.

De acuerdo con la introduccion al método, el objetivo del ajuste salarial es
igualar la nomina real de la empresa con el valor de la nomina evaluada en el
mercado al tiempo que se ajustan los salarios a las funciones y requerimientos de
los cargos. Por lo tanto, para el ano de finalizacion del programa (afio nimero Q)
el valor de las nominas debe ser igual y la curva salarial presentar un coeficiente
de correlacion mayor a 99 %.

N, =NM,

donde N es el valor real de la nomina de la empresa en el afio numero Q y
NM, es el valor de la nomina de la empresa evaluada en el mercado en el ano
numero 9.

Uno de los supuestos del método es que los salarios en el mercado se incre-
mentan cada afo en un porcentaje igual al minimo legal, por ende la némina de
la empresa en el mercado se podra calcular para cada afio mediante la siguiente
expresion:

NM,, =NM, [l+x,,] (8.13)

donde NM, | es el valor de la ndmina en el mercado en el ano ntmero t +
1, NM,es el valor de la némina en el mercado en el afio t y es el porcentaje de
incremento minimo legal de los salarios para el ano numero t + 1 (expresado
como fraccion).

Para encontrar el valor de la némina del mercado en el afio Q se debe hacer
una proyeccion del porcentaje de incremento minimo salarial (1rc mas produc-
tividad) para cada uno de los anos de desarrollo del programa de ajuste, de tal
manera que conociendo el valor inicial de la némina en el mercado, el valor de
ellaen el ano de finalizacion del programa estara dado por la siguiente expresion:

NM gy =NM - [i+7 ] 1+ 2, ) [l+7,] . 1+, ]

donde NM es el valor de la némina en el mercado en el afo 0 y 7, es el
porcentaje de incremento minimo legal para el ano Q (expresado como fraccion).
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Por ejemplo: supongamos que al homologar en Acrip los cargos sujetos a
estudio se encontré que los salarios en el mercado laboral suman un total de
$2.000.000 en el afio 2010, la némina real de la empresa para este afo es de
$1.000.000 y la gerencia decide que la diferencia entre estas nominas se elimine
en tres anos. Ademas, los analistas encargados de elaborar el programa de ajuste,
basandose en las metas inflacionarias del banco central y luego de realizar una
investigacion y andlisis de la economia del pais, proyectaron un porcentaje de
incremento minimo para el 2011, 2012 y 2013 de 5,50 %, 5,00 % y 4,50 %
respectivamente. Con base en esta informacion, el valor de la nomina en el
mercado laboral en el ano 2013 sera:

NM, =$ 2.000.000
0=3
7,=5,50 %, m,=5,00 %, 7,=4,50 %

NM, =NM, -[1+z,]-[1+ 7, ]-[1+ 7, ]
NM; =($ 2.000.000)- [1+0,055]-[1+0,050] - [1+0,045]
NM,=$2.315.198

En este caso, lanoémina en el mercado laboral para el ano de finalizacion del
programa de ajuste totalizara $ 2.315.198; por tanto, el valor de la némina real
de la empresa en dicho afio debe ser igual a esa cifra.

El valor de lanomina de la empresa, tal como se explico en el mpsm, se puede
calcular mediante la siguiente expresion:

Nt+1:Nt'[1+Pt+l] (8.14)

recordando que la variable N, indica el valor de la némina total de la em-
presa para el afio t y P, es el incremento porcentual de la némina para el afo
numero t + 1.

Como se explico en el modelo de programacion anterior, la inversion corres-
pondiente al ajuste salarial esta determinada por la diferencia entre el costo del
ajuste y el costo minimo del incremento de los salarios. Conociendo el porcentaje
que se incrementara la nomina de un afo a otro se podra calcular el costo del
incremento de ella. De esta forma el costo de ajuste constante para los afios de
programacion se expresa asi:

C4 =N,-P

t t+1
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donde CA es el costo de ajuste para cualquier afo del programa de ajuste
salarial.

Si se considera que el costo minimo de incremento de la némina esta de-
terminado por el porcentaje minimo de incremento salarial establecido por ley,
entonces este valor esta dado por la siguiente expresion:

CMt+1 =N, o

donde CM,,, indica el costo minimo de aumento de la nomina para el afno
siguiente, o t + 1.

La inversion requerida para realizar el ajuste en todo el afio de programacion
salarial, tal como se definio, esta representada de la siguiente forma:

I, =12-[ca —cm,,]

donde /,,, indica el valor de la inversién producto del ajuste de salarios
necesaria para todo el afo siguiente o ano ¢t + 1.

Siguiendo con el ejemplo anterior, la tendencia de la némina real de la
empresa y de la némina evaluada en el mercado, se observa en la Figura 8.8.

$2.500.000
NM2 M35 Na ¥
NM1 — e —— — — T T~
NMo e —— - — = - 1 CA3
$2.000.000 f—m — — N - |
______________ [ P
z -7 lem f
S $1.500.000 Nej——" o
3 -=7 f
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W §1.000.000 == == ----------- ! T
o
2 CA1=CAz = CAs
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Figura 8.8. Tendencia de la nomina

En la Figura 8.8 puede verse que al emplear incrementos constantes de la
nomina, la tendencia de esta en la empresa es una linea recta hasta encontrarse
con la némina en el mercado; por consiguiente, debe tener una pendiente ca-
racteristica del modelo y el punto de corte con el eje de las abscisas ser igual al
valor de lanomina inicial. Recordemos que la funcion de una recta se expresa as:
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y=m-x+b

donde x es la variable independiente, y representa la variable dependiente
o la funcion, m es la pendiente de la recta y b es el punto de corte con el eje de
los valores de y.

La pendiente de una recta puede encontrarse tomando las coordenadas de
dos puntos y calculando la variacion del valor de la funcion con relacion a la
variacion de la variable independiente, asi:

Yo =

m=-—"—
Xy =X

Tomando el valor de lanémina en el atio de inicio y en el altimo afio del pro-
grama de ajuste, la pendiente de tendencia de la nomina real de la empresa sera:

NM, - N,
m=————
0
Asi entonces la funcion que representa el valor de lanomina de la empresa es:

NM, - N,
N =| =5 [+ Ny

La funcion discreta que determina un valor siguiente de lanémina conociendo
su valor anterior, se obtiene tras incrementar la némina conocida en un ano t el
valor de la pendiente entre los dos puntos. El andlisis anterior se representa en
la siguiente ecuacion:

[NM,-N,
N, = 4Q—t +N, (8.15)

donde la variable representa la némina de la empresa en el ano t + 1, Q
indica el numero de afios de duracion del programa y t es el ntumero de afio de
evaluacion.

Para poder emplear las ecuaciones explicadas en el modelo de programacion
anterior, las cuales permiten programar los salarios de un afio a otro, es necesario
conocer el porcentaje que se debera incrementar la némina en cualquier afio t.
Para hallarlo se procedera a igualar las ecuaciones 8.14 y 8.15.

NM, - N,

N, [1+£,]= +N

Q-1 t
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Despejando la variable P, de la ecuacion anterior, se obtiene la siguiente
expresion:

b NMy-N,
t+1 N, '(Q—t) s

donde £ representa el porcentaje en que se debera incrementar la némina
enelanot+ 1.

Retomando el ejemplo anterior, el porcentaje en que se debera incrementar
la némina de la empresa para el anno 2011, o afo 1, se calcula asi:

NM, =$2.315.198
N, =$ 1.000.000
— NM, - N,
- N,-(3-0)
_$2.315.198-$ 1.000.000
' $1.000.000-(3-0)

P,=0,43839=43,839 %

En este ejemplo, para que la nomina de la empresa alcance a la evaluada en
el mercado en tres anos, se debe incrementar 43,84 % para el primer ano. El
valor de la némina proyectado para este afo y el correspondiente costo de ajuste
se muestran a continuacion:

N, =N, -[1+P]

N, =$1.000.000- [1+0, 43839]
N, =$1.438.399

CA=N,-P,
CA=($1.000.000)-(0,43839)

CA=$ 438.399

El valor de la nomina para el ano 2011 o numero 1 seraigual a $ 1.438.399
y el costo de ajuste para este afio y los siguientes en el programa (2012 y 2013)
debe ser igual a $ 438.399, de tal manera que en el tercer afio de programacion
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la némina de la empresa sea de $ 2.315.198, al igual que el valor de la nomina
evaluada en el mercado para este ano.

Al igual que en el mpsm, los salarios se programaran mediante la siguiente
relacion:

S =S, [1+as,,.]

i,t+l1
donde §,, indica el salario del cargo con i grados de prioridad para el afio
numero t, S, refiere el salario del cargo para el afo siguiente o t + 1 y la variable
AS, . representa el incremento porcentual del cargo paraelano t + 1 (expresada
como fraccioén).

El porcentaje de incremento para cada cargo se podra calcular con la si-
guiente ecuacion:

ASi,t+1 = 7Z-t+1 + [Zt+l : (Fz ) G;)] (818>

donde Z,, representa la constante de ajuste para el afio t + 1, es el valor de
la funcion de prioridad del cargo con i grados de prioridad y G, es el valor de la
funcion de eficiencia evaluada para el cargo con i grados de prioridad.

Las ecuaciones que expresan la funcion de prioridad, la funcion de eficiencia
y la constante de ajuste se exponen a continuacion:

n

(8.19)

donde &, representa el nivel de prioridad elegido del ano t (ver consideraciones
para la determinacion del nivel de prioridad explicado en el modelo anterior) y
n indica el numero de cargos ingresados al programa de ajuste.

