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RECHOS DE AUTOR CONCEDIDOS PARA UTILIZACION DEL MATERIAL
DIDACTICO CON FINES ACADEMICOS

Sincelejo, 01 Diciembre de 2016

Estimada Ingeniera
MARTHA CATALINA OSPINA HERNANDEZ
Docente UNAD — CEAD Medellin

Cordial Saludo

REF: PERMISO PARA UTILIZAR EL MODULO DE ADMINISTRACION DE
SALARIOS - UNAD

La presente tiene como fin otorgarle de mi parte el permiso para utilizar con fines
académicos pertinentes, el Médulo Administraciéon de Salarios - UNAD, el cual
fue Disefiado y/o actualizado (Versiones: Julio 2009 y Diciembre 2015) por mi
persona.

Espero que sea de gran apoyo y provecho para sus acompafiamientos tutoriales.

Cordialmente;
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INTROD&CION

Lossalarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida econémica y social
oda comunidad. Los trabajadores y sus familias dependen casi enteramente del salario
para comer, vestirse, pagar el alquiler de la casa en que viven y subvenir a todas sus demas
necesidades. En la industria, los salarios constituyen una parte importante de los costos de
produccion de los empleadores.

A los gobiernos les interesan sobremanera las tasas de salarios porque repercuten en el
ambiente social del pais y en aspectos tan importantes de la economia como el empleo, los
precios y la inflacion, la productividad nacional y la posibilidad de exportar bienes en
cantidad suficiente para pagar las importaciones y asi mantener el equilibrio de la balanza de
pagos. Es logico que los sindicatos y sus afiliados traten de que los salarios sean altos, para
que los trabajadores puedan satisfacer mejor sus necesidades esenciales.

Los salarios elevados también tienen importantes ventajas para la economia en su
conjunto, pues en primer lugar, aseguran una fuerte demanda de bienes y servicios, y ademas
estimulan el aumento de la productividad. Si bien lo ideal es que los salarios sean lo
suficientemente elevados como para impulsar la demanda de bienes y servicios, cuando son
demasiado altos exceden la capacidad de produccion, y el resultado es la inflacion.

Los problemas fundamentales de salarios son los mismos en todos los paises, pero
difieren los procedimientos de solucion y los métodos de reglamentacion. En algunos paises
es frecuente que el empleador y los trabajadores de cada empresa fijen los salarios. En otros,
los salarios estan reglamentados por contratos colectivos que se aplican a toda una industria.
En los paises con economias planificadas las autoridades centrales fijan la suma total
disponible para salarios con arreglo al programa econémico nacional; se asignan sumas
determinadas a cada sector industrial y a cada empresa y los directores y administradores de
las empresas arreglan los detalles relativos a la remuneracion de las diferentes categorias de
los trabajadores.

En consecuencia, los salarios son un elemento importante de las politicas de
trabajadores, empleadores y gobiernos y de las relaciones entre ellos.

En el presente mddulo el estudiante encontrara dos unidades didacticas. La primera
desarrolla los Conceptos y Generalidades de la Administracion de Salarios; en donde se hara
un mayor énfasis en lo que corresponde a los temas de Administracion de Salarios y sus
Funciones, Compensacion y las Funciones de la Unidad de Remuneracion.

En la segunda unidad se presenta los Planes de Beneficios Salariales; en donde se hara
un mayor énfasis en lo que corresponde a los temas de Niveles de Remuneracion, Analisis y
Descripcion de Puestos y Negociacion de Salarios.
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UNIDAD 1: ADMINISTRACION DE SALARIOS

INTRODUCCION

La administracion de salarios es un &rea muy importante y de gran utilidad para el
bienestar integral del empleado, teniendo en cuenta que el sueldo es el principal y méas
utilizado factor de motivacion, es indudable, que a cada quien se le debe remunerar de
acuerdo a lo que hace, por lo que es y lo que le atafie en su puesto de trabajo. El primer
aprendizaje del administrador de salarios es que la compensacion se percibe de distinta
forma, por distintas personas en funcién de lo que para cada una de ellas representa y en
funcién de la labor que desempefia.

La Administracion de salarios es una pequefia rama del gran arbol de la administracion
del talento humano, y su importancia radica, en que estudia la escala salarial de los empleados
en el ente econdmico, de ahi, su relevancia no solo en el proceso laboral sino también
personal. Ademas al considerar las empresas el sistema de compensaciones, lo hacen en
términos de costos/beneficios, esto es, cuando fija una remuneracién o cuando establece un
incentivo, espera un resultado de su "inversion". Puede decirse que compensar es invertir en
las personas.

Por otra parte la legislacion laboral y las compensaciones econémicas hacen parte de
la estructura de costos totales de un proceso productivo o prestacion de servicios en toda
empresa, y afectan la situacién de la economia de un pais, lo que contribuye a que sindicatos,
gobierno y empresarios lo asuman como el punto mas debatido entre las partes.

Objetivos

Objetivo General: Proporcionar a los estudiantes elementos conceptuales, epistemologicos
y metodoldgicos que le permitan manejar apropiadamente los diferentes factores que
componen el salario para empresas industriales.

Objetivos Especificos:

o Explicar el concepto de salario, y la importancia de las funciones de este departamento
dentro de las organizaciones, a fin de controlar la variabilidad de los costos y gastos, y
mostrar su aplicacion en el analisis y la planificacion de las utilidades empresariales.

o Explicar los conceptos dados a la remuneracion o compensacion, y la importancia de las
funciones socio - economicas que cumple en una sociedad productiva.

Universidad Nacionasl
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inar una correcta valoracion salari&)mando como base la descripcion de cargos
presa

terminar la importancia de cada trabajo, en relacion con los demas cargos de la

anizacion, para proporcionar los criterios para la fijacion de salarios.

o Comprender que el salario desde siempre ha sido el motor del empleado - aunque no el

unico - no solo para remunerar su trabajo sino también para aumentar su nivel de vida y

estatus, por lo tanto una buena contraprestacion a sus servicios es fundamental para el

desarrollo individual y colectivo.

o Presentar las ultimas reformas de la legislacion laboral sobre las relaciones de trabajo de

caracter individual en los campos de administracion salarial y prestacional, para aplicar

correctamente las normas que regulan las relaciones laborales.

Competencias:

« El Estudiante comprende el concepto de salario, y la importancia de las funciones de este
departamento dentro de las organizaciones, a fin de controlar la variabilidad de los costos y
gastos, y mostrar su aplicacion en el analisis y la planificacion de las utilidades empresariales.
« El Estudiante reconoce los conceptos dados a la remuneracion o compensacion, y la
importancia de las funciones socio - econémicas que cumple en una sociedad productiva.

« El Estudiante distingue y determina una correcta valoracién salarial tomando como base la
descripcion de cargos de la empresa.
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CAPITULO I - CONCE! FOS Y GENERALIDADES

Leccion 1: HISTORIA, DEFINICIONES Y CONCEPTOS BASICOS

HISTORIA

Segun los historiadores, los términos que hoy se consideran sinébnimos, no lo fueron
en su origen y es justo ahi, en su origen, donde se descubre cual es su verdadera naturaleza.

Sueldo: Del latin Solidus; “Cierta moneda de oro”, mas propiamente “moneda solida”, por
la forma en que se exigia el pago del trabajo o servicio de los artesanos y orfebres, en la época
de los Imperios.

También significa “Soldado”, término tomado de la milicia, debido a que en la
antigliedad, la remuneracion de los ejércitos que hacian largos viajes que frecuentemente
duraban afios, podia ser pagada con bolsitas de sal que eran utilizadas como moneda (de
donde proviene la palabra salario).

Salario: Deriva del latin Salarium, que significa pago de sal o intercambio de trabajo por sal.
Son los nombres mas usados para denominar lo que el trabajador cobra por su fuerza laboral.

La remuneracion salarial surge luego de muchos afios de explotacion laboral, con la
aparicion del llamado capitalismo financiero, en el siglo XVII, ples para ese entonces se
comienza a utilizar el papel moneda — dinero —para la adquisicion de bienes y servicios. A
raiz de la Revolucion Industrial a finales del siglo XV1Il, casi todos los trabajadores estaban
empleados mediante el sistema fabril y practicas similares. Estos trabajadores estaban
explotados econémicamente y padecian enfermedades, discapacidades o desempleo.

