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INSTRUCCIONES PARA OPERACION ACADEMICA:

El sumario representa un reto. Los contenidos son los ejes tematicos. Los activos una orientacion inicial para
resolverlos y la sintesis concluyente como posibilidad de integracion conceptual correspondera a lo factible de un
punto de vista tematico amplio. La visién global de los asuntos resueltos como titular académico, te ofrecera
oportunidad de discusion que se enriqueceran en la medida que intensificas las lecturas, asistes a tu comunidad de
estudio te sirves de los asesores y analizas la ciberinformacién disponible posicionandote de los escenarios
informativos adecuados. Los periodos de evaluaciéon son herramientas de aprendizaje. Mantén informado al Tutor
de tus avances académicos y estado de animo. Selecciona tus horarios de accesoria. Se recomienda al titular
académico (estudiante) que al iniciar su actividad de dilucidacién, lea cuidadosamente todo el texto guién de
asignatura. Para una mejor facilitacion. EI documento lo presentamos en tres ambitos: 1.- relacion de las unidades.
2.- relacion de activos. 3.- Principia Tematica consistente en informacion inicial para que desarrolles los temas.

COMPETENCIAS: Conocera y analizara todo lo relacionado con la administracion de salarios, la evaluacion y
clasificaciéon de cargos, la investigacion salarial, los tipos de prestaciones, y ademas los pagos y beneficios que
reciben los empleados dentro de la relacion de trabajo. Todo esto es con el fin de aportar soluciones viables y
deseables para impulsar el desarrollo empresarial.

SUMARIO: EI titular académico al cursar esta asignatura tendra el conocimiento necesario de poder desarrollar
indemnizaciones, pagos, prestaciones, compensaciones derivadas de las relaciones laborales.

SUELDOS Y SALARIOS

CONTENIDOS:
UNIDAD | Administracion de salarios
UNIDAD II Evaluacion y clasificacion de cargos
UNIDAD Il Investigacion salarial
UNIDAD IV Las prestaciones
UNIDAD V Pagos y beneficios
UNIDAD VI Estructura de sueldos y salarios

ACTIVOS

UNIDAD I

Administracion de salarios.

I.1.- Concepto de administracion de salarios

I.2.- Objetivos de la administracion de salarios

I.3.- El caracter variado del salario

|.4.- El salario para las personas

I.5.- El salario para las organizaciones

1.6.- El compuesto salarial (factores internos y externos)

Actividad: Elaborar un resumen de cada uno de los activos de la unidad.



UNIDAD II
Evaluacién y clasificacion de cargos

II.7.- Que es la evaluacion y clasificacion de cargo
[1.8.- Métodos de la evaluacion de cargos

[1.9.- Método de la jerarquizacion

[1.10.- Métodos de las categorias predeterminadas
[1.11.- Métodos de comparacién de factores

[1.12.- Métodos de evaluacion por puntos

[1.13.- Comité de evaluacion de cargos

[I.14.- Clasificacion de cargos

Actividad: investigue y explique las dos maneras de aplicar el método de jerarquizacion.

UNIDAD Il
Investigacion salarial

[11.15.- Investigacioén salarial

[11.16.- Seleccion de los cargos de referencia
I11.17.- Seleccion de las empresas participantes
[11.18.- Recoleccién de datos

[11.19.- Concepto de politica salarial

Actividad: investigue y explique que debe contener una politica salarial.

UNIDAD IV
Las prestaciones

IV.20.- Prestaciones obligatorias por la ley
IV.21.- Prestaciones voluntarias

IV.22.- Compensacion de incentivos
IV.23.- Compensacion de los ejecutivos
IV.24.- Compensacion de los profesionales
IV.25.- Compensacioén por ventas

Actividad: investigar a que se refiere la comunicacion de la informacién acerca del paquete de prestaciones y que
es la jubilacion modificada.

