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DESCRIPCION

El presente proyecto es una Herramienta Informatica de apoyo para la Asignatura Administracion
de Salarios para la elaboracién del estudio salarial en las empresas, permitiéndole al estudiante
enfocar y dedicar sus esfuerzos al analisis y conclusiones de los datos obtenidos, dejando a un
lado la tediosa labor de la obtencion de los célculos estadisticos, matematicos y graficas.

La Herramienta Informatica consta de un tutorial y dos modulos ejecutables: Valoracién de Cargos,
gue permite la realizacién del analisis y correccion del Manual de Valoracion y su correspondiente
ponderacion de Factores.

Estructura Salarial, la cual permite la determinacion de las lineas: de tendencia, E.C.M.O. y base;
clases salariales, lineas limite y técnicas para la reduccion del traslape, buscando finalmente la
propuesta de la estructura salarial y su correspondiente cuantificacién econdmica.

Mediante la propuesta obtenida se pretende mostrar a las empresas objeto de estudio, la
importancia de una buena Estructura Salarial que le permita una mayor competencia de su recurso
mas importante (humano), asi como una mayor equidad interna.

Para facilitar el manejo e interfase en la ejecucion de la Herramienta por el usuario, se creo esta en
la Hoja de Calculo de Microsoft Excel XP, con las aplicaciones y librerias de Visual Basic.

¢ Proyecto de Grado



TITLE
CREATION OF A SUPPORT SOFTWARE TOOL FOR SALARY MANAGEMENT COURSE,
TESTING THE VALUE AND DETERMINATION OF SALARY STRUCTURES. *

CREATORS
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CLAUDIA JOHANNA FERNANDA GOMEZ RAMIREZ
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DESCRIPTION

This project is a support software tool to the course of salary management in order to develop
salary studies on companies, allowing the student to dedicate and focus their affords to the
conclusion and analysis of the data obtained. Getting apart from the hard labor of picking up
graphics, math and statistical data.

The software tool has a tutorial and two executable modules as: work position value that allows
making corrections and analysis from the value manual and their factor considerations.

Salary structure allows to determinate the tendency lines (E.C.M.O.) and base lines, salary classes,
dead lines and reduction techniques of overlapping, looking for a salary structure proposal and their
economic quantification.

Trough the proposal obtained we to show to the companies studied, the importance of a good
salary structure that allows a higher competence on their most important resource (human), as well
as a higher intern quality.

To ease the handle and the interface on the execution of the tool by users, we developed this
worksheet on Microsoft excel using applications and libraries of visual basic.

¢ Project of Grade



INTRODUCCION

En los dltimos afios los sistemas educativos evidencian una clara tendencia hacia
el cambio. La innovacién tecnoldgica, el avance de la ciencia, del conocimiento y
de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, han obligado a replantear
la educacién de modo que se oriente hacia la preparacion de personas mas

criticas y activas frente a su proceso de formacion.

En este contexto se hace necesario un cambio en la educacién superior, donde se
evidencie el uso de la tecnologia de la informacion, al igual que el sistema de
aprendizaje, pasando del tradicionalista al significativo, en el desarrollo del
contexto de los diferentes programas de la educacién superior.

En este sistema el rol, tanto del profesor como del alumno cambia y se establece
un nuevo panorama donde se busca que el estudiante sea un directo ejecutor de
su aprendizaje, aprendiendo de manera autbnoma, con una guia permanente
como lo es el docente, el cual se convierte en un mediador, constructor y
facilitador, fomentandole al estudiante, su capacidad de respuesta, para la toma
de decisiones de manera creativa donde auto controle y planee su proceso de
aprendizaje, sus habilidades y sus conocimientos para poder responder

favorablemente ante las diversas situaciones que se le presenten.

Siguiendo estos lineamientos se trata de hacer énfasis en un nuevo esquema
practico de aprendizaje, el cual consiste en el desarrollo de una herramienta de
apoyo para la Asignatura de Administracion de Salarios, que le permita al
estudiante hacer un mayor énfasis en el analisis de la informacion conseguida,

evitando desgastarse en el proceso mecénico de la obtencion de resultados,



orientando sus objetivos a las mejores y 6ptimas propuestas en la eleccion de los
factores de evaluacion para la elaboracion del Manual de Valoracion de Cargos y
la determinacion de una adecuada Estructura Salarial, en las empresas
seleccionadas por los estudiantes, que conduzcan a una Administracién de

Salarios conforme al Principio de Equidad.



1 PRESENTACION DEL PROYECTO

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Identificacién del problema

La asignatura de Administracion de Salarios actualmente cuenta con una
metodologia, que conlleva al estudiante al desarrollo del contenido del programa
en forma paralela con un trabajo practico a desarrollar en una empresa de la

ciudad.

Debido a la disponibilidad de tiempo en el semestre, al dificil acceso a la
informaciéon salarial requerida para la ejecucion del trabajo, a la ausencia de
interés en el desarrollo del estudio salarial, por parte de las empresas y sus
limitaciones econdmicas, se restringe la elaboracién del trabajo a empresas de
pequefio o0 mediano tamafio, con un numero de cargos operativos que varian

desde 10 a 25 cargos.

Para llevar a cabo la ejecucion del trabajo, la empresa seleccionada suministra la
informacidn concerniente a los salarios para cada uno de sus cargos y permiten el
acceso a sus instalaciones para realizar una investigacion de sus funciones
desempefiadas, conjuntamente los estudiantes realizan una investigacion de los

salarios pagados en las empresas del mismo sector, regién y tamafio.

La informacion obtenida demanda de la realizacion de calculos estadisticos,
gréficas, determinacion de ecuaciones y tendencias, para la obtencion de los

resultados a confrontar analiticamente por parte del estudiante y emitir un juicio.



Este procedimiento de la obtencion de los resultados a analizar es quizas la etapa
en la que el estudiante dedica la mayor parte de su tiempo, debido a la
complejidad de sus célculos, descuidando la etapa de andlisis de resultados y
emision de conclusiones, primordial en la elaboracion objetiva de propuestas de

mejora, que conlleva al verdadero objeto de la realizacion del estudio.

Se busca, por lo tanto ofrecer una herramienta didactica que se encargue de la
ejecucion de los célculos, que soporten el andlisis concerniente en la elaboracion
del trabajo practico en la empresa, aportando asi al perfeccionamiento de
conclusiones para la toma de decisiones sobre los resultados obtenidos,

aumentando la capacidad objetiva de los alumnos.

1.1.2 FORMULACION DE HIPOTESIS

El entorno estadistico y grafico que ofrece la hoja de calculo de Microsoft Excel,
apoyados con la interaccion del compilador Visual Basic, aplicado a la asignatura
de Administracion de Salarios, facilitara al estudiante la realizacion de los calculos
previos al andlisis en la elaboracion del trabajo practico de la empresa, evitando el
desgaste de las habilidades en operaciones que interrumpan el completo

desarrollo del analisis, el cual es el que agrega significativamente valor al estudio.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVOS GENERALES

> Disefiar una herramienta informatica que sirva de apoyo al desarrollo de la
asignatura ADMINISTRACION DE SALARIOS, facilitando al estudiante la

aplicacion préctica de los conocimientos adquiridos



> Elaborar la estructura de la herramienta informatica basandose en la hoja
de céalculo Excel de Microsoft Office, generandose un entorno de trabajo amigable
al usuario y que facilita sin grandes dificultades cambios que permitan realizar los

respectivos andlisis de sensibilidad.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Desarrollar una Herramienta Informatica de apoyo a la Asignatura
Administracion de Salarios que permita al estudiante ser sujeto de su propio
aprendizaje, reconociendo su autonomia para asumir los procesos de aprendizaje
y de formacion integral; respondiendo favorablemente a las politicas de
desempefio institucional contempladas en el Proyecto Educativo Institucional de la

Universidad Industrial de Santander.

> Desarrollar un sistema técnico que permita realizar a los estudiantes la
prueba del manual de Valoracion, basandose en las aplicaciones estadisticas que

ofrece la hoja de calculo de Microsoft Excel.

> Elaborar una herramienta que proporcione la informacion suficiente
concerniente al estado actual, tendencias de la empresa y su entorno, que le

permita definir su politica salarial.

> Disefiar un moédulo en la herramienta que proporcione la valoracion

econdmica de la propuesta, para permitir que la empresa valore su viabilidad.



> Ofrecer en la estructura de la herramienta informética, tablas y esquemas
graficos que permitan confrontar la informacion y realizar su correspondiente

analisis.

1.3 JUSTIFICACION

En los ultimos tiempos se ha examinado el tipo de ensefianza que se ha venido
proporcionando en los entes educativos y como se supone que se forman los
conocimientos nuevos. Durante muchos afios la ensefianza fue exclusivamente
verbal, basada en la repeticion de frases y en escuchar al profesor. Ultimamente
se estd empleando el método “sensitivo” junto con el verbal, pero se han
explorado nuevas formas de aprendizaje que estan contenidas en el contexto de la
renovacion pedagodgica, destacandose la Constructivista, la cual parte del
supuesto: Lo que el alumno es capaz de hacer y de aprender en un momento
determinado depende tanto del estadio de desarrollo operatorio en que se
encuentra como del conjunto de conocimientos que ha construido en sus

experiencias de aprendizaje previas.