DR,
G =(+m,)~ DR; (8.20)
donde la variable 77, , indica la productividad del empleado en el cargo con i
grados de prioridad y evaluada en el afio numero t (expresada como fraccion),
DR, expresa la desviacion relativa del cargo con i grados de prioridad; por lo
tanto, DR, representa la desviacion relativa del cargo con grado de prioridad 1.
Finalmente, la constante de ajuste para los salarios en el ano t + 1 es:

— Nt '(PH—I _ﬂ-t+1)
i[Si,t E 'Gi] (821)

i=1

VA

t+1
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Mediante las ecuaciones anteriores los analistas podran construir las tablas
de programacion de los salarios para los anos elegidos por la gerencia, de tal
manera que al finalizar el programa de ajuste el nivel promedio salarial de la
empresa sea igual al del mercado laboral.

Incrementos constantes de la nomina en términos porcentuales

En este tipo de modelo de programacion salarial con mercado laboral la nomina
se incrementard en el mismo porcentaje para todos los afios de desarrollo del
ajuste de salarios, con el fin de obtener un valor de la nomina igual a la némina
evaluada en el mercado en el ano de finalizacion del programa. Para calcular la
nomina de cualquier afio tan solo sera necesario encontrar el porcentaje constante
de incremento de la némina, ast:

N,, =N, [1+P] (8.22)

Con porcentajes de incremento de la nomina iguales para todos los afos,
es mucho mas facil determinar los precios de los productos elaborados por la
empresa si se conoce el costo de mano de obra implicita en el costo del pro-
ducto. Por consiguiente, para organizaciones que presenten estas caracteristicas
sera ventajoso el conocimiento previo de las variaciones futuras de sus costos,
de tal forma que en el programa de ajuste se puedan tomar decisiones sobre el
incremento de la nomina para evitar que se afecten negativamente las ventas
futuras de la empresa.

Al incrementarse en el mismo porcentaje la nomina, esta experimentara un
crecimiento geométrico representado de la siguiente manera:

N, =N, [1+P]
N, =N,-[1+P]=N, -[1+P]
N, =N, -[1+P]=N,-[1+P}

N, =N, -[1+P]=N, [1+P]

De acuerdo con lo anterior se puede deducir que para cualquier ano t la
nomina de la empresa tendra el siguiente comportamiento:

N, =N, [1+P] (8.23)
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Al finalizar el programa de ajuste la nomina de la empresa sera igual a:
No =N, -[1+Pf (8.24)

De conformidad con el comportamiento geométrico de la némina, el valor
de esta para el afno de finalizacion puede calcularse a partir de la nomina de
cualquier afo t, ast:

N, =N, [t+P]" (8.25)

Recordemos que en el ano numero Q la némina de la empresa debe ser igual
a la nomina en el mercado (N, = NM ,); en consecuencia la ecuacion anterior
puede ser reformulada de la siguiente manera:

NM, =N, -[1+P]*" (8.26)

Al despejar la constante P de la expresion anterior resulta la siguiente ecuacion:

P:[NMQ}E—I
N, (8.27)

Por medio de la ecuacion anterior los analistas podran determinar el porcen-
taje de incremento de la némina constante para todos los afios de ajuste salarial.
Recordemos que el valor final de la némina en el mercado debe ser calculado
tras la previa proyeccion del porcentaje de incremento minimo salarial (7,) hasta
el aflo numero Q, asi:

NM gy =NM, [l+7 )1+, ] l+7] . ler,] (828

En la Figura 8.9 se observa la tendencia de las nominas de la empresa y el
mercado con incrementos porcentuales iguales para la nomina de la empresa.

Como se ve en la figura, donde se emplearon tres anos para la igualacion de
nominas (Q = 3), al incrementar la némina un porcentaje constante en todos
los anos, como se puede esperar, se presentan aumentos absolutos mayores a
medida que la némina crece.

Conociendo el porcentaje de incremento de la némina, el costo de ajuste
en cualquier afio serd el producto entre la constante y la némina de la empresa.
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Figura 8.9. Tendencia de la némina

$2.500.000 NMs = |
NM —_—— — . A
NM 1 e ——— P
Mo e e — - — — -
$2.000.000 d— — — - Nz * Ps
N
« S A .
£ 51500000 -7 R f
g * N1 _|——
g NO’ - - No * P1 T
W §1.000.000 g T mmmm e f
['4
E
-
£ 5500000
$0 - - - - T T 1
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5
NUMERO DE ARO (t)
—&— NOMINA REAL —m=— NOMINA EN EL MERCADO

CA,, =P-N, (8.29)

t+1
El costo minimo, al igual que en los modelos anteriores, se expresa como:

CM1+1 :Nl T (8.30)

Por lo tanto, la inversion requerida para cada ano de ajuste sera:

It+1 212‘[CA1‘+I _CMt+1] (8.31)

Por ejemplo: supongamos que la némina de la empresa en el afio actual es
de $ 1.500.000 y la evaluada en el mercado es de $ 1.700.000. El gerente le
pide a los analistas encargados de elaborar el programa de ajuste que realicen
una proyeccion de dos anos para la igualacion del nivel promedio salarial de
la empresa con el mercado laboral, a fin de evaluar la inversion requerida para
los veinticuatro meses de programacion y determinar si la empresa estd en las
condiciones de realizar estos ajustes en dicho periodo. Los analistas estimaron
que en los siguientes dos anos el porcentaje de incremento minimo salarial sera
de 5,80 % y 5,20 % aproximadamente.

N, =$1.500.000

NM, =$1.700.000

0=2

7,=580% 1m,=520%
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Entonces:

NM, =$ 1.700.000-[1+0,058]-[1+0,052]
NM, =$1.892.127

1

0
p| MM,
NO

1
P:P 1.892.127?_1
$ 1.500.000

P=0,1231=12,31%

Para este ejemplo la némina de la empresa se debe aumentar 12,31 % cada
ano para igualar la némina en el mercado en dos anos. El valor de la némina de
la empresa para los siguientes dos afos sera:

N, =$1.500.000-[1+0,1231]
N, =$ 1.684.650
N, =$1.684.650-[1+0,1231]
N, =$1.892.030

Por lo tanto, los costos de ajuste y los costos minimos para los dos afios de
programacion seran:

CM, =(0,058)-($ 1.500.000)=$ 87.000
CM, =(0,052)-($ 1.684.650)=$ 87.602
CA, =(0,1231)-($ 1.500.000) = $ 184.650
CA, =(0,1231)-($ 1.684.650)=$ 207.380

La inversion total requerida para los veinticuatro meses de programacion es:

2 2
Lo, = 12{2&1: —ZCMJ

t=1 t=1

Lnopy, =12-[8 392.030 -8 174.602]
Lpry = $2.609.136
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Al igual que en los modelos de programacion anteriores, en el MpcM con in-
crementos constantes en términos porcentuales se emplearan las ecuaciones para
construir las tablas de salarios programados con los porcentajes de incremento
de los salarios dependientes del porcentaje de incremento minimo, la funcion
de prioridad, la funcion de eficiencia y la constante de ajuste.

Consideraciones para la aplicacién de un mpcm

En virtud de que los modelos de programacién con y sin mercado son cons-
truidos a partir de una estimacion previa del porcentaje de incremento minimo
salarial, determinado a partir de la proyeccion del irc y la productividad de la
economia nacional, y de que los valores de las nominas futuras de la empresa y
sus correspondientes valores homologos en el mercado laboral son susceptibles
a los errores de estimacion de estas variables macroecondmicas, se debera tener
en cuenta entonces que la programacion realizada inicialmente para calcular los
costos esperados de ajuste y la inversion inherente al programa de ajuste tendra
una variacion relativa al error de proyeccion.

Como puede observarse en las ecuaciones que expresan el porcentaje de
incremento de la nomina para cualquier afio t + 1, con costos de ajuste cons-
tantes y porcentajes de incremento también constantes, este valor depende
de la némina del ano anterior. Por consiguiente, en la practica el programa
de ajuste de salarios podra realizarse con los valores reales de némina y de
porcentaje de incremento minimo salarial estipulado para el afio. Las diferen-
cias en los costos de ajuste del mpcm-1 y en el porcentaje de incremento de
la némina en el mMpcuM-2 disminuirdan a medida que se elaboren proyecciones
mas precisas del porcentaje de incremento minimo salarial, lo cual permitira
que la inversion esperada para el programa tenga una diferencia menor a la
requerida en la practica.

En caso de que al elaborar algin modelo de programacion con mercado no
se cumpla la condicion de ajuste interno de salarios, es decir que la curva salarial
de la empresa no presente las caracteristicas requeridas para finalizar el programa
(ver pronostico de la duracion del programa de ajuste sin mercado, Tabla 8.4),
los analistas deberan proponer el desarrollo de un segundo programa de ajuste
sin mercado. El caso anterior puede ocurrir en situaciones en las cuales no se
presente una diferencia significativa entre la némina de la empresa y la evaluada
en el mercado, y la curva salarial de la empresa muestre una dispersion grande,
es decir, un coeficiente de correlaciéon bajo. En caso contrario, cuando las di-
ferencias entre las néminas sea muy grande y la curva presente un coeficiente
de correlacion alto, las desviaciones relativas de los salarios empezaran a oscilar
entre =5 % y 5 %.
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Pasos para elaborar un programa de ajuste con curva del mercado laboral
1. Analizar de la estructura salarial de la empresa.
1.1 Determinar el rango de desviacion de los salarios

Rango de desviacion de los salarios:
[DRi mads negativo, DR mas positivo]

1.2 Analizar la correlacion entre puntos y salarios (valor de R). La evalua-
cion de R se debe realizar definiendo previamente intervalos para este
valor y los analistas asuman que la correlacion es baja, media y alta.