A principios del siglo XIX, la creciente oposicion a los costes sociales del capitalismo
extremo debido a la filosofia del laissez-faire, provocé el desarrollo del socialismo, asi como
el de movimientos que luchaban contra los excesos cometidos, como en el caso del trabajo
infantil. Los trabajadores empezaron a asociarse en sindicatos y cooperativas que les
permitieron participar en distintas actividades politicas y protegerse con medios econdmicos
y politicos.

Dado que por una parte los diferentes sistemas econdémicos alrededor del mundo
evolucionaron desde la agricultura [que hasta hace un siglo ocupaba al 90% de la poblacion],
a la industria, y posteriormente a los servicios y a la gestion; y por otra, que desde la
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marxista, muchos sectores que an!es habian sido denominados profesionales,
rmente decidieron participar en el nuevo poder que ejercia la clase obrera, por lo que
n allamarse laborales.

Entonces, la relacion entre los patronos y los trabajadores, se modifica sustancialmente
y da lugar a diferentes conceptos y filosofias de remuneracion, en consecuencia podemos
presentar tres grupos bien diferenciados de personas con derecho a cobrar "sueldo™:

1) Los que trabajan en régimen de productividad, que son los trabajadores que
pertenecen al grupo de fabricacion, porque en la época de la revolucion industrial hicieron
prevalecer su asistencia al trabajo, mediante el establecimiento del horario laboral. Y desde
el punto de vista patronal, es mas ventajoso o deriva mayor prestigio para la empresa, pagar
por estar, que pagar por hacer.

2) Aguellos cuya relacion con el que les paga es de servicio, y lo que corresponde es la
paga. Tanto asi, que las pagas que hay en el primer grupo, responden tan sélo a una relacion
de dominio, teniendo éstas caracter de donacién generosa (ejemplo: prima de navidad). En
las fuerzas armadas el término correcto para referirse a lo que se cobra mensualmente es la
paga, y lo mismo fue hasta hace algun tiempo en el servicio doméstico.

3) Y los que cobran por su asistencia profesional, el concepto en el que nos movemos es
el de los honorarios. La fijacion del pago no se hace ni por horas de trabajo ni por
productividad, sino en razén a lo que el profesional se merece por lo que él vale, por su
conocimiento. Segun sea el honor que nos merece, asi seran sus honorarios.

DEFINICION DE SUELDO

o Precio del trabajo efectuado a un trabajador por cuenta y orden de un patrono.

o Es la retribucién en dinero o su equivalente pagado por el empleador al empleado en
funcion del cargo que este ejerce y de los servicios que presta.

o Se entiende por sueldo, la remuneracién fija u ordinaria pagada a los trabajadores en
dinero o en especie, en forma periddica o diferida, que implique retribucion por los
servicios prestados al establecimiento, segin disposiciones del Régimen Laboral
Colombiano y el Cédigo Sustantivo del Trabajo.

Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y esfuerzo, y a
cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio de una equivalencia entre derechos
y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.
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ION DE SALARIO

Constituye salario no s6lo la remuneracion ordinaria, fija o variable, sino todo lo que
e el trabajador en dinero 0 en especie como contraprestacion directa del servicio, sea
cualquiera la forma o denominacién que se adopte, como primas, sobresueldos,
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del
trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones. (Art. 127
C.S.T.).

De la norma transcrita se entiende que todo pago hecho al trabajador, no importa el
concepto o definicion que se le dé, hace parte del salario. Ahora, el pago que se haga al
trabajador debe corresponder a la retribucion que el empleador hace al trabajador por la
prestacion de sus servicios.

Esto quiere decir, que aquellos pagos que no corresponden a una contraprestacion por
la labor del trabajador, no pueden considerarse salario, como bien es el caso de las
indemnizaciones, viaticos (en los términos del Art. 130 del C.S.T.), pagos por mera
liberalidad del empleador, etc.

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones.

El concepto de salario ha evolucionado con el progreso y hoy constituye uno de los
problemas méas complejos de la organizacion econdmica y social de los pueblos. Los
desequilibrios de salarios son capaces de provocar las méas graves perturbaciones (huelgas,
marchas, cierre de empresas, etc.).

Actualmente, se calcula que mas de dos tercios de la poblacién mundial dependen, para
su existencia, de las rentas que les proporciona el trabajo por cuenta ajena, es decir para un
empleador. En consecuencia, los salarios son un elemento importante en las politicas de las
organizaciones sindicales, los empleadores y los gobiernos, y de las relaciones entre ellos,
porgue implican consecuencias en el ambiente social del pais y en aspectos tan importantes
de la economia como el empleo, los precios, la inflacion y la productividad nacional. En
general, el salario percibido puede variar con arreglo a:

v La dificultad de las funciones inherentes al puesto de trabajo,
v La oferta y la demanda existentes en el mercado laboral,

v La habilidad del candidato al cargo,

v Su responsabilidad

v La formacion requerida para su ejercicio, etc.

11
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s generalizaciones son ciertas, pero !%emos tener en cuenta que no aplican-para
ncretos de puestos y cargos con retribuciones especificas.

Leccion 2: LA ADMINISTRACION DE SALARIOS Y SUS FUNCIONES

En una organizacion, cada cargo tiene un valor individual. Sélo se puede remunerar
con justicia y equidad al ocupante de un cargo, si se conoce el valor de ese cargo con relacion
a los demas cargos de la organizacién y a la situacion del mercado.

En consecuencia, la administracion de salarios puede definirse como el conjunto de
normas y procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios
equitativas y justas en la organizacion. Estas estructuras deberan ser equitativas y justas con
relacion a:

1. Los salarios, respecto de los demas cargos de la propia organizacion; asi se busca el
equilibrio interno de los salarios.

2. Los salarios, respecto de los mismos cargos de otras empresas que actdan en el mercado
de trabajo; asi se busca un equilibrio externo de los salarios.

El equilibrio interno (o coherencia de los salarios) se alcanza mediante la informacion
interna obtenida a través de la evaluacion y la clasificacién de los cargos, basadas en un
programa previo de descripcion y andlisis de cargos. El equilibrio externo (o coherencia
externa de los salarios) se alcanza a traves de la informacion externa obtenida de la
investigacion de salarios. Con esta informacidn, la organizacion define una politica salarial
gue normalice los procedimientos para fijar la remuneracion del personal.

Con el establecimiento 0 mantenimiento de estructuras de salarios equilibrados, la
administracion de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:

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.

Ampliar la flexibilidad de la organizacion, dandole los medios adecuados para la
movilidad del personal y racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera.
5.  Lograr que los empleados acepten los sistemas de remuneracion adoptados por la
empresa.

A
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tener equilibrio entre los intereses !m‘ancieros de la organizacion y su politica de
aciones con los empleados.

FUNCIONES EN LA ORGANIZACION

El Departamento, jefatura o seccion de administracion de salarios, tiene determinadas
funciones, entre las més relevantes:

1.  Obtener personal calificado: Para lograr esto, las compensaciones deben de ser
atractivas para los solicitantes.

2.  Retener a los empleados actuales: Cuando la compensacion no es competitiva, puede
crear insatisfaccion en los empleados, por lo que pueden abandonar la organizacion.

3. Garantizar la igualdad.

4.  Alentar al desempefio adecuado: Si las compensaciones son adecuadas, se puede lograr
que los empleados tengan un buen desempefio, se puede alentar y reforzar la
experiencia, lealtad, etc.

5. Controlar los costos: Ya que la organizacion puede llegar a pagar en exceso o
insuficientemente los esfuerzos de los empleados.

6.  Cumplir con las disposiciones legales y Mejorar la eficiencia administrativa.

En conclusién, los salarios constituyen uno de los factores de mayor importancia en la
vida econdémica y social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias dependen casi
enteramente del salario para alimentarse, vestirse, pagar el alquiler o la cuota de la casa en
que viven y subvenir todas sus demas necesidades; y en la industria, los salarios constituyen
una parte importante de los costos de produccion de los empleadores. Por su parte, a los
gobiernos les interesan de sobremanera las tasas de salarios porque repercuten en el ambiente
social del pais y en aspectos tan importantes de la economia como el empleo, los precios, la
inflacion y la productividad nacional.