La Pedagogia constructivista esta orientada a la solucion de problemas que exigen
nuevas formas de representacion del conocimiento y nuevos procesos de
construccién que superen las pedagogias transmisionistas, desde la incorporacion
de estimulos sensoriales mdltiples, con una perspectiva multidisciplinaria, en
procesos de aprendizaje basados en problemas y en proyectos. Por lo tanto se

trata de asegurar la construccion de aprendizajes significativos.



Este Aprendizaje Significativo permite que lo aprendido genere cambios
duraderos, que pueda ser transferido a nuevas situaciones y que surja como
consecuencia de las practicas realizadas.

Bajo este nuevo contexto, el rol del profesor y del estudiante cambia, ya que el
docente que era bueno en entornos presenciales, no necesariamente sera buen
profesor en entornos virtuales; y el alumno tiene que aprender a aprender de
manera autdbnoma, ser activo, ayudar a construir sus propias herramientas
conceptuales y contribuir a su desarrollo y autoformacion.

Frente a esta nueva tendencia en educacion la Universidad Industrial de
Santander responde favorablemente, debido a que dentro de su Proyecto
Educativo Institucional, en lo referente a los Principios Orientadores de la Reforma
Académica y a las Politicas de desempefio Institucional, donde se quiere llevar a
la practica los propésitos establecidos en la Mision de la Universidad Industrial de
Santander, por medio de la transformacion de las acciones, teniendo ciertas
directrices, de las cuales se destacan las del Desempefio Integral de los Docentes

y la Pedagogia para la Formacion Integral.

La politica de Desempefio Integral de los Docentes esta directamente relacionada
con el nuevo direccionamiento de la educacion, que hace parte del proceso del
aprendizaje significativo dentro de las aulas de clases, con las diferentes

asignaturas, ya que esta plantea lo siguiente:

“Los docentes deben asumir con compromiso y conciencia plena de su
responsabilidad ética y social, el papel de orientadores del proceso de
aprendizaje y ser los maestros que apoyan la formacion integral de los
estudiantes. Para ello deberan articular en su desempefio las funciones de

docencia, investigacion y extension, pues solo asi podran evidenciar los



objetivos sociales del aprendizaje y su propdsito ultimo de contribuir a

mejorar la calidad de vida de las personas y la sociedad”. *

Ante esta perspectiva el docente debe presentarse como un formador del talento
humano para propiciar la construccién de mentalidades autonomas y creadoras,
que contribuyan al avance de la ciencia y el conocimiento especialmente cuando
la sociedad del siglo XXI serd la del desarrollo humano, el conocimiento y la

incertidumbre.

La politica de la Pedagogia para la Formacioén Integral plantea que:
“La pedagogia que ha de regir las acciones de docentes y estudiantes es
dialégica como norma de accion académica y como principio de democracia
participativa, la cual exige reconocer en la practica la autonomia de los
estudiantes para que asuman por si mismos los procesos de aprendizaje y

de formacién integral.” 2

La pedagogia dialogica incluye el paradigma de la formacion de una conciencia de
autonomia en los estudiantes, en el aprender a aprender, a ser, a hacer y a
convivir; a evaluar la realidad y vislumbrar el futuro, a autoevaluarse criticamente
para lograr un desarrollo personal integral, a procesar y seleccionar informacion, a

generar o transformar conocimiento, a expresar sentimientos, intereses y valores.

Los estudiantes deben ser considerados los sujetos de su propio aprendizaje,
Unica forma en la cual se hace realidad el mantenimiento de la actitud de aprendiz

durante toda la vida.

El docente ofrece al estudiante una indicacion del saber que debe tomar por si

mismo, dado que ya esta disponible, ensefia a recibir lo ya dado. Cuando el

! Proyecto Educativo Institucional. Universidad Industrial de Santander. Bucaramanga, 2000.
Proyecto Educativo Institucional. Universidad Industrial de Santander. Bucaramanga, 2000.



estudiante adopta solamente lo que se le ofrece en realidad no aprende. Solo llega
a aprender cuando experimenta con verdadero placer en su interior, aquello que
toma como algo que ya tenia de algin modo, pero que no habia podido explicitar
en su representacion. El auténtico aprender es un darse a si mismo y

experimentarlo como tal.

Dentro de las estrategias generales, se encuentran las estrategias pedagdgicas,

de las cuales se destaca la siguiente:

“Desarrollar nuevas metodologias que permitan al estudiante aprender a su

propio ritmo y presentar pruebas de suficiencia para incrementar las tasas

de retencién y disminuir los tiempos de formacién de la Universidad.”

Como se ha podido notar, la Universidad esta interesada en mejorar la eficiencia y
la eficacia de las acciones al interior de su proceso de formacion de los
estudiantes, por lo tanto se justifica la elaboracion y presentacion de esta nueva
herramienta didactica que se desarrollard como apoyo de la Asignatura de
Administracion de Salarios para la ejecucion del trabajo practico correspondiente a
ésta, ya que se estd encaminando directamente hacia el proposito global que

quiere llegar a alcanzar la Universidad.

Con el desarrollo de la Herramienta Informatica se logrard un ahorro en tiempos
de calculos, lo cual aportard a que éste se emplee mejor en el andlisis objetivo y
se esté en la capacidad de aportar ideas que sean de gran interés y solucionen
practicamente las diferentes situaciones que se estén presentando en la empresa
en la cual se llevara a cabo el trabajo, ayudando a satisfacer la necesidad de

equidad tanto interna como externa.

3 Proyecto Educativo Institucional. Universidad Industrial de Santander. Bucaramanga, 2000.



2 MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

Hoy en dia la educacion es el factor mas importante para generar riqgueza. Sin una
mayor y mejor educacion superior, los paises en vias de desarrollo tendran mas
dificultad en beneficiarse de la economia global, que se basa justamente en el

conocimiento.

A medida que el conocimiento se hace mas importante la educacion superior
cobra gran relevancia a través de su principal actividad estratégica: la
investigacion, factor clave para innovar, generar nuevos modelos y productos. La
educaciéon es la herramienta y condicion del desarrollo para aumentar la
productividad y mejorar el grado de competitividad de cualquier pais en el

escenario internacional. *

La investigacion es un pilar de gran importancia para el desarrollo y fomento de un
pais, tiene sus bases en los centros investigativos de las universidades,
convirtiéendose en una actividad académica primordial y fundamental, la cual debe
estar completamente integrada al proceso docente creando condiciones que
posibiliten una metodologia de mayor interaccién con la tecnologia y el contexto

social.

Por lo tanto, se hace énfasis en la necesidad de acentuar este compromiso en las

Universidades, partiendo desde el interior de sus programas educativos, como lo

4 http://eltiempo.terra.com.co/PROYECTOS/RELCOM/RESEDU/COMTOD/TEMEDU/educacinsuperior.html



son las asignaturas propias de cada uno de ellos, para que los alumnos que alli se

estan formando puedan contribuir mas adelante al desarrollo del pais.

Siguiendo esta concepcion, la investigacion en la Asignatura Administracion de
Salarios, se evidencié en los afios 80°s cuando se desarroll6 y se puso a
disposicion de los estudiantes de esta asignatura, un software llamado Salarios
For DOS, elaborado por el Ph.D. Alberto Garcia, el cual es una aplicacion para la
realizacion de la prueba del Manual de Valoracion, en un lenguaje apto para su

época.

Sin embargo, este programa es poco usado y normalmente se han venido
desarrollando los trabajos practicos de la asignatura apoyados en las Hojas de
Célculo de Excel, dificultandose en muchas ocasiones el buen y 6ptimo manejo de

estas, por la falta de conocimiento y experiencia.

2.2 FUNDAMENTOS TEORICOS DEL PROYECTO

La busqueda de un estado de bienestar satisfactorio en un ser humano, puede
empezar por la consecucion de una buena remuneracion por el trabajo que se ha

realizado.

Dentro de una organizacioén, la administracion de salarios 0 compensacion es de
vital importancia para el correcto funcionamiento de la misma y para crear una

motivacion en los trabajadores.

Es importante, también, destacar que el salario produce relaciones de intercambio
entre las personas y las organizaciones, ya que los trabajadores ofrecen su
tiempo, esfuerzo y todo lo que esté a su alcance para el bienestar de la empresa,

y a cambio, ésta da dinero, creando por lo tanto una equivalencia entre derechos y



responsabilidades reciprocas entre empleado y empleador.

Para un empleado, el recibir dinero es parte fundamental en su vida. Pensemos
por un momento qué beneficios se podrian tener al contar con un buen salario,
podria comprar bienes que lo satisfagan y asi se estaria acercando a un estilo de
vida deseado con el cual su nivel de bienestar estaria mas que satisfecho, no sélo
material sino mentalmente, ya que se aumentaria el compromiso con la

organizacion, se crearia mas compafierismo y mas deseos de salir adelante.

El salario siempre serd un tema de suma importancia no sélo para el empleado
sino para el empleador, porque mediante éste se estd creando un proceso de
intercambio muy interesante entre estos dos actores de la organizacion que hara
gue el empleado se comprometa de una manera mas seria y dedicada con la
consecucion de los objetivos de una empresa y permitira que el empleador
también se sienta satisfecho con el trabajo que se esta realizando y que se

proyecta en beneficios para su organizacion.

La administracion de salarios hace referencia al conjunto de normas vy
procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios
equitativas y justas en la organizacién, en cuanto a un equilibrio interno de los
salarios, es decir, éstos con respecto a los demas cargos dentro de una
organizacion; y a un equilibrio externo de los salarios, comparando éstos con
respecto a los mismos cargos de otras empresas dentro del mercado de trabajo en

la sociedad.