1.3 Evaluar la desviacion de los salarios de los cargos mas sobrevalorados,
estableciendo las posibles causas de ella.

1.4 Determinar si los cargos mas sobrevalorados deben ingresar al pro-
grama de ajuste teniendo en cuenta la evaluacion anterior. Establecer
el nimero de cargos que ingresan al programa de ajuste (n). En caso
de que se excluyan cargos, se deben hacer consideraciones de ajuste
especiales para estos.

1.5 En el caso de que no se incluyan algunos cargos al programa se debe
construir la nueva curva salarial con los nuevos cargos que se van a
ajustar y repetir los pasos de este numeral.

2. Homologar en el mercado laboral los cargos ingresados al programa de
ajuste mediante una encuesta salarial. (Basarse en los estudios realizados
por instituciones encargadas de realizar este tipo de encuestas).

3. Determinar la diferencia entre el valor de la nomina de la empresa y la
suma de los salarios en el mercado (némina de la empresa en el mercado)
para que la gerencia pueda definir el nimero de afios (Q) en los que desea
eliminar esta diferencia.

4. Hacer las estimaciones del porcentaje de incremento minimo salarial para
los anos de duracion del programa.

5. Calcular el valor de la némina en el mercado para los anos de duracion
del programa.

NMIH :NMt '[1+7zt+1]

6. Definirel tipo de incremento que se le hard a lanémina teniendo en cuenta
las necesidades o las conveniencias de la empresa para la elaboracion de



[402] Método JoB para incrementos y ajustes salariales

presupuestos del costo de mano de obra. En caso de que el tipo de incre-
mento sea irrelevante se deben realizar los calculos con las dos opciones
propuestas por el método y elegir el que requiera menor inversion.

Incrementos constantes de la némina en términos absolutos (MpcMm-1):
NM, - N,
Pt+1 = N ( )
¢ Q -t
Incrementos constantes de la ndmina en términos porcentuales
(MPCM-2):

1

NM, Jo+
P= -
N

t

7. Calcular el valor de la nomina de la empresa en cada uno de los afios de
duracién del programa de acuerdo con el tipo de incremento seleccio-
nado. Determinar el costo minimo de incremento, el costo de ajuste y la
inversion anual y total para el programa.

CMt+l = Nt T
Choy =N, P

t+1

It+1 =12. [CAt+1 - CMt+l]

Inversion total requerida para el programa:
0 0
Ligry, =121 D.C4, =Y CM,
t=1 t=1

8. Calcular los salarios en el mercado para el afio de programacion con base
en el porcentaje de incremento minimo estimado.
Salario en el mercado para el afo siguiente = Salario en el mercado,afno
actual * (1 +7,)

9. Elaborar la escala de prioridades donde se asignen los grados de prioridad
a cada cargo, teniendo en cuenta su desviacion relativa presente en el afio.

10. Determinar el nivel de prioridad @, que posiblemente sea el mas apro-
piado para el ano (tener en cuenta la tabla guia a fin de establecer el nivel
de prioridad).
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11. Evaluar la funcion de prioridad para cada cargo.

n

12. Establecer la productividad de cada empleado con base en la evaluacion
del rendimiento realizada por la empresa.

13. Evaluar la funcion de eficiencia para cada cargo.

DR,
DR,

G[ =(1+'7[,t)_

14. Hallar la constante de ajuste para el afio.
_ N, '(Pt+l _”tH)

i[Szt Fz Gz]

i=1

Z

t+1

15. Determinar los incrementos porcentuales para los salarios de cada cargo.

AS :ﬂx+l+[Zt+l'(Fi.Gi)]

it+1
16. Elaborar la tabla de salarios programados para el ano siguiente.

Si,t+1 = Si,z ’ [1 + AS;,M ]

17. Determinar los coeficientes a, b y ¢ de la nueva curva parabolica que
relaciona los puntos y los salarios programados.

18. Establecer los salarios evaluados con la nueva ecuacion de la curva y
determinar las desviaciones absolutas y relativas del ano.

19. Calcular el coeficiente de correlacion de la nueva curva salarial (R[).

20. Hallar la eficiencia del ajuste para verificar si el nivel de prioridad selec-
cionado fue el mas apropiado.

AR =Rf+lR‘Rf x100 %

t
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21. Repetir los pasos de los numerales 8 al 16 para los Q afios de duracion del
programa. Sien el afio Q la curva salarial de la empresa no cumple uno de
los criterios empleados para definir si puede finalizarse un programa tipo
mpsM, debe proponerse la realizacion de un programa sin mercado hasta
poder afirmar que la curva salarial de la empresa esta ajustada.

22. Presentar a la gerencia la estructura salarial ajustada y la ecuacion final
de la curva salarial de la empresa. Realizar las conclusiones y recomen-
daciones finales.

A continuacion se presenta el desarrollo y aplicacion del método jos para
el caso practico del capitulo 7 que se ha venido explicando, asi:

1. Modelo de programacion salarial sin curva del mercado: mpswm.
2. Modelo de programacion salarial con curva de mercado: mpcM.

Modelo de programacién salarial sin curva del
mercado laboral (mpsm)

Para observar el funcionamiento del método en la aplicacion de un caso practico,
se procedera a realizar el ajuste de la curva salarial (Figura 8.10) de los cargos
analizados en el capitulo 7 del caso practico.

En las tablas 8.18 a 8.20 se resume la informacion recolectada de la valoracion
de los cargos explicada en el capitulo 7.

$6.000.000
& Empresa
—Polinémica (EMPRESA)
$5.000.000
Y=7,35106333 - 2624,16470 + 1071513,093
R=97,51%
$4.000.000
@
2
5$3.000.000
[
w
$2.000.000
$1.000.000
$0
0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
Puntos

Figura 8.10. Curva salarial, afio 0
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Tabla 8.19 Estimacion del porcentaje de incremento minimo salarial

n= 20
Ro = 97,56 %
DR, = -47,18
| Duracion Estimada del Programa | 4aios

Tabla 8.20 Proyeccion del porcentaje de incremento minimo legal

Afio "‘;\";zra)"e IPC (%) | Productividad (%) 1 (%)
2011 1 31 01 32
2012 2 34 01 35
2013 3 38 0.05 365
2014 2 32 0 32

Las cifras estimadas del 1prc y la productividad de las empresas colombianas
son valores tentativos, empleados para el desarrollo del método sin sustento o
fuente de referencia (Figura 8.11).

4,50% -
4,00% A
3,50% ‘/o/‘\’
3,00% |
2,50% |

2,00% -

Porcentaje

1,50% -
1,00% -

0,50% -

0,00% T T T 1
1 2 3 4

Numero de Aiio (t)

’ —e— Porcentaje de Incremento Minimo

Figura 8.11. Tendencia estimada del porcentaje de incremento minimo salarial

Programacién salarial, ano 1

En la Tabla 8.21 se muestran los valores calculados segtiin las ecuaciones del
método para el porcentaje de aumento de la némina, el valor de la némina
mensual para el afio 1, el costo minimo y de ajuste, y la respectiva inversion
requerida para el ano.
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Tabla 8.21 Valores calculados del porcentaje de aumento de némina, aiio 1

NO = $ 28.757.150
DAO = $1.451.550
il = 3,20 %
P1= 8,25 %
N1 = $31.128.929
CM1 = $920.229
CAl = $2.371.779
n= $17.418.600

Segun los célculos realizados, la némina se debe incrementar 8,13 % (se
omite la restriccion referente a la capacidad de la empresa), lo cual indica una
némina mensual de $ 31.094.014 para el afio 1. La inversion en ajuste salarial
requerida para los doce meses del afio 1 es de $ 16.999.625.

Para calcular los incrementos salariales de cada cargo se procede inicialmente
a elaborar la escala de prioridades en el periodo (Tabla 8.22).

Como se observa en la Tabla 8.23, el cargo de auxiliar contable es el mas
‘sobrevalorado’; por tanto, recibira un grado de prioridad 1. A la recepcionista se
le asignaron veinte grados de prioridad (equivalentes al total de cargos), debido
a que es el cargo mas ‘subvalorado’.