Leccion 3: EL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE SALARIOS Y SUS
OBJETIVOS

Desde la perspectiva de las diferentes corrientes y estilos de administracion de
empresas, se denomina recurso humano al conjunto de trabajadores o empleados que aportan
sus capacidades y habilidades al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Pero

A NS
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cuente es nombrar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, vincular, formar,
emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.

Generalmente las funciones de: asignacion salarial, formacion y retencion del Recurso
Humano es responsabilidad del DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
SALARIQS, v tienen relacion directa con aspectos tales como la administracion de la
nomina de los empleados, la descripcion de los cargos, la evaluacion del desempefio, el
disefio de una escala salarial, el manejo de las relaciones con sindicatos, etc.

Los principales OBJETIVOS que persigue este departamento a traves del eficiente
desarrollo de sus funciones, son:

1.  Asegurar que todo el personal de la empresa, tanto directivo, como administrativo,
técnico, operativo y de cualquier otro tipo, necesario para llevar a cabo los objetivos de
desarrollo planificados, se sientan adecuadamente retribuidos por la prestacién de sus
Servicios.

2. Utilizar eficientemente los recursos humanos disponibles de la empresa, bajo criterios
racionales de costos, dentro de un buen clima de trabajo, mediante el reconocimiento
del potencial humano, que permitan fijar politicas de promocién y formacién,
tendientes al desarrollo y aprovechamiento éptimo del personal.

3. Lograr que el personal se sienta méas satisfecho, al saber que es periédicamente
valorado y tenido en cuenta para adelantar las actividades de formacion y ocupacion
de los cargos de superior responsabilidad que se vayan creando o quedando vacantes,
acorde a los planes de desarrollo empresarial.

4.  Colaborar con la empresa en la planificacion de sus objetivos de crecimiento desde un
punto de vista general, proporcionando cuantitativa y cualitativamente, las necesidades
futuras de recurso humano a fin de secundar los planes generales de la empresa, entre
otras.

Leccion 4: LA COMPENSACION Y EL CARACTER VARIADO DEL SALARIO

Segin WILLIAM M. Mercer !, “La compensacion es el elemento que permite, a la
empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus
necesidades materiales, de seguridad y de ego o estatus”.

1 Lance A. Berger, Dorothy R. Berger - The Compensation Handbook: A State-of-the-art Guide to Compensation Strategy and
Design

14
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sta definicion plantea de una forma bastante clara, lo que el administrador de
ensacion debe tener presente al ejercer su funcidon: “Procurar ofrecer el maximo nivel
de satisfaccion de las necesidades del empleado tratando que para la empresa resulte una
relacion atractiva de costo-beneficio”.

La compensacion permite que el empleado solvente sus necesidades primarias, tales
como alimentacion, vestuario, vivienda, etc. También le permite satisfacer necesidades de
seguridad ante los riesgos y el futuro imprevisible.

A través del ahorro de una parte de la compensacion y de los beneficios (como el
Seguro Social, el seguro de vida, el de gastos médicos, los planes de jubilacion, etc.), el
empleado adquiere seguridad ante eventos como la cesantia, la muerte, las enfermedades,
etc.

En otras palabras: “La compensacion es la remuneracion global que recibe el empleado,
segun la importancia de su puesto, su eficiencia personal, y sus necesidades, segun las
posibilidades de la empresa”.

Cuando el empleado esté insatisfecho con la compensacion, puede considerar menos
atractivo el puesto, lo que puede ocasionar la rotacion, el ausentismo, bajo rendimiento, etc.

Desde la perspectiva del empleado, la compensacion que recibe dentro de su
organizacion nunca sera suficiente. Podra serlo en algunas ocasiones para satisfacer sus
necesidades materiales pero para la mayoria de la gente, lo que gana nunca seré bastante para
satisfacer las necesidades de seguridad y, sobre todo, las de reconocimiento o estatus.

Bajo esta premisa, afirma Mercer que: “Unos cuantos ganan demasiado, pero nadie
gana lo suficiente”.

El empleado no ve la compensacion como una cantidad técnicamente definida con la
gue se pretende mantenerlo en una posicién competitiva y premiarlo por su contribucién a
los resultados de la empresa. Por mas que lo anterior se comprenda racionalmente, la realidad
es que en cualquier ser humano predomina una especie de insatisfaccion basada en las leyes
del menor esfuerzo y la méaxima utilidad.
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aplicacion de los principios y técnicas de administracion de sueldos y salarios, esta
a a permitir que se armonice el pago en dinero, con las prestaciones que recibe el
ador, y aun con las deducciones que su trabajo implica, de tal forma que se logre, no
pagar sueldos justos, sino también convencer a aquél de esa justicia.

Cada uno de estos socios de la organizacion contribuye con algo y tiene la expectativa
de obtener un retorno por su contribucion.

Cada socio esta dispuesto a invertir en la organizacion, a medida que sus inversiones
le brindan retornos y resultados atractivos. Tradicionalmente las organizaciones han dado
prelacion al socio considerado mas importante: el accionista o inversionista; sin embargo, en
la actualidad esa asimetria esta sustituyéndose por una vision integrada de los socios del
negocio, ya que todos son indispensables para alcanzar el éxito. EI socio méas cercano a la
organizacion es el empleado. Gran parte de la riqueza generada por la organizacién pasa a
los empleados en forma de salarios, beneficios sociales y demas obligaciones derivadas de
éstos.

EL CARACTER VARIADO DEL SALARIO

Compensacion es el area relacionada con la remuneracién que el individuo recibe como
retorno por la ejecucion de tareas organizacionales. Cada empleado hace transacciones con
su trabajo para obtener recompensa financieras y no financieras. La recompensa financiera
puede ser directa o indirecta.

La compensacion financiera es el pago que recibe cada empleado en forma de salarios,
bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento méas importante. Salario es la
retribucién en dinero o su equivalente que el empleador paga al empleado por el cargo que
éste ejerce y por los servicios que presta durante determinado periodo. El salario puede ser
directo o indirecto. Directo es el que se recibe como contraprestacion del servicio en el cargo
ocupado. En el caso de empleados que trabajan por horas, corresponde al nimero de horas
efectivas trabajadas al mes (excluido el descanso semanal remunerado). En el caso de
trabajadores por meses, corresponde al salario mensual recibido.

La compensacion financiera indirecta constituye el salario indirecto, resultante de las
clausulas de la convencion colectiva de trabajo y del plan de beneficios y servicios sociales
ofrecidos por la organizacion. El salario indirecto incluye vacaciones, gratificaciones,
propinas, adicionales (de inseguridad, de insalubridad, de trabajo nocturno, de tiempo de
servicio), participacion en las utilidades, horas extras, asi como el equivalente monetario de
los servicios y beneficios sociales ofrecidos por la organizacién (alimentacion subsidiada,
transporte subsidiado, seguro de vida colectivo, etc.). La suma del salario directo y del salario
indirecto constituye la remuneracion.
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a remuneracion constituye todo cuanto el empleado recibe, directa o indirectamente,
consecuencia del trabajo que desarrolla en una organizacion. Asi, la remuneracion es
género y el salario es especie.

Las recompensas no financieras, como prestigio, autoestima, reconocimiento y
estabilidad en el empleo afectan profundamente la satisfaccion con el sistema de
compensacion.

La compensacion incluye la remuneracion en todas sus formas posibles. El trabajo
puede ser algo méas que un elemento que permite satisfacer las necesidades fisioldgicas de
las personas. La compensacion define el nivel de importancia de una persona para la
organizacion.

También existe distincion entre salario nominal y salario real. El salario nominal
representa el volumen de dinero asignado en el contrato individual por el cargo ocupado. El
salario real representa la cantidad de bienes que el empleado puede adquirir con aquel
volumen de dinero, y corresponde al poder adquisitivo, poder de compra o cantidad de
mercancias que puede adquirir con el salario. De aqui proviene la distincion entre reajuste
salarial (reconstitucion del salario real) y aumento real del salario (incremento del salario
real).

El salario puede considerarse de muchas maneras diferentes:

1.  Esel pago de un trabajo.
2.  Constituye una medida de valor de un individuo en una organizacion.
3. Daestatus jerarquico en la organizacion.

El salario para las personas: El salario es la fuente de renta que define el patrén de vida de
cada persona, en funcién de su poder adquisitivo.