Para determinar ambos equilibrios es necesario tener informacion interna a través
de la evaluacion y clasificacion de cargos, y externa a través de una investigacion

de salarios para formar una politica salarial que no es mas que la normalizacién de
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los procedimientos con respecto a la remuneracion del personal.

2.2.1 Valoracion de Cargos

La Valoracion de Cargos es un proceso sistematico, de caracter cualitativo, para
apreciar el mérito y la importancia de cada trabajo en relacién con los demas
trabajos que se consideren. Proporciona un medio para establecer y mantener una

jerarquia de cargos.

Para efectos de la valoracion se desarrollan ciertos pasos antes de entrar a

evaluar los cargos. Ver figura 1.

DESIGNACION DEL COMITE DE
VALORACION

ENTREVISTAS DEL COMITE EVALUADOR
CON EL NIVEL DIRECTIVO

REVISON Y ANALISIS DE
DOCUMENTOS

SELECCION DE LOS TRABAJOS A
EVALUAR

Fuente: Salarios. Estrategia y sistema salarial o de compensaciones.

Figura 1. Flujograma de la valoracion de cargos

Designhacion del comité de valoracion. En la valoraciébn de cargos se debe

constituir un comité de valoracién u organismo responsable de planear el proceso,
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programar, coordinar la recoleccion de informacion, aprobar las descripciones de

cargos, valorarlos y atender las reclamaciones que se presenten.

El comité debe estar compuesto por personas que den confiabilidad al proceso,
tanto por sus caracteristicas personales como por el conocimiento de los cargos y

de la organizacion.

Se tienen disponibles dos selecciones principales en la determinacién de quién
debe calificar los cargos. La primera alternativa es seleccionar a un individuo para
gue califique todos los cargos; la segunda es seleccionar un comité o un cierto

namero de ellos para realizar esta funcion.

La decision normalmente es tomada por quienes estan a cargo del programa, por
Su experiencia, su punto de vista amplio y su intimo contacto personal con la

empresa.

d Seleccién de un individuo.

Cuando se selecciona a un individuo, éste califica todos los puntos. Las ventajas
principales de esta seleccion son:

1. Expedita el proceso de calificacion.
2. Proporciona uniformidad en la calificacion
Elimina la necesidad de tratar de encontrar un cierto numero de

calificadores preparados.
Las principales desventajas de esta alternativa son:

1. Elimina una participacién amplia, lo que puede reducir la confianza en

los resultados.
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2. La calificacion puede reflejar los prejuicios del calificador, ya que no hay

otras opiniones disponibles para balancear sus puntos de vista.

3. No es posible aportar el mismo grado de conocimiento y familiaridad con
los cargos, ya que es una persona quien califica y normalmente no es
posible que tenga una informacion tan completa sobre la empresa y sus

cargos como un grupo puede hacerlo.

En vista a las desventajas planteadas la mayoria de las empresas no adoptan este

método y seleccionan el plan de comité.

a Seleccién de un comité

En este sistema de calificacién se elige un grupo de individuos para calificar los
cargos. Los miembros del comité pueden reunir sus conocimientos sobre los
cargos Y calificar como un grupo o pueden calificar independientemente y discutir
los resultados de las calificaciones para llegar a la calificacion final.

El comité normalmente incluye empleados en cargos administrativos como

supervisores, el director de personal y el director de valoracién de cargos.

Entrevistas del comité evaluador con el nivel directivo. A través de estas
entrevistas se tratan las fortalezas y debilidades de la valoracién que se llevara a

cabo; también se conoce el ambiente en donde se va a desarrollar el programa.

Revision y analisis de documentos. Es posible que ya se hayan realizado otros
estudios o que exista un manual que se esté aplicando. Esta etapa debe servir
para analizar los errores cometidos con el fin de prevenirlos y obtener éxito en la

nueva valoracion.
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Seleccidn de trabajos a evaluar. Consiste en establecer los cargos que se van a
evaluar determinando parametros para cada nivel.

Finalizados estos pasos se continua con el proceso de analisis de los cargos, para
obtener las descripciones y especificaciones de las tareas, posteriormente se
deciden qué factores son los que determinan el mérito o valor para los cargos,

decision de suma importancia ya que estos servirdn como patrén de medida.

Seguidamente se selecciona o se desarrolla un sistema de medida que permita
apreciar los cargos a valorar de acuerdo con los factores elegidos. Una vez
valorados los cargos se procede a realizar el respectivo analisis estadistico para
determinar qué factor o factores es necesario corregir o eliminar debido a sus
defectos y asi se estara en condicion de realizar las correcciones precisas al

Manual.

Como complemento al proceso de Valoraciéon de Cargos, se establece un peso
determinado a cada uno de los factores, ya que estos no pueden ser considerados
por igual, repartido en cada uno de los grados que lo componen. Este peso se
determina por medio de la aplicacion de métodos cuantitativos como lo son:

Método de Puntos por Factor y el Método de Turner.

2.2.1.1 Método de Puntos por Factor

Este método considera el cargo descompuesto en factores y valora por separado
cada uno de ellos, traduciendo el valor en cada factor a puntos, de manera que
sumando los puntos de los distintos factores se obtiene una puntuacién total para

el cargo.
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Los cargos no se juzgan mediante una escala descriptiva, por el contrario, se les
compara uno con otro, con el objeto de determinar su orden relativo de

importancia.

Se seleccionan y definen los factores importantes y que se encuentran en la
mayoria de los cargos, en seguida se seleccionan cargos claves que representen
cada nivel importante de funciones, responsabilidades y habilidades dentro de la
categoria de cargos por calificarse. Estos cargos clave se comparan unos con
otros, factor por factor, ordenando los cargos con respecto a cada factor en el

orden de su importancia relativa. (Ver figura 2)

DETERMINAR LOS CARGOS A VALORAR

SELECCION DE CARGOS CLAVE

v

SELECCION Y DEFINICION DE FACTORES
COMPENSABLES

DESARROLLO DE LA ESCALA DE NIVELES
POR FACTOR

PONDERACION Y PUNTUACION DE LOS
FACTORES Y NIVELES

CORRECCION DEL MANUAL

Fuente: Salarios. Estrategia y sistema salarial o de compensaciones.

Figura 2. Flujograma del método de puntos por factor
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2.2.1.1.1 Factores

Representan los requisitos, responsabilidades, circunstancias y condiciones
significativas que determina el contenido de los cargos que se van a evaluar y

deben seleccionarse teniendo en cuenta lo siguiente,

1. Aceptabilidad de las partes interesadas. Los factores son la base de la
evaluacion y el objetivo es fijar las relaciones equitativas que pueden ser
aceptadas con confianza.

2. Aplicabilidad al grupo de cargos por evaluar. Cada factor debe contribuir
a la evaluacion de un cargo.

3. Valoracion. Los cargos que se van a evaluar deben tener diferentes
niveles de factores mediante los cuales se mediran.

4, Naturaleza distintiva. Cada factor debe representar un elemento distinto
del contenido del cargo sin que haya superposiciéon entre ellos.

5. Cantidad de factores. Debe buscarse un equilibrio, ya que un exceso de
factores aumenta la posibilidad de superposiciones haciendo que la

evaluacion sea mas compleja.

2.2.1.1.2 Peso de los factores

Cada factor tiene una fuerza o peso diferente para determinar el contenido del
cargo. En consecuencia, cada escala de factor tiene valor de puntos diferente.

Los pesos respectivos de los factores por lo general se determinan mediante la
opinion general sobre la importancia relativa de cada factor como determinante del
contenido del cargo y la correlacion de resultados de estas opiniones con los

patrones prevalecientes de sueldos relevantes.
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2.2.1.1.3 Escala de factores

El extremo superior de cada escala es generalmente el valor médximo de puntos
gue refleja el peso del factor. El extremo inferior de la escala es cero puntos o un
namero minimo especifico de puntos a fin con el peso del factor.

La evaluacién de la mayoria de los cargos se hace entre un extremo maximo y un
minimo, y las escalas, por lo tanto, incluyen valores intermedios; cada uno de
éstos debe identificarse con claridad para guiar a los evaluadores en la
determinacion precisa y coherente del nUmero de puntos que deben asignarse a

cada cargo.

Se utilizan dos tipos de escalas, una de las cuales es aceptable, pero sélo puede

usarse un tipo en un sistema determinado de puntos:

1. El valor de los puntos progresa aritméticamente, los intervalos entre

valores de puntos son iguales.

2. La progresion es geométrica, los intervalos aumentan en un porcentaje

fijo.

2.2.1.1.4 Cargos Clave

Las evaluaciones de un grupo seleccionado de cargos clave complementan y
aclaran el propésito de las escalas de factores, establecen un marco de trabajo
dentro del cual pueden evaluarse otros cargos, proporcionan la base para
pronosticar el efecto del sistema en las relaciones de sueldos existentes y ofrece
uno de los elementos necesarios para determinar la escala de sueldos mediante la

cual se lleva a cabo el programa de evaluacion.
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La valides de las evaluaciones de cargos clave y los patrones de las relaciones de
cargos que se establecen son de importancia decisiva, por lo que deben ser
analizados desde todos los puntos de vista posibles con objeto de asegurarse que
sean razonables y aceptables para los evaluadores antes de que hagan sus
evaluaciones y para las personas responsables de tomar la decision de adoptar el

sistema.