Tabla 8.22 Escala de prioridades, afo 1

Cargo Puntos Salario 2010 Dri % i
Auxiliar Contable 261 $1.300.000 -47,18 1
Directora de Tecnologia y Sistemas 558 $2.500.000 -32,23 2
Coordinador de Mercadeo 460 $1.560.000 -8,67 3
Secretaria de Gerencia General 272 $961.500 -6,37 4
Coordinador de Servicio al cliente 311 $1.031.000 -5,15 5
Jefe de Compras 354 $1.100.000 -5,09 6
Directora de Gestion Humana y SGC 641 $2.500.000 -2,45 7
Asistente de Logistica e Inventarios 189 $ 861.500 -2,41 8
Auxiliar de Facturacion 223 $861.500 -1,13 9
Gerente Administrativa y Financiero 930 $5.000.000 -0,30 10
Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 $847.150 1,20 11
Auxiliar de Cartera 192 $831.500 1,21 12
Jefe de Logistica 407 $1.162.000 2,76 13
Jefe de Importaciones 486 $1.460.000 5,64 14
Asesor Comercial 267 $800.000 10,48 15
Prospector y Auditor 318 $861.500 12,68 16
Contador 581 $1.750.000 13,37 17
Jefe de Despachos 451 $1.162.000 14,79 18
Tesorera 569 $1.600.000 18,02 19
Recepcionista 179 $607.500 28,00 20
3 7881 $ 28.757.150
Rango de desviacion de los salarios: -47,18 28,00
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Con los salarios calculados para el periodo, la curva salarial (Figura 8.12)
presenta los siguientes coeficientes (estos valores son calculados por alguno de los
tres métodos: matrices, determinantes y polinomial, explicados en el capitulo 7):

a 7,167232793
b -2143.373897
c 1035668.234

Las desviaciones (Tabla 8.24) absolutas positivas para el ano 1 son de
$941.708, lo que representa una disminuciéon de $ 474.927 en este valor con
relacion al ano 0. El coeficiente de correlacion R paso de 97,56 % en el afio O a
98,73 % en el ano 1, esto indica una eficiencia en el ajuste de 1,17 %.

A continuacion se muestra un resumen de los resultados encontrados en la
programacion salarial para el afio 1 (Tabla 8.25).

$6.000.000
& Empresa

—pPolinémica (EMPRESA)

$5.000.000

34.000.000 Y=7,1672x* - 2143,4x + 1E+06

R=98,75%

$3.000.000

Salarios ($)

$2.000.000

$1.000.000

$0

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000

Puntos

Figura 8.12. Curva salarial, afio 1
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Tabla 8.25 Salarios programados, afio 1

i Cargo Puntos Si,1 Salario 2011 Dri (%)
1 | Auxiliar contable 261 3,20% $1.341.600 -39,10
2 | Directora de Tecnologia y Sistemas 558 3,20% $2.580.021 -24,56
3 | Coordinador de Mercadeo 460 3,21% $1.610.038 -2,79
4 | Secretaria de Gerencia Gerencial 272 3,23% $992.537 -0,98
5 | Asistente de logistica e inventarios 189 3,75% $ 893.769 -0,81
6 | Gerente Administrativa y Financiero 930 4,61% $5.230.461 0,21
7 | Auxiliar de cartera 192 6,21% $883.142 0,59
8 | Coordinador de Servicio al Cliente 311 3,27% $1.064.742 -0,23
9 | Jefe de Compras 354 3,36% $1.136.996 -3,24
10 | Directora de Gestion Humana y SGC 641 3,51% $2.587.750 0,72
11 | Auxiliar de Facturacién 223 4,10% $ 896.858 1,89
12 | Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 5,32% $ 892.205 3,46
13 | Tesorera 569 26,39% $2.022.245 5,35
14 | Jefe de Logistica 407 7,55% $1.249.772 7,46
15 | Jefe de Importaciones 486 9,08% $1.592.618 5,59
16 | Jefe de Despachos 451 21,44% $1.411.097 7,58
17 | Contador 581 17,36% $2.053.764 7,06
18 | Asesor Comercial 267 11,36% $ 891.694 8,48
19 | Recepcionistas 179 34,10% $814.643 7,60
20 | Prospector y Auditor 318 14,10% $982.977 8,89
Total $31.128.929

Programacién salarial, afo 2
De acuerdo con los resultados del ajuste en el afio 1, los calculos del incremento
de la nomina para el afio 2 y la inversion inherente al ajuste se muestran en la

Tabla 8.26:

Tabla 8.26 Valores calculados del porcentaje de aumento de nomina, ario 2

N1 = $31.128.929
DA1 = $948.811
n2 = 3,50 %
P2 = 6,55 %
N2 = $33.167.252
CM2 = $1.089.513
CA2 = $2.038.324
2= $11.385.733

Las prioridades en la asignacion de recursos para este afio cambian en algu-
nos casos con relacion al afio anterior. A continuacion se muestra la escala de
prioridades para este ano (Tabla 8.27).
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Tabla 8.27 Escala de prioridades, afio 2

Cargo Puntos Salario 2011 Dri (%) i

Auxiliar contable 261 $1.341.600 -39,10 1

Directora de Tecnologia y Sistemas 558 $2.580.021 -24,56 2
Coordinador de Mercadeo 460 $1.610.038 -2,79 3
Secretaria de Gerencia Gerencial 272 $992.537 -0,98 4
Asistente de logistica e inventarios 189 $893.769 -0,81 5
Gerente Administrativa y Financiero 930 $5.230.461 0,21 6
Auxiliar de cartera 192 $883.142 0,59 7
Coordinador de Servicio al Cliente 31 $1.064.742 -0,23 8
Jefe de Compras 354 $1.136.996 -3,24 9
Directora de Gestion Humana y SGC 641 $2.587.750 0,72 10
Auxiliar de Facturacion 223 $ 896.858 1,89 11
Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 $ 892.205 3,46 12
Tesorera 569 $2.022.245 5,35 13
Jefe de Logistica 407 $1.249.772 7,46 14
Jefe de Importaciones 486 $1.592.618 5,59 15
Jefe de Despachos 451 $1.411.097 7,58 16
Contador 581 $2.053.764 7,06 17
Asesor Comercial 267 $891.694 8,48 18
Recepcionistas 179 $814.643 7,60 19
Prospector y Auditor 318 $982.977 8,89 20

7881 $31.128.929
Rango de desviacion de salarios | -39,10% | 889% |

Con los nuevos salarios programados para el afio 2 (Tabla 8.28), la curva
salarial presenta los siguientes coeficientes:

a 7.093332077
b 1881.109795
c 1048317.504

Como se observa en la Tabla 8.29, las desviaciones absolutas positivas dis-
minuyen a $ 829.626 y dieciocho de los veinte cargos presentan una desviacion
relativa entre -5 %y 5 %. El coeficiente de correlacion pasa de 98,73 % a 99,07 %;
esto indica que la curva salarial (Figura 8.13) ya cumple uno de los criterios para
la finalizacion del programa de ajuste. Para aumentar el numero de cargos que
se encuentren dentro de un rango de desviacion que permita afirmar el ajuste
del salario se realiza la programacion de un afno mas.
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Gerencia moderna de salarios e incentivos [415]

El incremento porcentual de cada salario, el salario programado para el afio

2 y la desviacion relativa actual para este periodo en cada cargo, se resumen en
las tablas 8.30 a 8.33.
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Figura 8.13 Curva salarial, ano 2

Tabla 8.30 Valores calculados del porcentaje de aumento de némina, ario 3

N2 = $ 33.167.252
DA2 = $ 855.554
n3 = 3,85 %
P3 = 6,43 %
N3 = $35.299.746
CM3 = $1.276.939
CA3 = $2.132.494
13 = $10.266.654
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Tabla 8.31 Salarios programados, afo 2

Cargo Puntos ASi,2 (%) Salario 2012 Dri (%)
Auxiliar contable 261 3,50 | $1.388.556 -33,44
Directora de Tecnologia y Sistemas 558 3,50 | $2.670.336 -20,98
Gerente Administrativa y Financiero 930 3,61 | $5.419.467 0,27
Asistente de logistica e inventarios 189 3,55 $925.515 2,18
Coordinador de Mercadeo 460 3,51 | $1.666.477 1,04
Directora de Gestion Humana y SGC 641 445 | $2702.974 1,96
Auxiliar de Facturacion 223 4,93 $941.070 4,13
Recepcionistas 179 17,71 $958.894 -2,13
Auxiliar de cartera 192 3,72 $915.973 3,44
Secretaria de Gerencia Gerencial 272 3,52 | $1.027.473 3,20
Contador 581 12,49 | $2.310.252 1,68
Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 5,58 $942.006 5,20
Jefe de Compras 354 414 | $1.184.034 6,87
Coordinador de Servicio al Cliente 311 3,87 | $1.105.999 3,77
Prospector y Auditor 318 21,25 | $1.191.895 -2,10
Tesorera 569 6,45 | $2.152.766 5,35
Jefe de Despachos 451 10,57 | $1.560.228 5,02
Asesor Comercial 267 15,03 | $1.025.680 2,48
Jefe de Importaciones 486 8,81 $1.732.923 4,23
Jefe de Logistica 407 7,60 | $1.344.733 7,75
Total $33.167.251

Tabla 8.32 Escala de prioridades, afno 3

Cargo Puntos Salario 2012 Dri (%) i

Auxiliar contable 261 $ 1.388.556 -33,44 1

Directora de Tecnologia y Sistemas 558 $2.670.336 -20,98 2
Gerente Administrativa y Financiero 930 $5.419.467 0,27 3
Asistente de logistica e inventarios 189 $925.515 2,18 4
Coordinador de Mercadeo 460 $1.666.477 1,04 5
Directora de Gestion Humana y SGC 641 $2.702.974 1,96 6
Auxiliar de Facturacion 223 $941.070 413 7
Recepcionistas 179 $958.894 -2,13 8
Auxiliar de cartera 192 $915.973 3,44 9
Secretaria de Gerencia Gerencial 272 $1.027.473 3,20 10
Contador 581 $2.310.252 1,68 11
Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 $942.006 5,20 12
Jefe de Compras 354 $1.184.034 6,87 13
Coordinador de Servicio al Cliente 311 $1.105.999 3,77 14
Prospector y Auditor 318 $1.191.895 -2,10 15
Tesorera 569 $2.152.766 5,35 16
Jefe de Despachos 451 $1.560.228 5,02 17
Asesor Comercial 267 $1.025.680 2,48 18
Jefe de Importaciones 486 $1.732.923 4,23 19
Jefe de Logistica 407 $1.344.733 7,75 20

7881 $33.167.251
Rango de desviacion de salarios -33,44% 7,75%
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Los coeficientes de la curva polinomica de los salarios y los puntos asignados
a los cargos son:

a 6.758038842
b -1310.477024
c 993958.4943

Las desviaciones finales y el coeficiente de correlacion R final se calculan en
la Tabla 8.34.