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

El compuesto salarial: Hay una serie de factores internos (organizacionales) y externos
(ambientales) que condicionan los salarios y determinan sus valores. El conjunto de estos
factores internos y externos se denomina compuesto salarial.

Factores internos:

17

s>

Universidad Nacionasl
Abserta y 8 Distancia




pologia de los cargos en la organizacion.
-Politica salarial de la organizacion.
-Capacidad financiera y desempefio general en la organizacion.

-Competitividad de la organizacion.

Factores externos:
-Situacion del mercado de trabajo.
-Coyuntura econémica (inflacién, recesion, costo de vida).
-Sindicatos y negociaciones colectivas.
-Legislacién laboral.
-Situacion del mercado de clientes.

-Competencia en el mercado.

Leccion 5: FUNCIONES DE LA UNIDAD DE REMUNERACION
La importancia de esta materia deriva en los siguientes preceptos:

1. Para el trabajador: La remuneracién es lo que materialmente lo dirige al trabajo,
aunque no sea siempre necesariamente lo que busca segun sus prioridades.

2. Para la empresa: Es un elemento considerado de suma importancia en el costo de
produccién. Sin embargo, no en todas las industrias tiene la misma preponderancia, en
algunas puede alcanzar un porcentaje muy alto del costo, y en otras no tanto. De ordinario
esta proporcion, depende de la capitalizacién y automatizacion de las empresas.

3. Para la sociedad: Es el medio de subsistir de una gran parte de la poblacién. Se
considera que las dos terceras partes de la poblacion en el mundo viven de su sueldo.

4. Para la estructura econdmica de un pais: Siendo el sueldo esencial en el contrato de

trabajo, y siendo el contrato de trabajo uno de los ejes del régimen actual, la forma en que se
manejen los sistemas de sueldos, condicionara la estructura misma de la sociedad.
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fra la practica profesional: En las carreras de Ingenieria Industrial y Administracion
presas las politicas y técnicas de sueldos tienen més amplia e inmediata aplicacion,
el conocimiento del tema por parte de estos profesionales; en las demés profesiones se
BUISCa que se conozca y entienda racionalmente la compensacion como la retribucion justa al

ser.y quehacer diarios.

En una organizacion empresarial o industrial, cada funcion o cada cargo tienen su valor.
Solo se puede remunerar con justicia y equidad a los ocupantes de un cargo si se conoce el
valor de ese cargo con relacion a los demas y también a la situacién real del mercado.

Como la organizacion es un conjunto integrado de cargos en diferentes niveles
jerarquicos y en diferentes sectores de especialidad, la administracion de salarios es un asunto
que abarca la organizacién como un todo, y repercute en todos sus niveles y sectores.
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CAPITULO Il - FUNCION DE Lh«DMINISTRACION DE SALARIOS

ion 6: DEFINICION, OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE SALARIOS
ADMINISTRACION DE SALARIOS

La administracion de salarios puede definirse como el conjunto de normas y
procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y justas
en la organizacion. Estas estructuras salariales deberan ser equitativas y justas con relacién
a

o Los salarios con respecto a los demas cargos de la propia organizacion, buscandose
entonces el equilibrio interno de estos salarios.

o Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actuan en el
mercado de trabajo, buscandose entonces el equilibrio externo de los salarios.

El equilibrio interno se alcanza mediante informaciones internas obtenidas a través de
la evaluacion y la clasificacion de cargos, sobre un programa previo de descripcion y analisis
de cargos.

El equilibrio externo se alcanza por medio de informaciones externas obtenidas
mediante la investigacion de salarios, €j.: encuesta sectorial de salarios.

Con estas informaciones internas y externas, la organizacion define una politica
salarial, normalizando los procedimientos con respecto a la remuneracién del personal. Esta
politica salarial constituye siempre un aspecto particular y especifico de las politicas
generales de la organizacion.

OBJETIVOS DE LA ADMNISTRACION DE SALARIQOS

Con el establecimiento y/o mantenimiento de estructuras de salarios equilibradas, la
administracion de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:

a.  Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa.
b.  Recompensarlo adecuadamente por su empefio y dedicacion.

c.  Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los requisitos
exigidos para su adecuado cubrimiento.
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liar la flexibilidad de la organizacion, dandole los medios adecuados para la
vilidad del personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera.
btener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion adoptados por
la empresa.

Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y su politica de
relaciones con los empleados.

g.  Facilitar el proceso de la ndmina.

Las compensaciones son elementos de esencial importancia tanto en el grado
competitivo de la empresa, como en las relaciones de la organizacion con los trabajadores.
La compensacion basicamente es una relacion de intercambio entre las personas y la
organizacion, y permite crear los principios de identidad, pertenencia y participacion de todos
los trabajadores en aras del éxito, tanto del individuo como de la organizacion.

Las compensaciones pueden ser DIRECTAS cuando el empleado recibe el pago de su
trabajo en forma de sueldos, salarios, primas y comisiones.

Son INDIRECTAS cuando recibe toda clase de recompensas que estan incluidas en las
compensaciones directas como vacaciones, gratificaciones, horas extras, seguros, etc.

La suma del salario directo y del salario indirecto, es decir, la remuneracion constituye
todo cuanto el empleado recibe, directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que
desarrolla en una organizacion.

Los principales objetivos de las compensaciones empresariales deben dirigirse a:

o Premiar el desempefio de los trabajadores para satisfaccion de ellos y de la empresa.
Conservar la competitividad en el mercado laboral

o Mantener la equidad salarial entre los empleados

o Motivar el desempefio futuro de los empleados

o Atraer empleados nuevos

o Mejorar la eficiencia (productividad y control de costos) en la organizacion y fomentar
orientaciones estratégicas como calidad, trabajo en equipo, innovaciones

En algunas empresas, los buenos salarios se han enfatizado exageradamente como la
clave de las relaciones satisfactorias de personal. Ocasionalmente, algin patron asegura que
"los trabajadores solamente se interesan por la cuantia de su sobre de pago".
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nilateralidad de este punto de vis&a quedado demostrado por investigaciones
s que indican claramente que los trabajadores no se ven motivados Unicamente por
centivos econdmicos. Hay otros objetivos y satisfacciones de trabajo que son
Imente importantes, como la realizacion personal, por ejemplo.

Cuatro son las consideraciones principales que afectan la determinacion y los cambios
en el nivel general de salarios de la empresa:

1.  Los salarios pagaderos por trabajos comparables, en otras firmas del mercado de
trabajo o en la industria;

2. Las condiciones o situacion financiera de la firma;

El costo de vida;

4.  Las disposiciones y reglamentaciones oficiales tales como las leyes sobre el salario
minimo, o el ajuste y arreglo oficial de las disputas.

w

Los salarios pagados por trabajo comparable, en otras firmas en el mercado de la mano
de obra o en la industria, pueden constituir el factor mas importante para determinar el tope
maximo del nivel general de salarios de una organizacion.

El arreglo negociado con alguna firma o industria clave tiende a fijar el patron a seguir
por las demas. Algunas adoptan la politica de pagar mejor que el promedio en la industria, a
fin de atraer trabajadores de calidad superior, a esas empresas se les considera como "lideres
en salarios".

La condicién financiera de la firma o su capacidad para pagar salarios, determina si
puede escoger entre pagar a un nivel mas elevado que el promedio de la industria, en un
esfuerzo por atraer mejor mano de obra; mantenerse en la linea con otras firmas comparables,
0 pagar salarios menores empleando posiblemente otros medios para atraer y conservar a
buenos obreros, como por ejemplo incentivos, planes de salud, capacitaciéon etc.

Los cambios en el costo de vida, deben ser considerados en la administracion de
salarios. Si los sueldos y salarios en efectivo no cumplen al llevar el paso con el aumento del
costo de vida, los empleados tienen causa para mostrar descontento por la creciente dificultad
en nivelar sus gastos. Considerando esto, las empresas deben adoptar politicas "escaladoras"
gue vayan de acuerdo a los aumento del IPC.

Finalmente, las reglamentaciones oficiales de salarios, mediante leyes sobre el salario
minimo ponen un limite inferior absoluto en el nivel de los sueldos y salarios que pueden
pagarse por cualquier empresa sujeta a estas leyes.
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TICA SALARIAL

Es el conjunto de orientaciones, basadas en estudios y valoraciones, encaminadas a

distribuir equitativamente las cantidades presupuestadas para retribuir al personal en un
periodo de tiempo determinado, de acuerdo con los méritos y eficacia de cada uno.