2.2.1.1.5 Evaluacion inicial de cargos que no son clave

Los cargos se evalian uno a la vez, en general por areas funcionales para

conservar la perspectiva. Los criterios empleados son,

1. Los factores, la escala de factores y sus definiciones

2. Las evaluaciones, factor por factor, de cargos representativos

2.2.1.1.6 Mantenimiento del sistema

Cuando ya se ha instalado el sistema, se le da mantenimiento constante con el
objeto de asegurar su integridad. Esto supone reevaluar cargos que han cambiado
y evaluar los nuevos conforme a los cambios que se producen en los procesos,

productos, estructuras organizacionales, etc.

2.2.1.1.7 Factibilidad del Método de Puntos por Factor

Cuando una empresa perciba la necesidad de acoger un programa de evaluacion
de cargos, lo primero que debe hacer es analizar el propdsito que debe cumplir y

las condiciones en las que se aplicara el programa.
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El método de puntos por factor para la evaluacion de cargos satisface las

necesidades de determinacion de la equidad interna y puede aplicarse a cualquier

detalle necesario a un costo moderado. Este método se utiliza para evaluar en

especial los cargos operativos y de oficina.

Este método puede ser de dificil aplicacion si no se tiene la ayuda de consultores

externos y miembros de comités internos, que dispongan de tiempo para

considerar los detalles de la seleccion y definicion de los factores.

2.2.1.1.8 Ventajas del Método de Puntos por Factor

a

La ventaja principal del método de puntos es la estabilidad y larga vida de las
escalas de valoracion. Los métodos de puntos pueden aumentar en

exactitud y consistencia a medida que se emplea.

Los factores y escalas definidos con claridad para el tipo de cargo que se
pretende evaluar, y un sistema de trabajo adecuado de evaluaciones de
cargos clave, reducen las posibilidades de error, incoherencias,

desviaciones, manipulacion, diferencias de opiniones y discusiones.

Las evaluaciones equitativas hechas con base en puntos se convierten en
escalas equitativas de salarios y éstas pueden ajustarse mientras conserven
las relaciones equitativas de salarios y asi el método se puede aplicar a

largo plazo.

2.2.1.2 Método de Turner
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Los cargos clave a analizar por medio de este método requieren reunir las

siguientes condiciones:

Estables
Bien definidos

Abarcar todo el rango y

0O 000

Ser importantes

Con este método se trata de jerarquizar, calificar en valores de intensidad, los
cargos clave dentro de cada factor para que al final se pueda expresar un valor de
la combinacién entre el juicio hecho sobre la importancia que el factor tiene en el
cargo en relacion con los demas factores del mismo trabajo y el juicio hecho sobre
la importancia que el cargo tiene en relacion con los demas cargos en

determinado factor.
Con los datos obtenidos, de los diferentes procedimientos matematicos, se

constituyen las escalas de valoracion donde se sitlan los cargos claves en el nivel

gue les corresponda.

2.2.1.2.1 Pasos a seguir para aplicar el método de Turner

Paso 1. Jerarquizar los cargos clave dentro de cada factor.
Paso 2. Jerarquizar los factores dentro de cada cargo clave.
Paso 3. Transformar las ordenaciones de los cargos clave de cada factor en

valores de intensidad. Dentro de cada factor se asigna el valor 100 al cargo clave

gue posea el factor con la mayor intensidad en comparacion con los demas cargos
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y a continuaciéon se van asignando valores a los demas cargos segun su

intensidad.

Paso 4. Transformar las ordenaciones de los factores de los cargos clave en
valores de intensidad. Se determinan las intensidades de los valores de los
distintos factores dentro de cada cargo, dando valor 100 al factor mas importante y

valores proporcionales a los demas.

Paso 5. Transformar los valores de intensidad, obtenidos en el paso 3, a

porcentajes.

Paso 6. Transformar los valores de intensidad, obtenidos en el paso 4, a

porcentajes.

Paso 7. Relacionar los datos de los dos pasos anteriores, lo cual expresa el valor
de la combinacion entre el juicio hecho sobre la importancia que el factor tiene en
el cargo en relacion con los demas factores del mismo cargo y el juicio hecho
sobre la importancia que el cargo tiene en relacion con los demas cargos en el

citado factor.
Paso 8. Por ultimo el comité constituye las escalas de valoracion tomando para

ello los valores obtenidos, y en la escala formada para cada factor se sitian los

cargos clave en el nivel que le corresponde

2.2.2 Estructura Salarial

El salario es uno de los componentes presentes en la relacion empresa-empleado;

por tal razén es importante para las empresas la implantacion de una adecuada
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estructura salarial que satisfaga simultdneamente sus objetivos financieros y los
de sus empleados contribuyendo a:

O Respaldar o facilitar el logro de la mision, vision, estrategia y objetivos de la

empresa.

0 Adaptarse a las caracteristicas propias de la empresa y su entorno.

En la construccion de la estructura salarial esta implicito el factor prestacional, que
es el valor que la empresa debe asumir para cubrir las prestaciones requeridas por
cada uno de sus empleados. Es importante para las personas que realizan los
estudios salariales en las empresas conocer el porcentaje del valor prestacional ya

gue este afecta directamente el valor de la cuantificacion econdmica.

La valoracién de cargos adquiere importancia para la determinacion de la
estructura debido a que se jerarquizan los cargos, es decir, le da un valor en

puntos de acuerdo a la evaluacion de los factores.

Por medio de la estructura salarial se pretende establecer las relaciones salariales
entre los diferentes cargos dentro de la empresa, teniendo en cuenta la
agrupacion de los cargos segun el nivel relativo analogo en cuanto a su contenido;
estableciéndose asi clases salariales con una tarifa asignada para cada una de

estas.

La determinacion de la cantidad de clases salariales a establecer se basa en: Las
normas de la empresa sobre aumentos, el rango total y el nUmero de trabajos a

agrupar y el nimero de clases tradicionales en la empresa.
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La forma de proceder a agrupar en clases dependera del sistema empleado para
la valoracion de los cargos, ya sea por Jerarquizacion, Clasificacion o Sistemas

Cuantitativos.

En la evaluacion de las tareas, la busqueda del valor relativo de los cargos, justo y
equitativo, se trata de satisfacer la justicia distributiva para mejorar la actitud y
moral de trabajo de los operarios o empleados, por tanto, la estructura de salarios
tiene en cuenta factores de indole interna (objetivos y politica de la empresa) y de

indole externa (factor salarial del sector).

Para lograr esta justicia o equidad en la empresa, se parte de la determinacion de
una linea de tendencia salarial, la cual se obtiene al graficar en un sistema
coordenado los cargos segun su valor en puntos y su tarifa base. Esta linea de

tendencia puede ser lineal, parabdlica o semilogaritmica.

A partir de esta linea de tendencia se realiza una comparacion con las lineas de
tendencia de la ECMO (Empresas Competencia de Mano de Obra) para
establecer como se encuentra la empresa con respecto a las empresas del sector.
A partir de esta comparacion y teniendo en cuenta las politicas internas de la
empresa, se realiza el ajuste correspondiente a la linea de tendencia de ésta, se
establecen sus limites (superior e inferior) y por Gltimo se determina la escala de

tarifas por clase que mas le convengan a la empresa.

2.2.2.1 Determinacion de la Linea de tendencia

La linea de tendencia es la que resulta de graficar cada uno de los cargos, en un
plano coordenado, en cuanto a su evaluacion en puntos y su correspondiente

salario, obteniendo un gréafico de dispersion que servira para fijar la linea de
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tendencia que mas se ajuste, la cual puede ser: lineal, parabdlica o

semilogaritmica. Ver figura 3.

Salario Actual (mensuales)

Unidades de evaluacién

Figura 3. Diagrama de dispersion para determinar la Linea de Tendencia

La linea de tendencia es la de regresion que correlaciona las unidades evaluadas

(escala horizontal) en valores monetarios equivalentes (escala vertical).

Existen dos criterios para fijar la linea de tendencia:

0 Determinacion de la linea de tendencia teniendo solo en cuenta el valor en
puntos de los cargos. Este criterio sblo es aplicable a los sistemas de
valoracién cuantitativos.

U Determinacion de la linea de tendencia teniendo en cuenta el valor en puntos

de los cargos y los salarios. Este criterio es aplicable a todos los sistemas de

valoracion.
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2.2.2.2 Determinacion de las Lineas E.C.M.O

Aunque una encuesta de salarios proporciona suficientes datos para permitir fijar
con ellos una determinada politica, el objetivo fundamental de la encuesta sera
lograr que la empresa se coloque al nivel de las demas, estableciendo una nueva

estructura de salarios que tome como base los salarios que prevalecen.

Para conocer la verdadera ubicacion de la empresa en cuanto a los datos de la
encuesta se determinan los valores minimos, promedios y maximos de salarios
gue prevalecen en el medio, de acuerdo al sector, zona geografica y tamafio de la

empresa.

2.2.2.3 Determinacion de lalinea base

Conocida la linea de tendencia, serd necesario ajustarla, siempre que las
circunstancias, politicas de la empresa o acuerdos negociados lo aconsejen.
Se debe determinar si se agrupan o no los cargos de acuerdo con su puntaje; para

ello es necesario analizar los tipos de escala.

2.2.2.3.1 Escalacontinua

Muestra exactamente la linea de tendencia que resulté de la valoracion de cargos
sin arreglo alguno, de manera que se asigna un salario basico diferente a cada

cargo.