UNIDAD V
Pagos y beneficios

V.26.- La fijacién del pago en sistemas alternativos del personal

V.27 .- Establecimiento de pago del salario civil a través de la participacion salarial
V.28.- Pago por rendimiento

V.29.- El nuevo pago

V.30.- Los beneficios obligatorios

V.31.- Los beneficios discrecionales: la jubilacion

V.32.- Los beneficios discrecionales: el seguro de salud

V.33.- Otros beneficios del empleado publico

V.34.- Sueldos, beneficios y conflictos entre sistemas de personal

Actividad: investigar los aumentos de sueldo con base en rendimiento de trabajo; la antigiiedad y el costo de la
vida.



UNIDAD V1.
Estructura de sueldos y salarios.

VI.35.- Determinacion de las politicas de sueldos y salarios

VI.36.- Establecimiento de la estructura de sueldos por hora

V1.37.- Determinacion de los salarios reales

VI1.38.- Establecimiento de las estructura de sueldos para empleados de oficina

V1.39.- Establecimiento de loa estructura del personal de confianza y gerencial

V1.40.- Solucién de problemas técnicos en el establecimiento de la estructura de sueldos

Actividad: investigue en que consiste la formulacion de las politicas de salarios y el pago.
ESCENARIOS INFORMATIVOS:

Asesores locales

Asesores externos
Disposiciones de Internet
Puntualidad en Intranet
Fuentes directas e indirectas
Bibliografia.
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PRINCIPIA TEMATICA

[.1.- Dado que la organizacion es un conjunto integrado de cargos en diferentes niveles jerarquicos y en jdiferentes
niveles de especialidad, la administracion de salarios es un asunto que compete en la organizacién como un
todo y repercute en todos sus niveles y sectores.

[.2.- - Remunerar a cada empleado de acuerdo con el valor del cargo que ocupa.
- Recompensarlo adecuadamente por su desempefio y dedicacion.
- Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos.



1.7 .-

1.8.-

11.9.-

11.10.-

.11.-

.12.-

.13.-

.14.-

.15.-

l.16.-

.17.-

Esto se refiere mas bien a lo que es compensacion, tipos de compensacién, que es pago, salario nominal y
salario real.

El salario representa una de las mas complejas transacciones ya que cuando una persona acepta un cargo se
compromete a una rutina diaria a un patrén de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales
dentro de una organizacion por lo cual recibe un salario.

Para las organizaciones el salario es a la vez un costo y una inversion. Costo, por que refleja el costo del
producto o del servicio final; inversion, por que representa el empleo del dinero en un factor de produccién —el
trabajo-, en un intento por conseguir un retorno mayor a corto o mediano plazos.

Se refiere a los factores internos y externos.

La evaluacién y clasificacion de cargos son los componentes de la administracion salarial que guardan el
equilibrio interno de los salarios.

Existen varias maneras de determinar y administrar el sistema de pagos. La evaluacidon de cargos esta
relacionada con la obtenciéon de datos que permiten llegar a una conclusién acerca del precio de cada cargo,
indicando las diferencias esenciales entre los cargos, sea cuantitativa o cualitativamente

El método de evaluacion de cargos de jerarquizacion se denomina también método de comparaciéon simple y
consiste en disponer los cargos en orden creciente o decreciente con relacién algun criterio de comparacion.

El método de jerarquias predeterminadas constituye una variacién del método de jerarquizacion sencillo, que
podria denominarse método de jerarquizacion simultaneas.

El método de comparacién de factores es una técnica que utiliza el principio de jerarquizacion. Es una técnica
analitica por cuanto los cargos se comparan mediante factores de evaluacion.

Este método se basa en el analisis de cargos y exige las siguientes etapas:
e Eleccion de los factores de evaluacion.

Ponderacion de los factores de evaluacion.

Montaje de escala de puntos.

Montaje del manual de evaluacién de cargos.

La evaluacién de cargos es una recomendaciéon del organismo de staff, que debera ser aprobada por el
organismo de linea y por la direccién de la organizacion.

De acuerdo con los resultados de la evaluacién los cargos pueden clasificarse en clases de cargos. El
agrupamiento de los cargos en clases busca facilitar no solo la administracion salarial sino permite también que
cada clase de cargo tenga un tratamiento genérico en términos de salarios, beneficios sociales, regalias, y
ventajas sefiales de estatus, etc.