Una politica salarial debe contener:

Estructura de cargos y salarios. Clasificacion de los cargos y las franjas salariales para
cada clase de cargos.

Salarios de admision para las diversas clases salariales. El salario de admision para
empleados debe coincidir con el limite inferior de la clase salarial.

Prevision de reajustes salariales, ya sea por determinacion legal o espontanea. Los
reajustes salariales pueden ser:

Reajustes colectivos (o por costo de vida). Buscan restablecer el valor real de los
salarios frente a los cambios de la coyuntura econdémica del pais.
Reajustes individuales. Complementan los ajustes colectivos y pueden clasificarse en:

Reajustes por promocién. Se entiende por promocion el ejercicio autorizado, continuo y
definitivo de un cargo diferente del actual, en un nivel funcional superior.

Reajustes por adecuacion. La empresa trata de pagar salarios compatibles con los salarios
pagados en el mercado de trabajo.

Reajustes por mérito. Se conceden a los empleados que deben ser recompensados por su
desempefio superior al normal.

Patton afirma que una politica de compensacidn deber tener en cuenta siete criterios

para ser eficaz:

1.

Adecuada: La compensacion debe distanciarse de los estandares minimos del gobierno
y el sindicato.

Equitativa: A cada persona debe pagarsele proporcionalmente a su esfuerzo, sus
habilidades y su entrenamiento.

Balanceada: Salarios, beneficios y otras recompensas deber proporcionar un paquete
total razonable de recompensas.

Eficacia en cuanto a costos: Deben estar de acuerdo con lo que cada organizacién puede

pagar.
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ra: Los salarios deben ser suficiek% para brindar seguridad a los empleados y
udarles a satisfacer sus necesidades bésicas.
Estimulante: Los salarios deben motivar eficazmente el trabajo productivo.
Aceptable para los empleados.

Es de suma importancia establecer una directriz sobre los salarios en la empresa, esto
es en razon a la relacion directa observada entre el nivel de remuneraciones y las buenas o
malas relaciones laborales. En este campo no existe un factor que mas afecte la moral de los
empleados, ocasione més inconformismo individual, aliente el ausentismo, aumente la
temporalidad y dificulte la produccion normal, que las desigualdades manifiestas en las tasas
de los salarios que se pagan a diferentes individuos en el mismo grupo dentro de la planta de
produccion.

¢ Como puede evitarse lo anterior? Mediante la valuacion del trabajo, ésta puede reducir
esas desigualdades a un minimo ayudando asi a establecer relaciones internas aceptables de
sueldos y salarios. Un plan de evaluacion del trabajo, bien desarrollado, tiene ventajas
manifiestas para lograr una estructura de sueldos y salarios mas racional y consistente para
la empresa.

Si las tasas para los trabajos clave se mantienen cuidadosamente en linea con las del
mercado, en trabajos similares, mas satisfactorio sera en la firma el nivel general de salarios.

Finalmente, y muy importante cuando existe un cierto nimero de trabajos particulares
a la empresa, la evaluacion suministra un medio para determinar, para esos trabajos, tasas de
remuneracion que sean consistentes con las de los trabajos que sean mas comunes en la
industria.

Para ello, se han creado varios métodos de evaluacion o valoracion de cargos.
Leccion 7: METODOS DE EVALUACION
CUALITATIVOS

1) SISTEMA DE GRADUACION DE PUESTOS: Implica que varias personas, de
diferentes niveles directivos, por lo general en reuniones de comité, evallen las descripciones
de los puestos de trabajo y los gradien en orden de importancia para la empresa. Entonces,
se fijan las retribuciones de algunos puestos dentro de la escala y se interpolan los restantes.
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TEMA DE CLASIFICACION: Implica la implantacion de grados o clases de
en los cuales se ajustan los puestos. Se usa poco en la empresa y si en cambio, en la
nistracion Pablica y en las Fuerzas Armadas.

CUANTITATIVOS

1) SISTEMA DE COMPARACION DE FACTORES: Consiste en evaluar cinco
factores para cada puesto: requisitos mentales, pericia, requisitos fisicos, responsabilidades
y condicidn de trabajo. Una vez determinadas las cantidades monetarias para cada factor, se
puede determinar el sueldo sumando todas esas cantidades para obtener la retribucion total.

2) SISTEMA DE PUNTOS: Es el método mas comun. Se analizan los puestos
evaluando la cantidad de pericia, esfuerzo, responsabilidad, condiciones del puesto etc.,
involucrados en cada uno de ellos.

En vez de usar cantidades monetarias para determinar la valoracién de cada factor,
como se hace en el sistema de comparacion de factores, se utilizan puntos para determinar
esas ponderaciones.

SISTEMAS DE EVALUACION DE PUESTOS
Alcance de la comparacion
SE CONSIDERA EL SE DESGLOSA EN PARTES O
BASE DE PUESTO COMO UN TODO FACTORES EL PUESTO
COMPARACION
( Cualitativo) ( Cuantitativo)
PUESTO CON ER ASF:(SDLE;A:C?SN DE SISTEMA DE COMPARACION
PUESTO R e DE FACTORES
SISTEMA DE
PUEESSCTSSAON CLASIFICACION DE SISTEMA DE PUNTOS
PUESTOS

Dentro de los métodos cuantitativos para valoracién de cargos o puestos de trabajo,
podemos también mencionar los siguientes — que veremos mas adelante:
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O DE MATRICES Y PERFILES *Y: Este método fue desarrollado por la firma
ra de Edward N. Hay & Associates. Se presenta como una adaptacion combinada de
étodos de graduacién por puntos y el de comparacién de factores; se utiliza
cipalmente para evaluar los puestos administrativos y técnicos.

4. METODO TOTAL VALUE: Este modelo de analisis y medicion del trabajo pretende ir
mas alla del simple andlisis de la ejecucidn del trabajo, los requerimientos del cargo, las
habilidades, su complejidad etc. Y propende por darle més valia a los principios y valores de
la organizacion, y a orientar e impulsar a los empleados para crear mayor valor agregado
mediante su trabajo.

En esta constante disputa, es l6gico que los sindicatos y sus afiliados traten de que los
salarios sean altos, para que los trabajadores puedan satisfacer mejor sus necesidades
esenciales. Los salarios elevados también tienen importantes ventajas para la economia en su
conjunto, pues en primer lugar aseguran una fuerte demanda de bienes y servicios, ademas
de estimular el aumento de la productividad.

Si bien lo ideal es que los salarios sean lo suficientemente elevados como para impulsar
la demanda de bienes y servicios, cuando son demasiado altos encarecen los precios de los
productos de un pais frente a los producidos en paises con salarios mas bajos, ocasionando
la pérdida de competitividad en los mercados internacionales.

Leccion 8: EL CARACTER MULTIPLE DEL SALARIO

El salario es la retribucion en dinero o su equivalente pagado por el empleador a el
empleado en funcién del cargo que este ejerce y de los servicios que presta. Existen el salario
directo y el salario indirecto.

1. EL SALARIO DIRECTO: Es aquel recibido exclusivamente como contraprestacion del
servicio en el cargo ocupado.

2. EL SALARIO INDIRECTO: Es el resultante de clausulas de la convencion colectiva de
trabajo y del plan de servicios y beneficios sociales ofrecidos por la organizacion.
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uma del salario directo y el salario indirecto constituyen la remuneracion. La
acion constituye todo cuanto el empleado recibe, directa o indirectamente, como
cuencia del trabajo que desarrolla en una organizacion.

Debido a su complejidad, el salario puede considerarse de muchas maneras diferentes:

Es el pago de un trabajo.

Constituye una medida del valor de un individuo en la organizacion.

Ubica a una persona en una jerarquia de estatus dentro de la organizacion.
El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones.

a.
b.
c.
d.

Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su esfuerzo, y a
cambio reciben dinero, lo cual representa el intercambio de una equivalencia entre derechos
y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.

EL SALARIO PARA LAS PERSONAS: Los salarios representan 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. A cambio de este elemento simbdlico intercambiable — el dinero-
el hombre es capaz de empefiar gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de su vida.