2.2.2.3.2 Escala de salario basico Unico por clase
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En este tipo de estructura se clasifican los cargos en clases, de manera que
aungue tengan diferente puntuacion por complejidad, tienen salario basico igual

perteneciendo a la misma clase. (Ver figura 4)

Salarios

Puntajes medios de
cada categoria

Puntajes

Fuente: Salarios. Estrategia y sistema salarial o de compensaciones.

Figura 4. Escala de salario basico unico por clase.

2.2.2.3.3 Escalade intervalos salariales por clases

En este tipo de estructura se hacen arreglos adicionales con el objeto de tener
limites salariales maximos y minimos por clase que permitan incluir conceptos
como incrementos por mérito o por antigiiedad, de manera que empleados con el
mismo cargo y por ende con la misma puntuacion, puedan recibir salarios

distintos. (Ver figura 5)
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Tramo Limite superior de la categoria
i) Amplitud | femm e
& salarial de la
8 categoria | |_____________ [4—— Tramo (por mérito o antigiiedad)
H Limite inferior de la categoria
1
1
1
|
1 1
1 Intervalo 1 Intervalo |

Puntajes

Fuente: Salarios. Estrategia y sistema salarial o de compensaciones.

Figura 5. Escala de intervalos salariales por clases.

2.2.2.3.3.1 Traslape o superposiciéon de clases

Existe traslape o superposicion de clases salariales cuando algunos sueldos del
nivel superior de una clase son iguales a los sueldos del nivel inferior de la clase
siguiente, significando que existira una zona llamada zona de traslape, en la cual

dos clases diferentes tendran el mismo rango salarial.

Las clases no traslapadas o no superpuestas implican mayor pendiente de la linea
de tendencia, pueden resultar mas costosas, permiten un menor niamero de clases

con limites de amplitud salarial mas estrechos.

2.2.2.4 Limites salariales o amplitud salarial de las clases

Existen diferentes formas de determinar la amplitud entre los limites de cada

clase.
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2.2.2.4.1 Margen constante en pesos

Se determinan los limites superior e inferior de los salarios correspondientes a
cada clase de acuerdo a la antigiiedad o mérito, capacidad financiera y politicas
de la empresa; obteniendo una diferencia monetaria la cual permanece constante,
de manera que da lugar a dos lineas paralelas, habitualmente equidistantes de la

linea de tendencia salarial central. (Ver figura 6)

Salario

Monto en $ por encima de la linea de
tendencia central

tendencia central

} Monto en $ por debajo de la linea de

Puntaje

Figura 6. Escala de intervalos salariales por clases con margen constante

en pesos

2.2.2.4.2 Porcentaje constante

Con el proposito que en las expectativas de trabajo se incrementen los valores

monetarios en las clases superiores, conservando proporcionalidad, se ha
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establecido este método de calculo que otorga un tratamiento mas equitativo. En
este caso se determina un porcentaje de variacion porcentual constante con

respecto a la linea de tendencia central. (Ver figura 7)

Salario

9% “A”

/ % “A”

] /

% “A”

\

Puntaje

Figura 7. Escala de intervalos salariales por clases con

porcentaje constante

2.2.2.4.3 Porcentaje variable

Como en el método anterior, se establece un porcentaje respecto a la linea de
tendencia central, en lugar de mantenerlo constante, varia a lo largo de las
diversas clases, comunmente de manera creciente. Como se observa en la figura
8 se produce una mayor superposicion o traslape de remuneraciones entre clases

salariales.
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% “A”

Salario

9% o /

% “a”

Puntaje
Figura 8. Escala de intervalos salariales por clases con
porcentaje variable

2.2.2.5 Técnicas para lareduccion del traslape o superposicion
La politica mas comun en las empresas es emplear la superposicion entre las
clases salariales. Esta superposicion se limita a las clases contiguas evitando
sobrepase, en lo posible, el 50% de la amplitud de la inferior. Algunas técnicas
utilizadas son:
O  Trazar linea limites a base de porcentajes variables

U  Aumentar la pendiente de la linea inferior

d Disminuir el nimero de clases salariales
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La superposicion disminuye a medida que se va aumentando la amplitud de las

clases, lo que, para un determinado recorrido, equivale a disminuir su numero.

2.2.2.6 Cuantificacién econémica

Una vez clasificados los titulares de los cargos dentro de las clases salariales que
les correspondan, es preciso comparar la tarifa actual de los mismos con la
especificada en la nueva estructura de salarios. Se evidencia claramente que
algunos trabajadores estan siendo sobrepagados y otros en cambio reciben
cantidades inferiores a las que, de acuerdo con la nueva estructura, le

corresponden.

Estos uUltimos han de recibir un aumento de salario hasta situarlo en el minimo, al

menos del margen correspondiente a la clase a la cual han sido asignados.
Cuando el ajuste necesario es muy grande, se puede realizar en tres etapas.
Respecto a los empleados sobre pagados, con relacién a la estructura de salarios
adoptada caben varias soluciones posibles, tales como:

O Dejar las cosas como estan, manteniendo los salarios de estos empleados

U Trasladar o ascender, cuando esto sea posible por sus condiciones

O Aumentar las responsabilidades inherentes al trabajo realizado por los

trabajadores con el objeto de poderles asignar a clases salariales mas altas.
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3 DESARROLLO DE LA HERRAMIENTA

3.1 REQUERIMIENTOS

El objeto fundamental de la asignatura Administracion de Salarios es proveer al
estudiante de la informacion y mecanismos necesarios que le permita entender las
implicaciones de la interaccibn empleador-salario-empleado (Ver figura 9) y esté
en la capacidad de jerarquizar cargos, construir estructuras salariales y sistemas

de compensacion e incentivos mediante la evaluacion de desempefio.

6L

Figura 9. Interaccion empleador-salario-empleado

El objetivo fundamental se cumple mediante el desarrollo de un aprendizaje
significativo, dejando atras el estilo pedagdgico transmisionista, donde la conducta
humana se orienta hacia mecanismos preparados para obtener los resultados
previamente establecidos y la mayoria de las veces el estudiante se convierte en

un sujeto pasivo de su proceso de aprendizaje.
El aprendizaje significativo se materializa con el trabajo practico del estudiante en

las empresas, encontrandose con la realidad que se evidencia al pasar de la teoria

a la practica.
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En vista a lo anteriormente expuesto se hace importante, en el desarrollo de la
asignatura, la ejecucion del trabajo practico en forma secuencial con los
contenidos del programa, donde el analisis que el estudiante realiza es relevante

en la toma de decisiones de la empresa.

En busca de mejores andlisis que lleven a las empresas a la toma de decisiones
gue contribuyan con sus objetivos, se plantea la elaboracién de una Herramienta
Informéatica que realice la tediosa labor de los calculos estadisticos, matematicos y
gréficas que actualmente absorben, durante el semestre académico, el tiempo de
los estudiantes sin permitirles un mayor énfasis en el andlisis que es, en ultimas, el

factor que mayor valor agregado le proporciona al trabajo practico.

3.2 DISENO DE LA HERRAMIENTA

3.2.1 Descripcion del entorno

3.2.1.1 Usuarios

Los primeros usuarios que encontramos son los estudiantes de pregrado, de la
Escuela de Estudios Industriales y Empresariales de la Universidad Industrial de
Santander. ElI material sera utilizado por los estudiantes que se encuentren
cursando la asignatura Administracion de Salarios.

Esta herramienta también podra ser utilizada por estudiantes de la facultad que
estén interesados en realizar trabajos practicos a diferentes empresas, contando

con las bases necesarias para su utilizacion.

3.2.1.2 Limitaciones y recursos de los usuarios
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Para el correcto uso de la herramienta se requiere que los usuarios posean
conocimientos previos sobre el entorno y aplicaciones de la hoja de céalculo de

Excel, asi como fundamentaciéon en el area de la administracion de salarios.

Para la ejecuciéon o aplicacién de la herramienta, el usuario podra contar con el
Manual del Usuario, impreso como anexo, donde encontrara detalladamente los
pasos a seguir en la ejecucion de cada una de las secciones, o utilizando el
tutorial incluido dentro de la herramienta cuando la informacion requerida no es

especifica.

La herramienta cuenta, para su ejecucion, con una sala de cOmputo, en la Escuela
de Estudios Industriales y Empresariales, con veinte computadores los cuales
pueden ser solicitados para el uso de la herramienta.

3.2.2 Disefio educativo de la Herramienta

3.2.2.1 Prerequisitos para el uso de la Herramienta

Para lograr los objetivos planteados en la elaboracidon de la herramienta es
necesario que el usuario posea conocimientos previos sobre la asignatura
Administracion de Salarios, en cuanto a su terminologia y calculos.

Respecto al computador, los usuarios deben poseer los conocimientos necesarios
para utilizarlo de manera adecuada y obtener los resultados esperados, ademas
es indispensable la tecnologia de Office XP, 2003 o posteriores, para su correcto

funcionamiento.

3.2.2.2 Disefno del contenido
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En la elaboracion de la Herramienta se opt6 por la creacién de una interfase que
facilitara al usuario su utilizacion de forma tal que exista una secuencia sistematica
gue obliga al estudiante al desarrollo completo de una seccidn para continuar con
la otra.

Las secciones contenidas en cada uno de los mdédulos (independientes uno de
otro) se encuentran en el orden en el que se desarrolla la tematica de la

asignatura Administracién de Salarios.