La administracion de salarios intenta no solo obtener el equilibrio internos de salarios en la organizacion sino
también el equilibrio externo de salarios con relacion al mercado de trabajo. De esta manera antes de definir las
estructuras salariales de la empresa es conveniente investigar y analizar los salarios de la comunidad.

Al promover su investigaciéon salarial la empresa debe seleccionar cargos de referencias para establecer su
estructura salarial.

Los criterios adoptados por la eleccion de las empresas que deberan ser invitadas a participar en la
investigacion salarial como muestra del mercado de trabajo son los siguientes:

e Localizacidon geografica de la empresa.

e Sector industrial de la empresa.

e Tamano de la empresa.

e Politica salarial de la empresa.
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una vez definidos los cargos de referencias y las empresas muestra, el siguiente proceso consiste en recolectar
informacién para la investigacion.

Es el conjunto de principios y directrices.

Aunque la mayor parte de las prestaciones de los empleados se conceden a discrecién del patron, otras las
exige la ley. En la actualidad estas prestaciones llegan aproximadamente 9% del costo total de las
prestaciones. El orden de sus costos relativos son:
e Seguridad social.
Compensacion por desempleo.
Indemnizacion de los trabajadores.
Ley de conciliacién del presupuesto colectivo consolidado (COBRA).
La ley de permiso medico y por problemas de familia de 1993 (FMLA)

Las organizaciones proporcionan de manera voluntaria diversas presupuestaciones que se pueden clasificar
como:

e Pago por tiempo no trabajado.

e Prestaciones de salud y seguridad.

e Servicios a los empleados.

e Pagos de primas.

El surgimiento de la productividad surge no solo del activo de capital, sino también de la utilizacion correcta de
los recursos humanos. El pago por desemperio es uno de los mejores medios para motivar a las personas y
estimular un incremento de la productividad. Este tipo de compensacion se puede ofrecer en:

¢ Planes de incentivos individuales.

e Planes de incentivos de grupos.

e Planes para toda la compaiia.

La habilidad de los ejecutivos determina una gran parte si una compafiia prospera, sobrevive o fracasa. Por
tanto, es vital proporcionar una compensaciéon adecuada a estos ejecutivos. Un factor crucial en la atraccion y
retencion de los mejores ejecutivos es el programa que pueda tener una compafiia para compensar a sus
ejecutivos.

A los profesionales se les paga inicialmente por los conocimientos que traen a la organizacién. Por tanto, se
administran los programas de compensacion para los profesionales en forma algo diferente a la de los
gerentes.

Puesto que el disefio de programas de compensacion de empleados de ventas implica consideraciones
singulares, algunos ejecutivos asignan esta tarea a la plantilla de ventas en lugar de los recursos humanos.

De manera como el pago se determina en los sistemas alternativos de personal publico, refleja el conflicto
entre valores de eficiencia e igualdad y las practicas dentro del contexto histérico en que esos sistemas
surgieron.

Los salarios y sueldos en las oficinas publicas se establecen mediante una variedad de procesos (evaluacion
de empleos, negociaciones individuales, contratacion colectiva, sentencias judiciales), y depende del tipo de
sistemas del personal y de la interaccion de la ley con la experiencia histérica.

En la década de 1980, el escepticismo en torno a la habilidad del gobierno para resolver los problemas publicos
contribuyo a los cortes presupuestarios tendientes a la disminucién de muchas actividades y funciones
gubernativas.

Es el termino que se emplea para connotar una nueva manera de pensar sobre la compensacion.
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Son aquellos otorgados a los empleados por las leyes por el derecho positivo como:
e Seguridad social.
e Compensacion para los trabajadores.
e Compensacion por desempleo.