El trabajo es considerado un medio para alcanzar un objetivo intermedio, que es el
salario. Con el salario, muchos objetivos finales pueden ser alcanzados por el individuo. El
salario es la fuente de renta que define el patron de vida de cada persona, en funcién de su
poder adquisitivo.

EL SALARIO PARA LAS ORGANIZACIONES: Para las organizaciones, los salarios
son a la vez un costo y una inversion. Costo, porque los salarios se reflejan en el costo del
producto o del servicio final. Inversion, porque representa aplicacion en dinero en un factor
de produccion — el trabajo- como un intento por conseguir un retorno mayor.

La participacion de los salarios en el valor del producto depende, obviamente, del ramo
de actividad de la organizacion. Cuando mas automatizada sea la produccion, menor sera la
participacién de los salarios en los costos de produccion. Los salarios siempre representan
para la empresa un considerable volumen de dinero que debe ser bien administrado.

EL SALARIO PARA LA ECONOMIA: Los salarios son uno de los factores de mayor
importancia en la vida econdmica y social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias
dependen casi enteramente del salario para comer, vestirse, pagar el alquiler de la casa en
que viven y subvenir a todas sus demas necesidades.
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s gobiernos les interesan sobremanera las tasas de salarios porque repercuten-en el
e social del pais y en aspectos tan importantes de la economia como el empleo, los
s y la inflacion, la productividad nacional y la posibilidad de exportar bienes en
idad suficiente para pagar las importaciones y asi mantener el equilibrio de la balanza de
pagos.

La riqueza creada de esta manera se divide entre las partes interesadas:

1. Una parte, en forma de costo, pasa a los proveedores de materia prima, a los
propietarios de maquina, equipo o edificios arrendados;

2. Laotraen forma de ganancia, a quienes prestaron dinero a la organizacion,

3. Por dltimo la otra parte en forma de dividendos a quienes proporcionaron el capital de

participacion o de riesgo.

Sin embargo en algunas Organizaciones la mayor parte de la riqueza creada pasa a los
empleados bajo la forma de salario o de obligacion social resultante de ellos.

Leccion 9: LAS RELACIONES INTERNAS

El término relaciones internas o laborales - también se utiliza relaciones industriales -
hace referencia al sistema en el que las empresas, los trabajadores y sus representantes vy,
directa o indirectamente, la Administracion, interacttan con el fin de establecer las normas
béasicas que rigen las relaciones de trabajo.

Asimismo, alude al campo de estudio dedicado al analisis de dichas relaciones. Su
aparicion es consecuencia de la revolucion industrial, cuyos excesos dieron lugar a la
creacion de los sindicatos como medio de representacion de los trabajadores y al desarrollo
de las relaciones laborales colectivas. Un sistema de relaciones laborales o industriales refleja
la interaccion entre los principales actores que lo componen:

a. El Estado

b. Laempresa

c.  Lossindicatosy,
d.  Los trabajadores

Los términos “relaciones laborales” y “relaciones industriales” se emplean asimismo
en relacion con diversas formas de participacion de los trabajadores; igualmente, pueden
referirse a las relaciones de empleo especificas establecidas entre una empresa y un trabajador
en virtud de un contrato de trabajo.

En un sistema de relaciones laborales se ponen en juego simultaneamente intereses
publicos y privados. El Estado también participa y su papel puede ser pasivo o activo segin
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cuestion. El caracter de las relaciones entre los trabajadores organizados, las
s y la Administracion en lo que respecta a la salud y la seguridad es indicativo de la
16n general de las relaciones laborales en un pais 0 en un sector y viceversa.

Los sistemas de relaciones laborales poco desarrollados suelen ser autoritarios y sus
normas son dictadas por las empresas sin que el trabajador participe directa o indirectamente,
salvo en lo que se refiere a la aceptacion del empleo en las condiciones ofrecidas.

RECURSOS HUMANOS Y RELACIONES LABORALES

Las empresas suelen denominar con el término «recursos humanos» a las cuestiones
relacionadas con el manejo del personal. Al ser definidos como «recursos», los trabajadores
son asimilados a un tipo de «Instrumento », como los «recursos financieros», o los «recursos
materiales» (materia prima, maquinaria, etc.).

La definicion como «recurso» de las cuestiones relacionadas con el personal, tiende a
concentrarse en las relaciones técnicas de produccion, antes que en las relaciones sociales,
dando prioridad a los aspectos disciplinarios y eventualmente psicoldgicos, pero postergando
habitualmente las relaciones colectivas y los intereses personales de los trabajadores.

RELACIONES INDIVIDUALES Y COLECTIVAS

Las relaciones laborales individuales son las que establece un trabajador aislado
directamente con su empleador o su representante. Las relaciones laborales colectivas son las
que establece un sindicato o un grupo de sindicatos con una empresa u organizacién patronal,
0 un grupo de unas u otras.

En la relacion laboral individual, el trabajador se encuentra en situacion de dependencia
0 subordinacion del empleador. Esa desigualdad juridica dificulta la posibilidad de una
relacién contractual entre ambas partes, ya que la voluntad del trabajador esta afectada.
Adicionalmente, el trabajador suele encontrarse en una situaciéon de debilidad econémica
frente al empleador.

Por esta raz6n Alain Suppiot ha sostenido que “el derecho civil fracasa cuando intenta
ser aplicado a la relacion laboral individual y que el mundo del trabajo solo puede ser
civilizado si el trabajador se organiza sindicalmente y negocia colectivamente con el
empleador”.

Leccion 10: SERVICIOS AL PERSONAL

Conocido también como el departamento de “BIENESTAR SOCIAL”, sus funciones
se definen como: “Aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas
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sus empleados”. Estos beneficios pueden ser financiados total o parcialmente por
Sa.

Su cometido es mantener la fuerza laboral dentro de un nivel satisfactorio de moral y
productividad; asi como también, ahorrarle esfuerzos y perturbaciones a sus empleados;
Generalmente se ocupa de los siguientes aspectos:

HIGIENE Y SEGURIDAD

Constituyen dos actividades estrechamente relacionadas, orientadas a garantizar
condiciones personales y materiales de trabajo, capaces de mantener cierto nivel de salud de
los empleados. Seguln el concepto emitido por la Organizacion Mundial de Salud (OMS), la
salud es un estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia de
enfermedad.

Su funcién estd relacionada con el diagndstico y la prevencion de enfermedades
ocupacionales a partir del estudio y el control de dos variables:

v el hombre y,
v su ambiente de trabajo.

Asi como también la prestacion no solo de servicios médicos, sino también de
enfermeria, primeros auxilios; en tiempo total o parcial; segun el tamafio de la empresa,
relaciones éticas y de cooperacion a la familia del empleado enfermo.

ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

Es el area que se encarga de capacitar en un corto plazo a los ocupantes de los puestos
de la empresa, asi como también se encarga de suministrar a sus empleados los programas
que enriguecen su desempefio laboral; obteniendo de esta manera mayor productividad.

Su funcion es que por medio de estos programas se eleve la calidad de los procesos de
productividad de la empresa y aumente el conocimiento y la pericia de un empleado para el
desarrollo de determinado cargo o trabajo.

En un sistema de relaciones laborales medianamente establecido, se deben incorporar
algunos valores Sociales tal como libertad de asociacion, sentido de la solidaridad de grupo,
busqueda de la optimizacion de beneficios y, Técnicas que corresponden a los méetodos de
negociacion, organizacion del trabajo, consulta y resolucion de conflictos, etc.

Histéricamente, los sistemas de relaciones laborales se han clasificado de acuerdo con
categorias nacionales, pero la validez de este procedimiento es cada vez menor debido a la
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diversidad de las practicas de cada pais y el auge de una economia de naturaleza
al impulsada por la competencia internacional.

Algunos paises se han caracterizado por el mantenimiento de modelos basados en la
cooperacion (p. ej., Alemania, Bélgica), mientras que otros son conocidos por su tendencia
al conflicto (p. ej., Bangladesh, Canad4, Estados Unidos).

La variacion en la utilizacion de los términos es considerable, lo que refleja en parte la
evolucion de este campo de estudio en el tiempo y en el espacio. No obstante, existe un
acuerdo generalizado respecto a la consideracion en el mismo de la negociacion colectiva,
las diversas formas de participacion de los trabajadores (como los comités de empresa, y los
comités conjuntos de salud y seguridad) y los mecanismos de resolucion de conflictos
colectivos e individuales.