Los mensajes de informacion, error y advertencia se realizaron pensando en el
usuario, estudiantes de Ingenieria Industrial que estan familiarizandose con la

terminologia a fin con la asignatura.

3.2.2.3 Diserfio de zonas de comunicacién

Las zonas de comunicacion son elementos de gran importancia ya que implica un
dialogo directo entre el usuario y la herramienta.
El papel del usuario es activo: él se desenvuelve dentro de la herramienta, actuara
en ella y lograra de esta manera una respuesta.
Para evitar que la herramienta convierta la participacion activa del sujeto en
pasiva, las zonas de comunicacion deben motivar e inducir al usuario a continuar

en su ejecucion, antes que provocar apatia.

3.2.2.3.1 Zonade control de la Herramienta

En esta zona el usuario puede acceder a los diferentes moédulos y secciones que
ofrece la herramienta. Como ejemplo a continuacion se muestran las zonas de
control: 1) La que permite la eleccion, por parte del usuario, de cada uno de los

dos mddulos (Ver figura 10). 2) Las que permiten la eleccion de las secciones de
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cada uno de los modulos (Ver figura 11 y 12). 3) Las que permiten la eleccion de
las diferentes opciones presentes en cada una de las secciones (Ver figura 13 y
14)

) @ cuardar como... & Salir Escriba una pregunta -8 X

ACERCA DE ADS ...

Figura 10. Zona de Control de médulos

Figura 11. Zona de Control de secciones del Médulo 1
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Figura 12. Zona de Control de secciones del Médulo 2

Figura 13. Zona de Control de eleccion de opciones de la seccion 3 (Eleccion

de la Linea Base) del M6dulo 2
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VOLVER

Figura 14. Zona de Control de eleccidén de opciones de la seccién 2

(Ponderacién de Factores) del Médulo 1

3.2.2.3.2 Zonade Introduccién de datos

Representada por las zonas donde el usuario introduce los datos que la
herramienta requiere para su ejecucion en las diferentes secciones.

Existen dos clases de zonas: 1) Zonas de introduccién de datos en la hoja de
célculo, por ejemplo cuando el usuario introduce los datos de los nombres de los
cargos y sus respectivos salarios (Ver figura 15), o cuando se introducen los datos
de las ponderaciones estimadas en la seccién de ponderacion de factores por el
método de puntos por factor, en el médulo 1 (Ver figura 16). 2) Zonas de
introduccion de datos en cuadros de dialogo, por ejemplo cuando se introduce el
namero de clases salariales en la seccion 4 del médulo 2 (Ver figura 17), o cuando
el usuario introduce el valor del factor prestacional en la obtencion de la

cuantificacion econdmica en el modulo 2, (Ver figura 18).
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Figura 15. Zona de introduccion de datos de cargos, puntos y salarios del
Médulo 2

Figura 16. Zona de introduccién de datos de ponderacion estimada,

seccion 2 del M6dulo 1
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INTRODUCIR. NUMERO DE CLASES SALARIALES '

NUMERO DE CLASES SALARIALES

i = . Aceptar
Introducir el ndmero de clases salariales
Cancelar |

Figura 17. Zona de introduccién de datos en cuadro de didlogo del numero

de clases salariales, seccion 4 del M6édulo 2

5

6

; FACTOR PRESTACIONAL X
9

10 Introducic &l walor del FACTOR PRESTACTORAL
1 promedio de la Empresal%s]: el |
12

Hiveles Salariales aplicando Regresion A

CUANTIFICACION ECONOMICA GRAFICA DE LA ESTRUCTURA | !
I

Figura 18. Zona de introduccién de datos en cuadro de dialogo del factor

prestacional promedio de la empresa, seccién 5 del Médulo 2
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3.2.2.3.3 Zonas gréficas

Representada por las zonas donde el usuario puede observar los diferentes
gréficos, los cuales ilustran los resultados que arroja la herramienta de acuerdo
con los datos que el usuario introduce, permitiendo igualmente una mejor
interpretacion de los resultados que conlleve a la realizacién del andlisis en la
ejecucion de las diferentes secciones. Los graficos permiten al estudiante tomar
decisiones relevantes para la omision y correccion de los Factores a evaluar en el
Manual de Valoracién, ya que de acuerdo a los diagramas de distribucion de
frecuencia el usuario realiza la respectiva correcciéon, (Ver figura 19), ademas
ilustran al usuario el comportamiento que tiene la linea actual de la empresa objeto
de estudio con los datos de las E.C.M.O (Empresas Competencia Mano de Obra),
(Ver figura 20), o indican al usuario la ubicacion de los diferentes salarios de los
cargos gue maneja la empresa en la actualidad en la nueva estructura salarial,
para la realizacidbn o reubicacion en sus respectivos niveles y clases salariales
(Ver figura 21).

Anilisis del Manual de Valoracién (Hoja 1)

entre factores
53 B

P Z 3 [} 5 3 7 [ 9 [ 10 [ 11 [ 12

\ 1.50 | 1,30 | 0,46 | 0,68

D1z 3456

{ 2,50 | 3,10 | 0.83 | 0,40 |0,184| _ _ _ _ _ _ - - - - -

0123 45 6

/\ 2,00 2,10 [ 0,70 | 0.52 |0.842| 0.02| _ e o o " " = = = s

01234568

/\ 2,50 | 2,20 087 | 0,16 0,4 | 0,03 0,03 _ s & = i & 2 =t =

012345 8

FACTOR Distribucién de Frecuencia | Xaual | Xre

CONDICIONES DE
TRABAJO

EDUCACION

ESFUERZO FISICO

EXPERIENCIA

Figura 19. Zona grafica de diagramas de distribucion de frecuencia de

factores, seccion 1 del Médulo 1
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Es objetivo primordial de la herramienta presentar al usuario los mecanismos
necesarios para centrar su atencion en el andlisis, y las zonas graficas

complementan y son de apoyo fundamental en su consecucion.

LINEAS E.C.M.0.

$1.800.000
$1.600.000
$1.400.000
$1.200.000
$1.000.000

SALARIO

800000
B 600000

$ 400,000
$ 200,000

§0 T T T T T T ]
178 278 aTa 478 578 G679 e ara
PUNTOS

v = 250,09x + 309625 v = 596,99x + 546155 v ="139,88x% + 327027 v= 42,240 + 413343

L w——=ECMO. MIN —ECMO. MAX —LINEA ACTUAL w—=ECMO. PROM 4

Figura 20. Zona gréfica de las lineas E.C.M.O, seccion 2 del Médulo 2

F: ™y
ESTRUCTURA SALARIAL
(Lineas Limite con porcentaje diferente, Niveles Salariales por Regresion Aritmética
Py Tendencia Lineal)
633650,
553650, :
533650, | L
o 4E5.650: f =X
H :
< 435650 | -
<
w I 5
FE3.650
FF3650 '
283650 | !
233.650 .
taze50 bt : . - . . . : . .
183 253 3 33 445 503 5tz 636 00 B4 &28
- o

Figura 21. Zona grafica de la Estructura Salarial, seccion 5 del Médulo 2
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3.2.2.3.4 Caracteristicas de las zonas de comunicacion

3.2.2.3.4.1 Botones

La herramienta dispone de diferentes botones de control que dan paso, al usuario,
a las diferentes opciones que se plantean en cada una de las secciones. Se
pretende ser especificos en la aplicacion que ofrece cada botdn, utilizando una
etiqueta representativa de la funcion que este ofrece (Ver figura 22).

Existen botones comunes en algunas secciones, especialmente donde existen
datos y gréaficas que el usuario desee imprimir (Ver figura 23), 6 aquellos que

avanzan y retroceden al usuario en cada una de las secciones (Ver figura 24)

El uso de cada uno de los botones solo se podra efectuar mediante la utilizaciéon
del mouse.

CUANTIFICACION ECONOMICA

=l Ecuacion Linea Limite Superior

NIVELES SALARIALES

Figura 22. Botones de funciones especificas

Figura 23. Botdn de imprimir en hojas con gréficos y tablas



...ANTERIOR |

m
m

CONTINUAR

Figura 24. Botones de avance y retroceso en las secciones

3.2.2.3.5 Texto

La herramienta utiliza en su desarrollo un texto que permite una mayor interaccion
con el usuario, en cuanto a tamafio (10 y 12) y tipo de letra (arial y Georgia),
claridad del texto, los colores de fuente utilizados se han elegido de tal forma que

contrasten con los fondos de la herramienta (Ver figura 25 y 26).

No. NOMERE DE LOS FACTORES NUMERO DE NIVELES

i
2
3
4
5

| DATOS DE FACTORES Y NIVEL X

.
\ 1 ) Introducir los nombres de los FACTORES con su correspondiente MIYEL

Figura 25. Texto en cuadro de dialogo y tablas



FACTORES PUNTAJE MAXIMO | PUNTAJE MINIMO
CONDICIOHNES DE TRABAJO 238 24
EDUCACION 315 31
ESFUERZO FISICO 207 21
EXPERIENCIA 158 16
INICIATIVA 52 5
prenncnusionce | 30 3

N @ DISTRIBUCION DE
NLOS PUNTOS PARA
NCADA UNO DE LOS

n FACTORES

| seleccione el tipo de Razdn
| para la distribucicn de

los Puntos en los Miveles
para el Factor
COMDICIOMNES DE TRABAID

® RATON ARITMETICA
® Ra7ON GEOMETRICA

commmn_

DISTRIBUCION DE LOS PUNTOS PARA CADA FACTOR

Cancelar

Figura 26. Texto en cuadro de dialogo y tablas

3.2.2.3.6 Logo

El nombre de la herramienta (A.D.S.) es creado por los autores del proyecto,

consecuente con el nombre de la asignatura Administracion de Salarios, para la

cual fue creada.