Con una eficiencia del ajuste de 0,19 % el coeficiente de correlacion R llega
299,26 %, lo cual permite afirmar que la curva salarial esta ajustada.
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Tabla 8.35 Salarios programados, afo 3

Cargo Puntos ASi,3 (%) Salario 2013 Dri
Auxiliar contable 261 3,85 $1.442.015 -29,64
Directora de Tecnologia y Sistemas 558 3,85 $2.773.156 -17,16
Gerente Administrativa y Financiero 930 3,85 $5.628.358 -0,14
Recepcionistas 179 413 $998.542 -2,32
Auxiliar de cartera 192 4,35 $955.849 3,59
Asistente de logistica e inventarios 189 3,87 $961.297 2,67
Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 5,53 $994.114 5,65
Asesor Comercial 267 12,29 $1.151.736 -2,30
Auxiliar de Facturacion 223 4,03 $978.989 5,67
Directora de Gestion Humana y SGC 641 3,94 $ 2.809.506 414
Jefe de Importaciones 486 14,63 $ 1.986.382 -1,69
Contador 581 4,97 $2.425.074 3,53
Tesorera 569 9,30 $2.352.910 3,42
Jefe de Logistica 407 17,77 $1.583.735 -0,23
Secretaria de Gerencia General 272 4,63 $1.074.985 5,50
Jefe de Despachos 451 10,79 $1.728.534 2,76
Coordinador de Servicio al Cliente 311 6,94 $1.182.794 4,62
Prospector y Auditor 318 7,61 $1.282.564 -1,74
Coordinador de Mercadeo 460 3,89 $1.731.331 4,93
Jefe de Compras 354 6,24 $1.257.874 8,65
Total $ 35.299.746 8,65
$6.000.000
& Empresa
——Polindmica (EMPRESA)
$5.000.000
Y=6.758x?- 1.310,5x + 993.958
R=99,24%
$4.000.000
g $3.000.000
$2.000.000
$1.000.000
$0
0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
Puntos

Figura 8.14. Curva salarial, afo 3
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A continuacion se calcula un puntaje que reajusta los dos cargos que no
quedan dentro de los rangos de =5 % y 5 % (estos son: el de auxiliar contable,
que se encuentra con 261 puntos, y el de directora de tecnologia y sistemas, con
558 puntos), mediante la ecuacion de ecuaciones cuadraticas:

:—bi\/b2—4-a-(c—y)

2-a

X

de modo que finalmente los veinte cargos se encuentren dentro de dicho rango:
Auxiliar contable:
a=6,75 b=-1310,47 ¢=993.958,49

y =1.442.015

. ~(=1.310,47) £/(~1.310,47) —4-(6,75)(993.958,49 —1.442.015)
2-(6,75)

L —(-1.31047)£(3.716.83)
2-(6,75)

x=372,39 =372 puntos
El calculo anterior indica que los puntos adecuados al salario programado del
cargo de auxiliar contable son 372 puntos; por lo tanto, se le deben incrementar
108 puntos al puntaje actual. Se recomienda entonces que la empresa redisenie
las funciones, el perfil y las competencias requeridas en el cargo.
» Directora de tecnologia y sistemas:

a=6,75 b=-1310,47 ¢=993.958,49

y=19$2.779.406

L —(c1.31047)¢ J(1.310,47)° —4-(6,75)-(993.958,49 —2.779.406)
2-(6,75)

L~ (-1.310.47):£(7.065,72)
2-(6,75)

x =620,45~ 620 puntos
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El calculo anterior indica que los puntos adecuados al salario programado
del cargo de directora de Tecnologia y Sistemas son 636; por lo tanto, se le deben
incrementar 65 puntos al puntaje actual. Se recomienda por consiguiente que la
empresa redisenie las funciones, el perfil y las competencias requeridas en el cargo.

Asignando los puntos adecuados al salario programado para los cargos de
auxiliar contable y directora de tecnologia y sistemas, la tabla de desviaciones
final del programa y la curva salarial de la empresa se muestran en las tablas
8.35, 8.35A, y en las figuras 14 y 14A:

Tabla 8.35 A Salarios programados con reajuste, arfio 3

DESVIACIO
SALARIO DESVIACION SALARIO P B
AR PUNTG ALARIOS 201 N RELATIVA K -
CARSO) UNTOS  SALARIOS2013 )67ap0 ABSOLUTA %) PROMEDIO (Snc-Seal (Su=Seal
%
Auxiliar contable 372 S 1.442.015 | $ 1.441.665 | S (350) -0,02| $1.764.987| 1,04311E+11 1,04537E+11
Directora de Tecnologia y Sistemas 620 $ 2.773.156 | $ 2.779.253 | $ 6.097 0,22 $1.764.987|  1,0164E+12 1,02874E+12
Gerente Administrativa y Financiero 930 S 5683%8[S 5620243 (8.115) 0,14 $1.764.987| 1,49256E+13 1,48636+13
Asistente de logfstica e inventarios 189 S 961207 987.682 | $ 26.385 2,67 51764987 6459186411 | 6,04203E+11
Coordinador de Mercadeo 460 |S  1731331[S 181140 89.809 4,93 $1.764.987| 1132726336 3153159409
Directora de Gestién Humana y SGC 641 |S  2809506|$  2930692]$ 121186 4,14 $1764.987] 1,091026+12 | 1,35887E+12
Auxiliar de Facturacién 23 |$  o/8989|$  1037.793]$ 58.804 5,67 $1.764.987| 6,17793E+11 | 5,28811E+11
Recepcionistas 179 |S 998542 975917 $ (22.625) 2,32 $1764.987| 5874386411 | 6,22631E+11
Auxiliar de cartera 192 |S 955849 991475 | $ 35.626 3,59 $1764.987| 6547086411 | 5983216411
Secretaria de Gerencia Gerencial 72 S 1074985|$ 1137495 $ 62.510 5,50 $1764.987| 4,76103E411 | 3,93746E+11
Contador 581 s 2425074|$ 251382 $ 88.748 3,53 $1.764.987| 4,35715E411 | 5,60754E+11
Auxiliar de Tecnologia y Sistemas 232 s omania|$  1053673|$ 50.559 5,65 $1.764.987| 5942456411 | 5,05968E+11
Jefe de Compras 354 |$  1257874|$  1376940] $ 119.066 8,65 $1.764.987|  2,57164E411 1,5058E+11
Coordinador de Servicio al Cliente 311 s 1182794 |$ 12400848 57.250 4,62 $1.764.987| 3,38949E411 | 2,75565E+11
Prospectory Auditor 318 |5 1282564 |$  1260627]$ (21.937) -1,74] $1764.987| 2,327326411 | 2,54379E+11
Tesorera 569  |S  2352910|$  2436286]$ 83.376 3,4 $1.764.987| 3,45653E+11 | 4,50642E+11
Jefe de Despachos 451 |S 172853 ]S 1777.55]$ 48.991 2,7 51764987 1328821209 157201444
Asesor Comercial %67 S  1151736]$  1125835]$ (25.901) -2,30) $1.764.987| 3,76077E411 | _4,08515E+11
Jefe de Importaciones 486 |S  1986382[S 1953288 (33.009) -1,69) $1.764.987| 49015746025 | 35457266601
Jefe de Logistica 407 |S  1583735]$  1.580.057]$ (3.678) 023 $1.764.987| 32852287504 | 34199104900
TOTAL S 35.299.746 $35.299.740 | 2,27842E+18 | 2,27822E+13
sNEGATIVOS| 0 | 0 0 [s (115.700)| R2= [ 9906% |
SPOSITIVOS| 8054 | 35299746 | 5 36.041.454] $ 857.407 | R3= [ 10000% |
TotAL[ 8054 | $ 35299746 S 36.041454] $ 741708 | A R3
$6.000.000
& Empresa
—— Polinémica (EMPRESA)
$5.000.000
Y=6.758x?- 1.310,5x + 993.958
R=99,24%
$4.000.000
&
P
2 $3.000.000
8
<
wv
$2.000.000
$1.000.000
$0
0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
Puntos

Figura 8.14A. Curva salarial con reajuste, afio 3
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Finalmente, con la modificacion realizada a los dos cargos mencionados, todos
los cargos se encuentran en un rango salarial entre un =5 % y 5 %, es decir, se
puede afirmar que estas compensaciones estan de acuerdo con las funciones y
requerimientos de los cargos y el desempeno de los empleados que los ejercen.

En la Tabla 8.36 se resumen los costos totales de ajuste y los costos minimos
delincremento de la némina. El resultado final es una inversion de $ 39.070.987,
requerida para los 36 meses de programacion.