El desarrollo tecnoldgico ha provocado cambios en el contenido y la organizacion del
trabajo que tienen una repercusion fundamental en la posibilidad de desarrollo de las
relaciones laborales colectivas y en la direccidén que adoptan éstas.

Asimismo, los diversos sistemas se han clasificado en funcion de su utilizacion de
mecanismos de negociacion colectiva centralizada (p. €j., los paises nérdicos, aunque tienden
actualmente a abandonar estos procedimientos, como sucede en el caso de Suecia),
negociacion a escala sectorial o industrial (como en Alemania), 0 negociacién a escala de
empresa o centro de trabajo (p. ej., Japén, Estados Unidos).

Ni aln las descripciones mas clasicas de tales sistemas consisten en caracterizaciones
estaticas, puesto que éstos cambian para adaptarse a las nuevas circunstancias econémicas y
politicas. La globalizacion de la economia de mercado, el debilitamiento del Estado como
fuerza efectiva y el declive del poder sindical en numerosos paises industrializados plantean
desafios importantes a los sistemas de relaciones laborales tradicionales.

La jornada de trabajo convencional y el lugar de trabajo comdn han ido cediendo el
paso a la utilizacion de horarios mas flexibles y a la realizacién de las tareas en diversos
emplazamientos, incluido el domicilio propio, con una supervision menos directa por parte
de la empresa. Lo que se habia denominado relaciones de empleo “atipicas” lo son cada vez
menos a medida que la poblacion activa afectada sigue ampliandose. Esta tendencia, a su
vez, ejerce presion sobre los sistemas de relaciones laborales establecidos.

Las formas mas recientes de representacion y participacion de los trabajadores crean
una nueva orientacién en la situacién de las relaciones laborales en varios paises. Un sistema
de relaciones laborales establece las normas basicas formales e informales que determinan la
naturaleza de las relaciones industriales colectivas, asi como el marco de las relaciones de
empleo individuales entre el trabajador y su empresa.

La situacion en el lado de la gestidén se complica por la intervencion de actores como
las agencias de trabajo temporal y los contratistas de mano de obra y puestos de trabajo, que
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ner responsabilidades respecto a Ichrabajadores sin tener el control del entorno
el que éstos desarrollan su actividad, ni la oportunidad de impartir formacién sobre
dad. Por otra parte, los trabajadores de los sectores publico y privado se rigen por
slaciones especificas en la mayoria de los paises, por lo que los derechos y las medidas
de proteccion en cada sector suelen diferir significativamente.

El abandono de toda forma de representacion colectiva podria dar lugar a una vuelta al
concepto propio del siglo XIX segun el cual, la aceptacién de un trabajo peligroso se
consideraba en gran medida como una cuestion de libre eleccion personal. La globalizacion
de la economia, el ritmo acelerado de cambio tecnolégico y la consiguiente llamada a favor
de una mayor flexibilidad por parte de las instituciones implicadas en las relaciones
industriales plantean nuevos retos para su supervivencia y prosperidad.

En funcion de las tradiciones y las instituciones existentes, las partes que intervienen
en un sistema de relaciones laborales pueden reaccionar de modo diferente a las mismas
presiones: por ejemplo, los directivos pueden optar por una estrategia basada en los costes o
bien, otra relacionada con el valor incorporado, al enfrentarse a un aumento de la
competencia (Locke, Kochan y Piore).

Por otra parte, hay una constante: la dependencia econémica del trabajador respecto a
la empresa sigue siendo el factor que subyace a su relacion y tiene consecuencias importantes
en lo que se refiere a la salud y la seguridad. Se considera que la empresa tiene el deber
general de ofrecer un lugar de trabajo seguro y saludable y de formar y equipar a los
trabajadores para que lleven a cabo su labor sin riesgos. El trabajador tiene el deber reciproco
de seguir las instrucciones de salud y seguridad y evitar dafiarse a si mismo o a los demas en
el trabajo.

El incumplimiento de estas u otras obligaciones puede generar conflictos que dependen
del sistema de relaciones laborales para su resolucion. Entre los mecanismos que facilitan la
resolucion de conflictos, figuran las normas que rigen no sélo las interrupciones de la
actividad (huelgas en general, parcial o de trabajo lento) y los cierres patronales, sino también
la disciplina y el despido de los trabajadores.

Ademas, en muchos paises se exige a las empresas que participen en diversas
instituciones relacionadas con la salud y la seguridad, realicen un control de estas
condiciones, informen de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales e,
indirectamente, indemnicen a los trabajadores que los padecen.

Sin lugar a duda, la medida en la que la participacién de los trabajadores y la
negociacion colectiva constituyan elementos ordinarios de los sistemas de relaciones
laborales repercutird en el modo en que el personal directivo aborde los problemas de salud
y seguridad.
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CAPITULO Il - FACTORES DE COMPENSACION

Leccion 11: TEORIAS ACERCA DE LOS SALARIOS

A traveés de los tiempos han surgido diferentes tesis alrededor de los salarios, todas ellas
han resultado imperfectas e insuficientes para resolver el problema. Casi todas las teorias
relativas al salario reflejan una inclinacion hacia un concreto factor determinante de los
mismos, a continuacion examinaremos algunas de ellas.

TEORIA DE LOS INGRESOS:

La planted Adam Smith en su obra la riqueza de las naciones en 1776, en ella considera
los salarios dependientes de la riqueza. Considera que la demanda de mano de obra, esto es,
la mayor ocupacion de trabajadores, aumenta en la medida en que los patronos o empleadores
obtienen aumentos en sus ingresos. Para Smith sin embargo, el factor mas importante de la
elevacion de los salarios no lo constituye la cuantia de la riqueza nacional, sino el continuo
aumento de esa riqueza.

TEORIA DE LA SUBSISTENCIA:

Conocida también como del salario natural, fue expuesta por David Ricardo en sus
Principios de Economia Politica y Tributacion (1817). En relacién con la mano de obra, dice
que su precio natural es el que permite a los trabajadores "subsistir y perpetuar su raza", sin
incrementos ni disminuciones. A su vez, el precio de mercado de la mano de obra es igual al
precio que resulta del juego natural de las fuerzas de la oferta y la demanda.

TEORIA DEL FONDO DE SALARIOS:

El economista Inglés, Jhon Stuart Mill en su obra Principios de Economia Politica
(1848), sostuvo que los salarios dependian fundamentalmente de la oferta y la demanda de
trabajo. Para él, el trabajo era una mercancia como cualquier otra, sujeta a la ley de la oferta
y la demanda, que se ofrecia y se adquiria en el mercado, en el cual la oferta hacia el nUmero
de obreros en condiciones de trabajar, en tanto que la demanda la formulaban los duefios del
capital.

TEORIA DE MARX:

En relacion con los salarios Marx encontrd cosas interesantes, que plasmo en El
Capital; por ejemplo, lo que el patrono le paga al obrero por su actividad o servicio, no es
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el valor del trabajo, sino el valor&su fuerza de trabajo. Ademas hallo que la
laboral se divide en dos partes; la primera la llamé tiempo necesario de trabajo,
Unicamente se cubren los costos de produccion y el obrero obtiene apenas los bienes
ervicios necesarios para subsistir. A la segunda la llamé valor adicional, en ésta el
capitalista hace sus utilidades, porque esta parte del trabajo no le es retribuida al obrero. El
valor de ese trabajo no remunerado es lo que constituye la plusvalia.

TEORIA DE LA PRODUCTIVIDAD MARGINAL:

La tesis de Jhon Bates Clark, pretende establecer la relacion existente entre los salarios
y la productividad del trabajo. Esta relacion se encuentra regida por la ley de los rendimientos
decrecientes, que dice que, si uno o varios de los factores de la produccion (tierra, capital,
trabajo) se incrementan, mientras los otros permanecen constantes, la productividad unitaria
de los factores variables tiende a incrementarse hasta cierto punto, a partir del cual comienza
a decrecer.