El logo representa, mediante sus tres engranajes, la interaccion existente entre los
elementos necesarios para que exista una relacion salarial como lo son: el
recurso humano reflejado en los cargos, el salario y la empresa, de forma tal que

ninguno de estos puede generar movimiento sin afectar a los otros (Ver figura 27).
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Figura 27. Logo de la herramienta

3.2.3 Disefio computacional de la Herramienta

Para el desarrollo de la herramienta se utilizo la hoja de calculo de Microsoft Excel
XP, con las aplicaciones que esta ofrece como Visual Basic. Para mayor
practicidad en la introduccién de los datos, por parte del usuario, se crearon tablas

y se utilizé el sistema grafico que ofrece Excel.

Los botones de comando fueron creados de acuerdo a las aplicaciones y macros
de Visual Basic. Las pantallas generadas durante el desarrollo de la herramienta

se personalizaron para permitir la secuencia y conexion entre las secciones.

Gran parte de las opciones de la herramienta, manejan el codigo de Visual Basic
adscrito a cada uno de los botones de comando. Como ejemplo, para la
elaboracion del botén que permite al usuario observar la cuantificacion econémica
de la propuesta se utilizd un codigo que de acuerdo a la ubicacion actual de los
salarios y puntos, para cada uno de los cargos, los reubicara de acuerdo a los
parametros que rigen el ascenso o promocion de los trabajadores. A continuacion

el codigo que se utilizo.
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Cddigo fuente cuantificacion econémica

Private Sub ECONOMICA4_Click()
MENSAJE = Chr(13) & "RECOMENDACION" & Chr(13) & "La Herramienta permite un nimero
maximo de 78 Trabajadores"
ESTILO = vbinformation
TITULO = "NUMERO MAXIMO DE TRABAJADORES"
RESPUESTA7 = MsgBox(MENSAJE, ESTILO, TITULO)
MENSAJE = Chr(13) & "Introducir el valor del FACTOR PRESTACIONAL promedio de la
Empresa[%]: "
TITULO = "FACTOR PRESTACIONAL"
RESPUESTAS = InputBox(MENSAJE, TITULO, , 4600, 4900)
If RESPUESTAS = (") Then
ActiveWorkbook.CustomViews("NIVELES SALARIALES4").Show
Elself RESPUESTAS5 > 100 Then
MENSAJE = Chr(13) & "Revisar el valor del Factor Prestacional, puesto que supera el 100%"
ESTILO = vbCritical
TITULO = "FACTOR PRESTACIONAL ERRONEQO"
RESPUESTAG6 = MsgBox(MENSAJE, ESTILO, TITULO)
ActiveWorkbook.CustomViews("NIVELES SALARIALES4").Show
Else
Range('DJ162") = "Cuantificacibn Economica de la Estructura Salarial, determinando Lineas
Limites con Porcentaje Constante y Niveles con Regresion Geométrica. Tendencia Lineal"
Range('DZ162") = "Cuantificacibn Econdmica de la Estructura Salarial, determinando Lineas
Limites con Porcentaje Constante y Niveles con Regresién Geométrica. Tendencia Lineal"
Range("EP162") = "Cuantificacibn Econdmica de la Estructura Salarial, determinando Lineas
Limites con Porcentaje Constante y Niveles con Regresién Geométrica. Tendencia Lineal"
Range("EJ164") = RESPUESTAS
Range("EP136:EW161").Select
Selection.ClearContents
Range('DZ136:EG161").Select
Selection.ClearContents
Range("DJ136:DQ161").Select
Selection.ClearContents
SIGUIENTEL.Visible = False
SIGUIENTE2.Visible = False
PROPUESTA1.Value = False
PORCENTAJE1.Value = False
ActiveWorkbook.CustomViews("CUANTIFICACION1").Show
Range("EJ163") =4
H=135
K=135
Y =135
D=1
CARGOS = Range("AZ11")
CLASES = Range("HH6")
M=4
M3 =117
M4 = 55
W=0
M2 =116
For 11 =1 To CARGOS
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M=M+1
ACTUAL = Range("BT" & M)
For12 =1 To CLASES
M2=M2+1
NIVEL = Range("HC" & M2)
PUNTOS = Range("BR" & M)
LS = Range("T" & M4)
LI = Range("S" & M4)
If PUNTOS <= LS And PUNTOS >= LI Then
If NIVEL = (" ") Then
Else
If ACTUAL <= NIVEL Then
Range("HE" & M3) = NIVEL
12 = CLASES
M2 =116
M2=M2+5*W
Else
Range("HE" & M3) = ACTUAL
2=12-1
End If
End If
Else
M4 =M4 + 1
M2 =116
W=W+1
M2=M2+5*W
12=12-1
End If
Next 12
M2 =116
M2=M2+5*W
M3=M3+1
Next 11

For 12 =1 To Range("AZ11")
R=4+12
B=116+12
MENSAJE = Chr(13) & "Introducir el nimero de TITULARES para el CARGO " & Range("BP" & R)
TITULO = "NUMERO DE TITULARES POR CARGO"
RESPUESTA = InputBox(MENSAJE, TITULO, , 4600, 4900)

If RESPUESTA = (") Then
D=0
12 = Range("AZ11")
Range("EP136:EW161").Select
Selection.ClearContents
Range("DZ136:EG161").Select
Selection.ClearContents
Range("DJ136:DQ161").Select
Selection.ClearContents
ActiveWorkbook.CustomViews("NIVELES SALARIALES4").Show
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Elself RESPUESTA = 0 Then
MENSAJE = Chr(13) & "Existe por lo menos un titular para el cargo " & Range("BO" & R)
ESTILO = vbCritical + vbDefaultButton2
TITULO = "NUMERO DE TITULARES INCORRECTO"
RESPUESTA2 = MsgBox(MENSAJE, ESTILO, TITULO)
2=12-1
Else
For J3 =1 To RESPUESTA

If K< 161 Then
K=K+1
Range("'DM" & K).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("BP" & R)
Range("DO" & K).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("BT" & R)
Range("DQ" & K).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("HE" & B)

Elself K >= 161 Then

If H< 161 Then
ActiveWorkbook.CustomViews("CUANTIFICACION2").Show
H=H+1
Range("EC" & H).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("BP" & R)
Range("EE" & H).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("BT" & R)
Range("EG" & H).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("HE" & B)
SIGUIENTEL.Visible = True

Elself H>= 161 Then
ActiveWorkbook.CustomViews("CUANTIFICACION3").Show
Y=Y+1
Range("ES" & Y).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("BP" & R)

Range("EU" & Y).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("BT" & R)
Range("EW" & Y).Select
ActiveCell.FormulaR1C1 = Range("HE" & B)
SIGUIENTEL.Visible = True
SIGUIENTEZ2.Visible = True
If Y > 160 Then
MENSAJE = Chr(13) & "Por limitaciones de almacenamiento, la Herramienta solo acepta 78
TRABAJADORES"
ESTILO = vbCritical + vbDefaultButton2
TITULO ="LIMITACIONES DE LA HERRAMIENTA"
RESPUESTA2 = MsgBox(MENSAJE, ESTILO, TITULO)
J3 = RESPUESTA
I2 = Range("AZ11")
ActiveWorkbook.CustomViews("NIVELES SALARIALES4").Show
D=0
Else
End If
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Else
End If
End If

Next J3

End If
Next 12
IfD=1Then
MENSAJE = Chr(13) & "Introducir el nombre de los TRABAJADORES para cada CARGO"
ESTILO = vbinformation
TITULO = "NOMBRE DE TITULARES POR CARGO"
RESPUESTA2 = MsgBox(MENSAJE, ESTILO, TITULO)
Else
End If
End If
End Sub

Para ordenar los datos (puntos) ascendentemente que presenta la evaluacion de
cargos por el método de puntos por factor en la ponderacién de factores en la

valoracién de cargos se utilizo el siguiente codigo.

Cdédigo fuente ordenar datos

Private Sub DATOS_ORDENADOS_Click()
Range("AK57:AN71") = (" ")
N=54
M =57
For 1 =1 To Range("A1")
Range("AK" & M) = Range("BN" & N)
Range("AM" & M) = Range("CC" & N)
N=N+1
M=M+1
Next |
Range("AK57:AN71").Select
Selection.Sort Keyl:=Range("AM57"), Orderl:=xIAscending, Header:=xIGuess _
, OrderCustom:=1, MatchCase:=False, Orientation:=xITopToBottom, _
DataOption1:=xISortNormal
ActiveWorkbook.CustomViews("DATOS_ORDENADOS1").Show
End Sub
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3.2.4 Implementacién de la Herramienta

La herramienta pretende apoyar los conceptos relacionados con la asignatura
Administracion de Salarios mediante el trabajo practico a realizar en las empresas,
facilitando al usuario la tediosa labor en la obtencion de los resultados,
concentrandolo en la realizacion del andlisis, objeto fundamental de las propuestas

elaboradas para las diferentes empresas.