Tabla 8.36 Costos e inversion total del programa

Afo t CM ($) CA ($) Inversion ($)
2011 1 920.229 2.371.779 17.418.600
2012 2 1.089.513 2.038.324 11.385.733
2013 3 1.276.939 2.132.494 10.266.154
Total 3.286.681 6.542.596 39.070.987
$8.000.000 —a
—0Q2
$7.000.000 —a
—ca
—0C5
$6.000.000 — s
—TCA
$5.000.000 / —-30
@ —30
= @ Nube de Puntos
g $4.000.000

$3.000.000 /
$2.000.000 //

o

$1.000.000

$0

0 200 400 600 800 1000 1200
Puntos

Figura 8.15. Estructura salarial, afio 1
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$8.000.000 g
—
$7.000.000 —Qa
—ca
$6.000.000 —C
— 6
—TCcA
$5.000.000 3
s —30
£ $4.000.000 ® Nube de Puntos
2
$3.000.000
4
$2.000.000
P
$1.000.000
$0
0 200 400 600 800 1000 1200
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Figura 8.16. Estructura salarial, afo 2
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Figura 8.17A. Estructura salarial, afio 3
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$8.000.000 _
—Q
$7.000.000 —0Q3
—C4
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$5.000.000 30
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Figura 8.17B. Estructura salarial con reajuste, ao 3

Modelo de programacién salarial con curva del
mercado laboral (Mpcm)

Con el fin de explicar e ilustrar un modelo metodolégico de programacion salarial
cuando se cuenta con informacion de la curva de mercado, se desarrolla un caso
que no guarda relacion con los ejemplos hasta aca mostrados. Recordemos que,
para este modelo, se busca igualar la curva salarial de la empresa con la curva
del mercado laboral, al tiempo que se alcanza un R mayor al 99 %. El ajuste se
llevara a cabo en tres afos (Q = 3).



86TV8Y' LS |

= OAVOYIW-VSIIdWI VIDONINII]

Método JoB para incrementos y ajustes salariales

000666°LL$ = OWN
2001501 $ = oN
%0S°'S6 =0y
(014 =Uu
_ %€0'ST %S6'€T- - SORVIVS SO13d NOIDVIASIA 3d OONVY
000'566°LLS |[20oz0150L¢$ |[ 00Z0LSOLS 656°€ 1V10L
%6E'C £€0'8C $- 0000SZ'L $ 96 1L1°L'$ || 00000021 $ €8¢ ol ep syor|| 0T
%9/’ 1/871$ 000°000°L $ 1/8°€¥8$ 000628 $ 1344 SO|NDIYSA Op aysiuoiodeday|l 61
%88'1T £90'891 $ 0000¢6 $ 190892 $ 000009 $ ore $2I0joW 8P ODJUPDBW[ 8L
%9191~ 9/1021 $- 000028 $ veeers $ 000798 $ YA ojaulwuaiupw ap ajerff /1
%597~ 7/9°0¢ $- 000008 $ 92€'659 $ 000069 $ 922 Jopoploglf 91
%9T' 92¢8¢$ 000058 $ 92€'659 $ 000159 $ 922 sofod ap sopoisnlo 0oIULIBW[l G|
%12'e 70/4°0C 000059 $ 0L Y¥9 $ 000%29 $ <44 SOUDJUBAUL © SOJUD|| BP IDIIXNY|[ ¥
%9601 /10°€9 000009 $ /10625 $ 000ZLS $ {44 SSUDA op ocseuoiol €1
%ee'Cl cLeTs 000029 $ cleers $ 00004v $ 60T Joyudf  z1L
%1861~ 670001 $- 000019 $ 1S670S $ 000509 $ €0C zujowoino olsuojoTfl ||
%S56'€C- /v08LL $- 000009 $ £56°T6r ¢ 000119 ¢ o4 au10 op soualy ep Joppysnly|l Ol
%SY'6 0r09¥ $ 000°00S $ ovo' /8y $ 000° Ly $ 00z SDJUD|ID{UOWI[ 6
%LE'12- 85001 $- 00008S $ Tr9 69y ¢ 000045 $ 161 ojsioupoRF| 8
%E0'ST 781°00L $ 00005¥ $ y81°00v $ 000°00¢ $ 781 SSJOoJoW 8P POUPDBW IDIIXNY| /£
%258 28642 % 000097 $ AN VLA 00000¢ $ 891 omenWf 9
%06'12- £/0°0L $- 0000¥€ $ 126°61€$ 00006¢ $ 991 Joppougnyll ¢
%39S G92¢9 ¢ 000052 $ S91/92 ¢ 006'€0z $ 1S1 sppupg op Joppyopwayl ¥
%YS'L- 69691 $- 00009C $ 1052 $ 0002¥T $ gel loppyoljodf| €
%Sy’ 062, $ 00060z $ osltlz$ 00602 $ 8zl lopossy| ¢
%68°¢- v€9'L $- 000022 $ 997961 $ 006'€0z $ 8Ll JopoAoTf| |
VALY ViN1089v oavo¥Iw oavisnry
NOIDVIASIA || NOIOVIASIA || 13a onvivs onviys [[VMOV ORVIVS|  SOINNd 09¥VD oN

[426]

0 OUE ‘[e10qe] OPEdIdUL UO0d [eIUL UOWeMIS L€' P|qPL




Gerencia moderna de salarios e incentivos [427]
Tabla 8.38 Estimacion del porcentaje de incremento minimo salarial
Duracion del Programa (Q) 3 Afios
Afio G IPC Productividad i
aio (t)

2009 1 5,20% 1,00% 6,20%
2010 2 4,80% 1,00% 5,80%
2011 3 4,50% 1,00% 5,50%
6,30%
6,20%
6,10% -

2 6,00% -

E 5,90% -

g 5,80%

& 570% -
5,60% -
5,50%
5,40% ‘ .

0 1 2 4
Numero de Afio (t)
—e— Porcentaje de incremento minimo

Figura 8.18. Tendencia del porcentaje de incremento minimo

Tabla 8.39 Calculo de las nominas y la inversion anual con incrementos absolutos constantes

No= | $10.510.702
NMo= [ $11.995.000
Q= 3
t ANO pie NMt Pt Nt CMt CAt It
1 2009 6,20% || $12.738.690 11,76% || $11.746.734 || $728.298 | $1.236.032 || $6.092.815
2 2010 580% || $13.477.534 10,52% || $12.982.766 || $753.000 | $1.236.032 || $5.796.380
3 2011 550% || $14.218.798 9.52% $14.218798 | $782.034 | $1.236.032 || $5.447.979
[ ToTAL [ $22¢3332 | $3708.096 | $17.337.174
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$16.000.000
13.477.534
$ 14.000.000 $12.738.690 > $14.218.798
$ 11.995.000 12,982 766
$12.000.000 Ios
$ 11.746.734
@ $10.000.000 7 $10.510.702
<ZE: $8.000.000 -
£ $6.000.000 -
o
T $4.000.000 -
S $2.000.000 -
$0 : : .
0 1 2 3
Numero de Ao (t)
& Mercado B Empresa
Lineal (Mercado) Lineal (Empresa)
Figura 8.19. Tendencia de las nominas con MPCM-1
Tabla 8.40 Calculo de las nominas y la inversion anual
con incrementos porcentuales constantes
No = $10.510.702
NMo = $11.995.000
Q= 3
t ANO i NMt Pt Nt CMt CAt It
1 2009 620% | $12.738.690 1060% || $11.624531 | $720721 [ $1.113829 [ $4.717.299
2 2010 5,80% $13.477.534 10,60% $12.856.394 $745.671 $1.231.863 $5.834.303
3 2011 5,50% $14.218.798 10,60% $14.218.798 $782.034 $1.362.404 $ 6.964.446
[ $2248.426 | $3708.096 | $17.516.048

[ ToraL |




Gerencia moderna de salarios e incentivos [429]

En este caso el modelo que menor inversion total representa es el de incre-
mentos absolutos constantes, por lo tanto la programacion salarial se desarrolla
con base en los calculos realizados mediante este modelo.

$ 16.000.000

$ 14.000.000 - $14218.798

$11.995.000

$12.000.000 4 $12.856.394

$11.624.531

$10.000.000 | $10.510.702
$8.000.000 -
$ 6.000.000 -

$4.000.000

Valor de la Nomina

$2.000.000 -

$0 . : :
0 1 2 3 4
Numero de Ao (t)

| + Mercado ® Empresa — Lineal (Mercado) — LineaI(Empresa)|

Figura 8.20. Tendencia de las nominas con MPCM-2
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Programacién salarial, ano 1
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a 26,42711706

b -4237,280485

o 343845,7966
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Figura 8.21. Curvas salariales empresa-mercado, afio 0
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Figura 8.22. Curvas salariales empresa-mercado, afio 1
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Figura 8.24. Curvas salariales empresa-mercado, afio 3
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Apéndice

Deduccién de la constante de ajuste (Z))

Para deducir la expresion que determina la constante ajuste, inicialmente hay
que recordar como se definio la relacion entre el salario del cargo con i grados
de prioridad para el afio t + 1 y el salario en el ano anterior aumentado el por-
centaje de incremento AS

i+l

Si,t+l = Si,t I:l + ASI‘,HI:I (A ]-)

Ademas, el porcentaje de incremento del salario del cargo con i grados de
prioridad para el afio t + 1 se definio asi:

AS{.L+| = ”HI + [Z1+I : (F: Gt)] (AZ)

Por lo tanto, si se reemplaza la ecuacion A.2 en la ecuacion A.1, resulta la
siguiente expresion:

S =S8, l0+7z)+2, -F-G] (A3)

Si se realiza una sumatoria de los n salarios para los periodos t y t + 1 esta-
blecidos en ambos lados de la ecuacion A.3, resulta:

Zn:si,m :iSi,r '[(1+7[z)+zt+l 'F,"Gi] (A4)
i=1 i=1
Desarrollando el producto del lado derecho de la ecuacion A.4,

’Z:]:Sz,m = ;S[,l '(1+”1)+;Si,z ’[Zm -F, ’Gf] (AS)

Teniendo en cuenta que Z,,, es una constante para todos los salarios, y que la
=N

t
B

n
suma de estos en el afio t representa el valor de la nomina en el ano, Z}Su
p=

la ecuacion A.5 se puede expresar de la siguiente manera:

Nr+l:Nt'(1+7z.t)+Zr+l'isi,t'[F‘i'Gi] (A6)

i=1
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Recordemos que la nomina para un periodo t + 1 se define asi:

N1+1:Nz‘[1+3+1] (A7)

Por lo tanto, al remplazar la ecuacion A.7 en la ecuacion A.6 y reorganizando
términos, resulta:

N, -(+Bo) =N, -+ 7) =2, 308, [F-G] (A8)
Al sacar factor comun al lado izquierdo de la ecuacion A.8 y luego despejar
la constante de ajuste (Zt), resulta esta expresion:

Nz '(P1+1 _”Hl)

4
S[s, £ G, (A.9)

+1 =
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El salario minimo

Julio Roberto Gémez Esguerra
Secretario general de la Confederacion General del Trabajo (cG1)

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (o11), la primera vez que se
impuso el salario minimo fue con ocasion de una huelga maritima en Nueva
Zelanda, donde para solucionarla y dar proteccion a los trabajadores se creo
esta figura, en 1890.

A finales del siglo xix se registraron avances en cuestiones laborales en Gran
Bretana, y en la Conferencia de Berna, en 1919, se crearon las negociaciones del
salario minimo; esta misma conferencia, como parte del Tratado de Versalles, cre6
la o1, que se convirtié en la primera agencia especializada de la Organizacion
de las Naciones Unidas (oNu), en 1946.

En Colombia se dio inicio legal al salario minimo con la expedicion de la Ley
6.% de 1945, que faculto al Gobierno para decretar los salarios por region o por
actividad; el primer salario minimo se fij6 en 1949 y ascendio a dos pesos diarios.

Hasta el afio 1963 hubo variedad de salarios: por region, por edad, por sector
econdmico, por tamario de la empresa. De 1964 a 1983 se determinaba el salario
por actividad econémica (manufactura, comercio, transporte, construccion, etc.)
y segtn el sector (urbano o rural). En 1983 se unifico el salario minimo para
todos los trabajadores; en esta etapa, y debido a que la inflacion era el principal
determinante para los ajustes, estos ocurrian de manera irregular en el tiempo.
Sin embargo, a partir de 1979 se comenz6 a dar cumplimiento al incremento
anualmente.

En la actualidad, cuando hay consenso en la Comision Permanente de Con-
certacion de Politicas Salariales y Laborales, se decreta un salario minimo para
todo el pais; la Comision tiene en cuenta en sus analisis sobre todo el indice de
precios al consumidor (ipc), el producto interno bruto, la meta de inflacion, la
contribucion de los salarios al ingreso nacional y la productividad de la econo-
mia nacional. Todos estos elementos estan determinados en la Ley 278 de 1996.
Los integrantes de la Comisién son: empresarios, trabajadores y Gobierno; si
no llegan a ningtin acuerdo el Gobierno fija el salario minimo por decreto. Las
ultimas veces que se fij6 el salario minimo de manera concertada fueron: en
2001, 2004, 2006 y 2012.

Vale la pena recordar los elementos que, segin el articulo 4.° del Convenio
1970 de la OIT, deben considerarse para fijar el salario minimo:

[...] entre los elementos que deben tenerse en cuenta para determinar los salarios
minimos deberian incluirse, en la medida en que sea posible y apropiado, de
acuerdo con la practica y las condiciones nacionales, los siguientes: a) las nece-
sidades de los trabajadores y sus familias teniendo en cuenta el nivel de salarios
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en el pais, el costo de vida, las prestaciones de seguridad social y el nivel de vida
relativo a los otros grupos sociales, y b) los factores econémicos, incluidos los
requerimientos del desarrollo economico, los niveles de productividad y la con-
veniencia de alcanzar y mantener un alto nivel de empleo. (o1t)

Mencionemos también que el articulo 53 de la Constitucion Politica de 1991,
el cual trata de los derechos economicos, sociales y culturales, senala que la ley
laboral debera tomar en cuenta la remuneracion minima vital y movil, propor-
cional a la cantidad y calidad de trabajo, como uno de sus elementos basicos.

El salario es materia de debates frecuentes. Las posiciones mas conocidas son
las de aquellos que defienden las alzas por considerar que estimulan el consumo
y, con él, la redistribucion; otros creen que mientras mas alto el salario, mas des-
empleo, tesis neoliberales que sostienen que defender los salarios y el bienestar
de quienes cuentan con empleo es una manera de impedir que otros entren a
trabajar en las empresas, al tiempo que agregan que la solucion es impedir la
creacion de sindicatos y hacer recortes a los derechos laborales. Estudiosos de
este tema ofrecen una respuesta simple para contradecir tal solucion: si el tra-
bajador se queda sin empleo, ha sufrido una pérdida enorme; si el empleador
pierde un trabajador, lo reemplaza. Por eso las legislaciones tienen que proteger
al mas débil en esta relacion y entender que el sindicalismo crea una cultura
que mejora el comportamiento de los grupos sociales interrelacionados en este
problema, pues concientiza al trabajador sobre la importancia de pertenecer a
un colectivo, mas alla del contrato individual, que no lo puede aislar per se de
sus companeros.

Estamos de acuerdo, entonces, con quienes piensan que el salario es un
elemento que debe ampliarse a la vida social, con sus consecuencias en salud,
recreacion, vivienda, educacion, y a los aspectos prestacionales, como la jubi-
lacion. La posibilidad de movilidad debe analizarse lejos de los parametros de
antano: “Educacion si pero primaria, recreacion si pero ‘popular’, consumo pero
de masas, vivienda pero obrera”. Un Estado social de derecho debe propiciar
condiciones de bienestar y promocion para todos, y esto se hace con servicios y
sistemas de proteccion; el salario en si mismo ha de servir para protegerse, para
acceder a la alimentacion, al vestido, etc. Efectivamente, una politica de salario
minimo en lugar de la libertad para contratar sin regulacion, ayuda a evitar las
desigualdades, a combatir la pobreza e impulsar el crecimiento; desde luego,
ese crecimiento debe servir para ampliar oportunidades y facilitar la movilidad.

No regular el salario minimo propiciaria la aparicion de remuneraciones mas
precarias e inferiores a la posibilidad de subsistencia, sin prestaciones ni derechos
basicos, e inundaria el mercado laboral de contratos basura, en el que las auto-
ridades no podrian actuar eficazmente para combatir abusos; si con regulacion
se abusa, jcomo seria sin esta! El neoliberalismo, que esta contra la regulacion,
aspira a seguir concentrando riqueza por la via del empobrecimiento laboral.
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En Colombia existe la Comision Permanente de Concertacion de Politicas
Salariales y Laborales, creada por el articulo 56 de la Constitucion Politica y
cuyas funciones las determing la Ley 278 de 1996.

Cabe destacar algunas de sus obligaciones: fomentar buenas relaciones
laborales, contribuir a solucionar conflictos colectivos de trabajo, determinar
concertadamente la politica salarial, fijar el salario minimo garantizando una
vida digna, establecer concertadamente la politica laboral y definir estrategias
de desarrollo para la economia solidaria.

Algunas de las principales normas que debe aplicar la Comision en materia
salarial son el preambulo y los articulos 2.°, 93 y 334 de la Constitucion Politica,
Convenio Internacional del Trabajo ntimero 144 de 1970 y las recomendaciones
30 de 1928 y 89 de 1951. Es importante tener presente que las normas deben
apuntar a lograr un caracter participativo tripartito, a reconocer que el trabajo
aporta al crecimiento econémico y a mantener el poder de compra mejorando
el poder adquisitivo de los trabajadores.

Vale la pena insistir, al tenor de estas normas, que al estudiar el salario mi-
nimo deben hacerse consideraciones sociales y econdmicas sobre el trabajador,
que los salarios contribuyen al ingreso nacional y al piB, que la inflacion no es
neutra y afecta mas a la clase trabajadora y que, dependiendo de su cuantia, se
desmejora o se mejora la calidad de vida de la poblacion. En pocas palabras,
que es con el salario, principalmente, como la gente puede participar de los
beneficios del desarrollo.

El asunto de si incrementar el salario genera desempleo requiere mas de-
bate. Por eso podemos aducir que al darle libertad al mercado para que fije un
precio al trabajo, acorde con la llamada ley de oferta y demanda y sin presencia
del Estado interventor que invoca el neoliberalismo, se desconoce un principio
de la libertad misma. Las libertades en todos los ambitos de la actividad tienen
limites objetivos que estan dados por la regulacion que hace el Estado, ya que
de no ser asi el imperio del poder del mas fuerte conduciria a una especie de
esclavitud del mas débil, quien tendria que aceptar en este caso las imposiciones
del capital, sin posibilidad de discusion; seria el regreso a lo que ocurrié cuando
se origino el sistema capitalista: salarios de miseria, horarios sin restricciones
y el “tomelo o déjelo, pues ahi hay muchos que estan dispuestos a vender su
fuerza laboral por menos”.