Los beneficios de jubilacion, por regla general obligatorios segun la ley para los empleados publicos federales,
estatales y locales, no incluyen a muchos empleados en otros sectores laborales; legalmente se dejan esos
beneficios en muchos sistemas de empleo fuera del ambito de lo obligatorio y pasan a lo discrecional. Desde el
punto de vista del empleado, asuntos de importancia del empleado son:
e Investidura y portabilidad.
Beneficio definido contra contribucion definida.
Jubilacién por incapacidad.
Discriminacion por edad.
Normas de divulgacion.
Pautas actuariales.
Potencial estratégico de las inversiones.

Una opiniodn generalizada hoy en dia es que existen serios problemas en el sistema de prestacion de servicios
de salud en Estados Unidos. De acuerdo con la oficina de presupuestos del congreso los gastos publicos en el
cuidado de salud se elevaron a 898 billones de ddlares en 1993, de 752 billones en 1991, es decir, un aumento
de 19.4 por ciento.

A todos estos asuntos deben de afiadirse otros beneficios a los empleados que son enfermizos o que han
emergido de nuevo. Esto incluye:
e Lalicencia por enfermedad, las vacaciones, el pago de dias feriados y los dias discrecionales.
Beneficios relacionados con la familia.
Asistencia legal prepagada.
Programas de beneficios menos restrictivos.

De la argumentacion sobre los beneficios emerge un conflicto entre los derechos individuales (pago y beneficio
entre los empleados) y la eficiencia de la institucion (pago reducido y costo de beneficios).

La formulacién de politicas de sueldos y salarios es una de las actividades mas importantes de la funcién de
relaciones con los empleados. Si se disefia e implanta de manera adecuada satisfara simultaneamente los
objetivos financieros de la compadia y a los empleados de elle.

Los patrones solian contratar y pagar a sus empleados para que hicieran un trabajo especifico; la relacion entre
lo que se hacia y lo que se pagaba era muy simple.

El problema de determinar salarios relativos esta sujeto a dos fuerzas contradictorias:
e El sentido de equidad que hay en la estructura de clasificacion de puestos.
e Como ve el economista la estructura del mercado del trabajo.

Si se quiere asegurar un programa exitoso de administracién de sueldos el sistema de evaluacion de puesto

que se emplee debe complementarse con una estructura de sueldos bien disefiada para el personal de oficina.

V1.39.-

La jerarquia de puesto de oficina

Fijacién de las escalas de sueldos de la estructura
Mantenimiento de la estructura de empleados de oficina
Niveles de sueldos individuales

Se revisaran las consideraciones basicas para establecer la estructura, se trataran las formas de establecerlas,

se analizaran su mantenimiento y se mencionaran algunos aspectos importantes relacionados con la estructura de
sueldos de personal de confianza y gerencial.

e Consideraciones basicas para establecer estructuras.
e Formas de establecer estructuras.



¢ Mantenimiento de la estructura.
Aspectos importantes relacionados con la estructura.
Importancia de la estructura de sueldos para el personal de confianza y gerencial.

VI1.40.- Este capitulo supone que el lector actia en un ambiente de compensacion mas o menos refinado donde hay
diversidad de puesto y la organizacion se enfrenta a diferentes presiones del mercado laboral a veces asta
contradictorias.

e Problemas del establecimiento de la estructura de sueldos
e Grados frente escalas individuales de puestos
e Sueldos frente a escalas de sueldos

INTEGRACION CONCEPTUAL.: (El titular académico conocera)

Conocera la administracion de sueldos y salarios, donde se aplica a organizaciones o a empresas de cualquier clase y
tamano. En general los asuntos estudiados por la administracién de salarios abarcan una gran cantidad de campos,
donde se habla de la evaluacion y clasificacién de cargos, investigacion salarial, las prestaciones, pagos y beneficios.

REPORTES CRITICOS O SUGERENTES A: Ing. Manuel de Jesus Valdez Acosta, Secretario General. Universidad
Auténoma Indigena de México, (correo electrénico ingvaldez@uaim,edu.mx); MC Ernesto Guerra Garcia, Coordinador
General Educativo. (Correo electrénico eguerra@uaim.edu.mx) Benito Juarez No. 39, Mochicahui, El Fuerte, Sinaloa,
México. C.P. 81890, Tel. 01 (689 89) 2 00 42.