3.2.4.1 Funciones Loégicas disponibles al usuario

0  Almacenamiento de los datos de entrada (nombre, salario y puntos de los
cargos) y los datos obtenidos o resultados que arroja la herramienta
Consultas por medio de un tutorial

Opcion de imprimir las diferentes graficas y tablas

Seleccion de opciones utilizando el mouse

0O 000

Retroalimentacibn al cometer algun error, con mensajes de error,

informacién y advertencia

(]

Secuencia sistematica en el paso de una seccion a otra en el Mddulo de
Estructura Salarial

0 Manejo de Médulos independientemente

3.2.4.2 Software necesario para laimplementacion

La herramienta A.D.S se realizo en la hoja de calculo de Microsoft Excel XP, con
sus correspondientes macros y aplicaciones de Visual Basic, por tal razon se hace
necesario, para su ejecucion, la disponibilidad de computadores que tengan

instalados dentro de su sistema operativo el Office XP, 2003 o posteriores, para
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gue no se presenten inconsistencias con los botones y pantallas en la ejecucion
de la herramienta.

La ejecucion del programa en un equipo con Office diferente al requerido
acarreara desconfiguracion en las presentaciones, asi como se inhabilitaran
algunas de las opciones disponibles en el desarrollo de la herramienta.

Estas consecuencias obedecen a las diferencias existentes en las librerias y el
contexto del codigo de programacion utilizado en cada uno de las hojas de célculo
de Office.

3.2.4.3 Descripcién de pantallas principales

3.2.4.3.1 Pantalladeinicio

Al cargarse la pantalla inicial, se presenta un grafico que asemeja una estructura
salarial donde cada una de las clases salariales ubicadas sobre las lineas, dan
acceso a los modulos uno y dos. En el eje de la absisa (puntos) se encuentran las
opciones: Qué es A.D.S, Limitaciones de la Herramienta, Actualizar el Salario
Minimo y Acerca de A.D.S. (Ver figura 28).

Cada uno de los botones podran ser seleccionados, por el usuario, utilizando la

ayuda del mouse.

3.2.4.3.2 Pantalladel M6édulo 1

Siguiendo con la secuencia de la herramienta, se llega a la pantalla del Médulo 1
Valoracion de cargos, donde al ingresar se habilitaran dos métodos con los cuales

se puede llevar a cabo la Valoracion de Cargos: Método de Puntos por Factor y
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Método de Turner, y a partir de alli se puede empezar a ejecutar cada uno de
éstos con sus correspondientes opciones. (Ver figura 29).

4
o 2
'3

& &

SALIR DEL FROGRAMA

QUEESADSE..? LIMITACIONES | ACTUALIZAR SALARTO MINIMO | ACERCA DE A.D.5. g 4

Figura 28. Pantalla de inicio de la herramienta

3.2.4.3.3 Pantalla del M6édulo 2

Esta pantalla consta de las diferentes secciones que conforman el médulo, su
ubicacion y presentacion en forma secuencial es alusiva a la forma en que se
desarrollara la ejecucién del médulo, es decir, el usuario realizara un despliegue
seccion tras seccion para llegar a la cuantificacibn econdmica mensual de la
propuesta. De igual forma cuenta con el menu opcional de eleccién de la linea de
tendencia, sobre el cual se desarrollaran todas las secciones disponibles en el

modulo de acuerdo a la eleccion del usuario, (Ver figura 30).
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El usuario podra regresar a la pantalla de inicio oprimiendo el botén VOLVER.

VOLVER |

Figura 29. Pantalla del Médulo 1

3.2.4.3.4 PantallaQué es A.D.S?

Por medio de esta pantalla se pretende adentrar al usuario en el desarrollo de la
herramienta, de tal forma que pueda hacer uso de esta cuando no disponga del

correspondiente Manual del Usuario, anexo a la herramienta.

La pantalla muestra tres opciones: A.D.S, Como funciona A.D.S y Entorno A.D.S,
las cuales conducen al usuario a la informacion general de la herramienta, asi
como su entorno y desarrollo, (Ver figura 31). Cabe destacar que la informacion
presentada en esta seccion no es tan detallada, por tal razén se recomienda al

usuario la revision del Manual del Usuario de la herramienta.
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ESTRUCTURA SALARIAL %

DETERMINACION DE LA .
J LINEA DE TENDENCIA
. =~ -
) .
. / \ .

. -

7 N

1 DETERMINACION
TECHICAS PARA REDUCIR EL LINEAS DE TEND|
TRASLAPE DE LA ESTRUCTURA

SALARIAL
. tenencmerazouca | :
\ ..
DETERMINACIGN DE
DETERMINACION DE LAS LiNEA BASE
' LINEAS LiMITE
=

.
.
DETERMINACION DE LAS -

o CLASES SALARIALES ek
= VOLVER |

Figura 30. Pantalla del Modulo 2

\0
s

3.2.4.3.5 Pantalla para cerrar programa

La herramienta proporciona, al usuario, la opcién de Salir del programa en la
pantalla de inicio, lo cual permitirhd una salida previa de la herramienta antes de

cerrarse la hoja de calculo de Excel, (Ver figura 32).

Se realizé con el objetivo que el usuario cierre la herramienta cuando desee dar
por terminada su ejecucion y de esta forma evitar que se cierre la herramienta sin

haber guardado los datos.
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Figura 31. Pantalla de acerca de A.D.S

. PR — —

e pr— — | ———ier A L i p— fr— o, —— j—

Figura 32. Pantalla para cerrar el programa
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3.2.5 Limitaciones de la Herramienta

La Herramienta presenta una serie de limitaciones en su ejecucion. Son las

siguientes:

%39 El numero de Cargos Clave no debe ser inferior a 8 ni superior a 15, en el
modulo 1 de Valoracién de cargos.

%3 La cantidad de Factores no debe ser inferior a 4 ni superior a 12.

%3  La cantidad de niveles para los factores no debe ser inferior a 2 ni superior
a 6.

Z¥ Lasumadelas ponderaciones estimadas no debe exceder del 100%.

%3 La cantidad de cargos para la determinacion de la estructura salarial es
maximo 30.

Z®  Todos los valores de porcentajes deben ser mayores a cero y no superiores
a 100%.

Z2¥  Las clases salariales deben ser mayores a cero y no exceder de 12.

Z2®  Los niveles de las clases salariales no deben ser menores a 2 ni mayores a
5.

23  La cantidad de trabajadores para realizar la cuantificacion econémica es
maximo 78.

23 En la técnica de reduccion de traslape, aumento de la pendiente de la linea

limite inferior el porcentaje no puede exceder del 25%.
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CONCLUSIONES

La aplicacion de la herramienta, permite a los usuarios la realizacion paralela
del trabajo préactico, en las empresas, en la asignatura Administracion de
Salarios en cuanto a la valoracibn de cargos y su correspondiente
ponderacion de factores, de igual forma la realizacion de una propuesta de

estructura salarial de acuerdo a sus politicas y objetivos.

El desarrollo de la herramienta es una necesidad actual de los estudiantes
gue cursan la asignatura Administracion de Salarios debido al tiempo que
tardan en la elaboracién de los calculos estadisticos, matematicos y la
realizacion de las diferentes gréficas para llegar a la estructura salarial

adecuada.

Con el apoyo que ofrece la informatica en el campo pedagdgico, la presente
es una respuesta a la necesidad de desarrollar medios educativos en la
Escuela de Estudios Industriales y Empresariales de la Universidad Industrial
de Santander que permitan una Optima asimilaciéon de los conocimientos y
mayor énfasis en el andlisis que requiere un estudiante para la valoracion y

evaluacion de cargos y construccion de estructuras salariales.

La inclusion de mecanismos que conlleven al usuario al desarrollo de la

herramienta en una secuencia sisteméatica de los modulos y de cada una de
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las secciones, evita los errores que se pueden presentar por la omisién o

ausencia de datos en el desarrollo de Ila herramienta.
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RECOMENDACIONES

Es necesario llevar la herramienta al trabajo en el aula, para medir el
cumplimiento de los objetivos planteados, y de esta forma establecer
nuevos requerimientos y correcciones, para mejorar las especificaciones de

esta estrategia educativa.

Para el desarrollo y ejecucién de la herramienta se recomienda tener
conocimientos previos referentes a la asignatura Administracion de Salarios,
asi como conocimiento sobre el manejo de la hoja de célculo de Microsoft

Excel.

Es indispensable realizar la lectura del Manual de Ultilizacion de la
herramienta previamente antes de su ejecucion, permitiendo al usuario el
desarrollo de la herramienta en forma correcta y evitar la omisién o inclusion

de informacion que no corresponda.

El desarrollo de la herramienta pretende facilitar al estudiante que cursa la
asignatura Administracion de Salarios los procesos matematicos,
estadisticos y graficos requeridos en la presentacién del trabajo practico en
las empresas, por lo que su desarrollo y construccidén es netamente con fines

académicos.
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La herramienta permite el desarrollo de los dos modulos de forma
independiente pero para la ejecucion del modulo “Estructura Salarial” se
recomienda la obtencion de los datos requeridos mediante el desarrollo
previo del modulo “Valoracion de Cargos”. Permitiendo al usuario la
obtencion de los puntajes para los cargos — claves, de acuerdo con la

evaluacion que la herramienta le ofrece.

Si se llega a presentar alguna inconsistencia en la ejecucién de la
Herramienta, se recomienda acudir directamente con los autores del

proyecto.
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