Algunas apreciaciones de personas que opinan desprevenidamente sobre
el tema son las de que a mayor salario, mayor capacidad de consumo y mayor
necesidad de producir; a mas salario, mas motivacion y sentido de pertenencia a
una empresa; igualmente, habria mayor productividad y capacidad competitiva
internacional; mas salario es mas calificacion en especialidades laborales y mas
impuestos para el Estado. Desde luego, todo esto requiere otra vision sobre el
significado del desarrollo y el uso que se debe dar al crecimiento.
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Elementos y datos discutidos en la Comisién
Permanente de Concertacién

En diciembre de 2008 el valor de la canasta familiar se hallaba alrededor del
millon de pesos, segun el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(pANE). Mientras tanto, los empresarios estaban felices con la normatividad de
flexibilizacion laboral y el crecimiento econdmico, que incrementaba el abismo
entre ricos y pobres; frente a tales situaciones, se pide que se escuche a la ot
cuando clama por que los acuerdos de salario minimo sean por consenso.

En las reuniones de la Comision se tratan temas no especificos de salario mi-
nimo, pero si relacionados, como la tercerizacion laboral, con todos sus daninos
efectos por estar en contravia de los convenios 87 y 98 de la or1. Alli se analiza
que el 1rc promedio no es equivalente al 1pc de los estratos bajos; asimismo, es
posible visualizar la gran brecha entre el salario minimo y el valor alcanzado
por los consumos basicos de la canasta familiar para estrato bajo de la siguiente
manera: mientras en 2009 el salario minimo era de $ 496.900, la canasta familiar
para estrato bajo era de $ 1.050.000. Con este dato se puede significar que es
irrelevante tomar la inflacion como tnico parametro determinante para analizar
el salario minimo, su incremento, y para que este genere efectos positivos en el
desarrollo econémico; la economia no se puede reactivar si el aumento de la
remuneracion apenas supera la inflacion, manteniendo el de consumo, que es
el que represa la demanda interna.

Ademas, si la mayoria de la poblacion no consume lo necesario por insufi-
ciencia de sus ingresos, ;como no van a disminuir los precios finales y con ellos
la inflacion?

Debe agregarse que en el pais existe una alarmante situacion de indigencia,
pobreza y concentracion del ingreso, una de las mas altas en América Latina,
segun informe de la Mision para el Empalme de las Series de Empleo, Pobreza
y Desigualdad (Mesep). La pobreza nacional llegé al 46 % en el 2008, mientras
que el coeficiente de Gini, que mide el grado de concentracién del ingreso, ha
ascendido de 0,57 en 2003 a 0,59 en los ultimos seis afos, dentro de una escala
teodrica de variacion maxima de 0,00 a 1,00.

Por otra parte, segin Cuentas Nacionales del paNg, mientras el valor agrega-
do o producto neto de la economia se ha incrementado en valores corrientes a
una tasa media anual de 12,2 entre los afios 2000 y 2007, la remuneracion total
de los asalariados ha aumentado a razén de 10,2 y las ganancias brutas de las
empresas han crecido a un ritmo del 15 % anual.

En consecuencia, las deliberaciones sobre el incremento del salario minimo
y, en general, de la remuneracion de los asalariados, deben superar el tradicional
y limitado enfoque en torno a la inflacion y ubicarse dentro de las perspectivas
mas amplias de un desarrollo integral del pais, de una distribucion mas equili-
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brada del ingreso y un mejoramiento significativo de la calidad de vida de todos
los colombianos.

Datos obtenidos de diversas fuentes en las discusiones del pasado reciente
sobre salario minimo nos revelan lo siguiente:

» Alaplicar estimaciones basadas en el sistema econométrico del insumo-pro-
ducto se pudo establecer que la participacion de la remuneracion de los
asalariados en los costos totales de produccion (directos mas indirectos) solo
alcanza al 26,8 %, en tanto que la del excedente de explotacion asciende
al 42,5 %, convirtiéndose en el insumo con la mas alta participacion en
los costos totales de produccion.

* Segun Cuentas Nacionales del paNE, mientras que el valor agregado o pro-
ducto neto de la economia en valores corrientes crecié durante el periodo
2000-2007 a razéon de un 12,2 % anual, el excedente se expandio a un
ritmo del 15 % anual y los impuestos indirectos netos a razén del 14,4 %,
en tanto que la remuneracion total de los asalariados solo aument6 10,2 %
anual, también en valores corrientes.

e Como consecuencia de lo anterior, la remuneracion de los asalariados
disminuyo su participacion dentro del valor agregado o producto neto del
34,4 % al 31,3 % durante el periodo 2000-2007, en tanto que el excedente
bruto la aumento del 29,9 % al 33,7 % en el mismo lapso.

» Teniendo en cuenta la incidencia de esos insumos primarios en los costos
totales de produccion, se efectuaron también estimaciones basadas en el
sistema economeétrico de insumo-producto sobre los efectos que podrian
tener los incrementos de la remuneracion y del excedente bruto en los
precios finales; asi, pudo establecerse que un incremento de la remune-
racion del 15 % solo aumentaria los precios finales en 4 %, mientras que
el mismo incremento del 15 % aplicado al excedente bruto aumentaria el
nivel de precios finales de la economia en 6,4 %.

* Por todo lo anterior, no se puede seguir afirmando que en Colombia el
principal factor inflacionario es el incremento de la remuneracion de los
asalariados ni especificamente sus cargas prestacionales, ni tampoco que
esta constituye el gran obstaculo para la generacion de empleo, para la
inversion extranjera y para que los empresarios nacionales puedan com-
petir airosamente en los mercados extranjeros. Es evidente que el principal
factor inflacionario radica en los excedentes de explotacion o ganancias
brutas que se expanden a un mayor ritmo que el incremento del producto
neto de la economia y a un ritmo mucho mas rapido que el aumento de
la remuneracion de los asalariados.
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Finalmente, por considerar la vigencia que tienen algunas opiniones de la
orr expresadas en su Primer Informe Mundial sobre Salarios 2008-2009, las
quiero destacar:

Los salarios crecen menos que el pB per capita”, “Las desigualdades salariales
contintian aumentando”, “La negociacion colectiva y los salarios minimos pueden
mejorar los resultados salariales”, “Es fundamental un disenio coherente de las

politicas salariales”, “Los salarios minimos vuelven a ocupar un lugar en la agenda
publica de muchos paises”.

Vale la pena senalar lo que la misma oir dice sobre las instituciones del
mercado de trabajo:

En el contexto actual, se exhorta a los gobiernos a dar muestras de un fuerte
compromiso con la proteccion del poder adquisitivo de sus poblaciones, y por
tanto a estimular el consumo interno. En primer lugar, deberia alentarse a los
interlocutores sociales a buscar la manera de prevenir una reduccion ulterior de
la parte del piB destinada a los salarios con respecto a la proporcion asignada a los
beneficios. En segundo lugar, los niveles de los salarios minimos deberian aumentar
siempre que sea posible para proteger a los trabajadores mas vulnerables. En tercer
lugar, los salarios minimos y la negociacion salarial deberian complementarse
con la intervencion publica, por ejemplo, con medidas de apoyo a los ingresos.

En términos generales, en el informe se respalda la opinion de que es nece-
sario reafirmar el valor de las instituciones del mercado del trabajo.

Mas alla de los didlogos en la Comision de Concertacion, la Confederacion
General del Trabajo (cGT) ha presentado propuestas solidarias para combatir el
desempleo, como suprimir la privatizacion de servicios publicos, recurrir a la
emision primaria de dinero para canalizarlo en actividades productivas (pymes
y organizaciones campesinas), eliminar disposiciones que afecten la estabilidad
laboral, 1a seguridad de los pensionados, la organizacion de los trabajadores, sus
ingresos salariales y a instituciones de servicios como las cajas de compensacion;
erradicar la utilizacion perversa de formas de contratacion indirecta para eludir
responsabilidades laborales.

Otras posibilidades son: adoptar la jomada laboral de cuarenta horas semanales,
con supresion de horas extras y sin bajar salarios; renegociar la deuda publica
externa; estimular el sector de la construccion, particularmente la vivienda de
interés social; acelerar la negociacion politica para la paz, liberando recursos para
el desarrollo econémico y social; suspender la fumigacion aérea contra cultivos
ilicitos; implementar programas especiales de empleo para mujeres jefes de ho-
gar y jovenes, y montar programas de readaptacion laboral para desempleados.

Asimismo, hay otras propuestas que tienen que ver con establecer zonas
productoras de paz en las regiones afectadas por la guerra, bajo formas legales de
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economia solidaria; brindar estimulos al turismo; utilizar infraestructura ociosa
para construcciones en concordancia con el Plan de Ordenamiento Territorial
(poT); privilegiar la compra de productos nacionales y crear un fondo para la
generacion de empleo con destinacion de recursos, que incluye pequenos por-
centajes del impuesto al valor agregado (1va), sobretasa a la gasolina, recursos
del presupuesto nacional y pequenos porcentajes de los salarios de quienes mas
devengan, sin llegar a afectar a quienes perciben menos.

Ademas, hay que pensar en crear un sistema de seguridad social integral
que incluya a quienes hoy no cuentan con ninguna proteccion, procurar que
se cumplan los convenios de la o1, proteger a los trabajadores de la economia
informal y dar paso a que Colombia cuente con un Estatuto del Trabajo.