TEORIA DE LA OFERTA Y LA DEMANDA:

Los cabecillas de la ley de la oferta y la demanda, sostienen que el nivel de los salarios
depende fundamentalmente de la oferta y la demanda de la mano de obra. Es decir, que en la
medida en que abunde la mano de obra, los salarios seran relativamente bajos, en tanto que
si escasea, los salarios serian relativamente mas altos.

TEORIA DE LOS SALARIOS ALTOS:

Expuesta por Henry Ford en 1915, su filosofia radica en la creencia de que los salarios
altos inducen a un mayor consumo, esto es, que generan una mayor capacidad de compra por
parte de los asalariados y de la poblacion en general. Evidentemente se trata de una tesis
inflacionaria.

Un salario elevado no implica por fuerza que se asignen elevados ingresos anuales. Los
trabajadores del sector de la construccion suelen percibir elevados salarios por hora trabajada,
pero los ingresos anuales suelen ser reducidos debido a la falta de continuidad en el empleo
de este sector. Ademas, el salario nominal percibido no refleja los ingresos reales.

En periodos inflacionistas el valor real de los salarios puede disminuir aunque su valor
nominal se incremente, debido a que el coste de la vida aumenta mas deprisa que los ingresos
monetarios. Las retenciones salariales para pagar los impuestos sobre la renta, los pagos a la
Seguridad Social, las pensiones, las cuotas a los sindicatos y las primas de seguros, reducen
los ingresos reales de los trabajadores.
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n 12: DETERMINACION DEL SALARIO

Juridicamente, constituye salario todo lo que implique retribucién de servicios, sea cual
fuere la forma o denominacién que se le dé. Es salario por tanto, no solo la remuneracion
ordinaria, fija o variable - La ley 10 de 1934 introdujo en la legislacion el concepto de sueldo,
entendido como la remuneracién por labor realizada - , sino todo lo que reciba el trabajador
en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio (primas, bonificaciones,
etc.).

No son salario, las sumas que ocasionalmente recibe el trabajador (gratificaciones o
primas adicionales, excedentes de las empresas de economia solidaria, gastos de
representacion, etc). Tampoco constituyen salario: prestaciones sociales, propinas, o viaticos
accidentales, entre otros.

En economia, es todo lo pagado por el trabajo. Los salarios son todos aquellos pagos
que compensan a los individuos por el tiempo y el esfuerzo dedicado a la produccion de
bienes y servicios. Estos pagos incluyen no sélo los ingresos por hora, dia 0 semana trabajada
de los trabajadores manuales, sino también los ingresos, semanales, mensuales o anuales de
los profesionales y los gestores de las empresas.

El salario puede determinarse de varias formas, a saber:

o Por unidad de tiempo,
o Por unidad de obra 'y
o Por tarea.

Los salarios pueden establecerse en funcién del tiempo, del trabajo realizado o en
concepto de incentivos. A veces se descuenta a los asalariados que cobran en funcién del
tiempo trabajado el tiempo no trabajado debido a una enfermedad, pero por lo general estos
empleados suelen percibir un salario fijo con independencia de la continuidad.

Los asalariados que cobran en funcion del trabajo realizado lo hacen dependiendo de
las unidades producidas. Los trabajadores que reciben sus ingresos gracias a un sistema de
incentivos obtienen sus salarios siguiendo una formula que asocia el sueldo percibido con la
produccién o rendimiento alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad y
eficiencia.
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n 13: CLASES DE SALARIOS

Dentro de las clases de salarios se tienen los siguientes diferenciados:

a.  Endinero: Debe estipularse en moneda nacional, en caso de ser en moneda extranjera,
el trabajador puede exigir su equivalente en moneda nacional. El salario se integra con los
pagos hechos en efectivo, por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacién, primas,
comisiones, prestaciones en especie, y cualquier otra cantidad o prestacion que se entregue
al trabajador por su trabajo.

b.  En especie: Constituye salario en especie toda aquella parte de la remuneracion
ordinaria y permanente que el trabajador reciba en contraprestacion del servicio, como
alimentacidn, habitacion o vestuario que el empleador suministra al trabajador o a su familia.
Modificado, Art. 16, L. 50 de 1990: 1. Constituye salario en especie toda aquella parte de la
remuneracién ordinaria y permanente que reciba el trabajador como contraprestacion directa
del servicio, tales como la alimentacion, habitacion o vestuario que el patrono suministra al
trabajador o a su familia, salvo la estipulacion prevista en el articulo 15 de esta Ley.

El salario en especie debe valorarse expresamente en todo contrato de trabajo. A falta de
estipulacion o de acuerdo sobre su valor real se estimara pericialmente, sin que pueda llegar
a constituir y conformar mas del cincuenta por ciento (50%) de la totalidad del salario. No
obstante, cuando un trabajador devengue el salario minimo legal, el valor por concepto de
salario en especie no podré exceder del treinta por ciento (30%).

c.  Ordinario: El salario ordinario es el que percibe el trabajador como remuneracion por
los servicios prestados dentro de su jornada ordinaria de trabajo. Se entiende que todo pago
hecho al trabajador, no importa el concepto o definicidon que se le dé hace parte del salario.
Ahora, el pago que se haga al trabajador debe corresponder a la retribucion que el empleador
hace al trabajador por la prestacion de sus servicios. Esto quiere decir, que aquellos pagos
que no corresponden a una contraprestacion por la labor del trabajador, no pueden
considerarse salario, como bien es el caso de las indemnizaciones, viaticos (en los términos
del Art. 130 del C.S.T), pagos por mera liberalidad el empleador, etc.

d.  Extraordinario: Es el que implica remuneracion del trabajo ejecutado en dias de
descanso obligatorio o de horas extras o suplementarias trabajadas. Horas de trabajo que
exceden la jornada maxima de trabajo y no podran ser mayor a dos (2) horas diarias y doce
(12) horas semanales, puede darse en jornadas diurnas, nocturnas o dias de obligatorio
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(Art. 22 ley 50/90); Los dias de\’gatorlo descanso (Art. 172, 173 C.S.T.)
0 y dias festivos a nivel nacional, se pagaran como un dia de trabajo siempre que se
aborado los demés dias de la semana o la falta esté justificada. Trabajo en dominicales
stivos, (Art.175 C.S.T.) Es permitido si se paga o se da otro dia de descanso (dia
compensatorio).Si el trabajador labora en domingos y festivos habitualmente se prohibe
pagar el dia compensatorio en dinero.

e.  Fijo: Cuando se pacta por unidad de tiempo se denomina fijo. Es aquel que se encuentra
integrado por un conjunto de elementos conocidos cuyo monto Sse conoce
predeterminadamente con toda exactitud.

En este salario se presenta cuando se fija un salario diario por semana, quincena 0 en mes en
cantidad, ademas de sumarle a dicho salario fijo las retribuciones periddicas de cuantia
previamente conocida que perciba el trabajador, como por ejemplo el aguinaldo y la prima
vacacional.

f. Variable: Por unidad de obra o a nivel de ventas es considerado variable. Es aquel que
se encuentra integrado por un elemento o conjunto de elementos, cuyo monto no se puede
conocer predeterminadamente con toda exactitud, dependiendo de la realizacion de
acontecimientos futuros de realizacion cierta.

En el caso del salario variable no sabemos cuanto va a percibir el trabajador en todo el afio,
porgue puede ser que en otro mes gane el doble o mas de lo que gand en este mes, por lo
tanto solo sabemos cuanto en exactitud le corresponde de prima vacacional y de aguinaldo,
por lo que su salario es variable, es decir, esta integrada por elementos que no sabemaos si se
van a obtener o no en el periodo siguiente.

g.  Nominal: Es el valor monetario de la retribucion del trabajo. Es decir, el pago que
efectla el patron al trabajador en moneda de curso legal del monto establecido por la
Comision Asesora de Salarios, o por el contrato colectivo de trabajo, contrato ley o por el
contrato individual de trabajo que se haya fijado.

h.  Real: Es cuando el salario nominal se deflacta, este procedimiento consiste en expresar
en precios de un afio base una determinada magnitud econémica que esta expresada en
términos corrientes. Dado que el valor de un producto o servicio es igual al producto de su
cantidad por el precio del mismo (V = Q x P), deflactar consiste en separar o disgregar la
cantidad de producto del precio del mismo, con el fin de hallar el valor real del flujo o fondo
correspondiente a la variable econdmica considerada, es decir, el valor a precios constantes
del salario.

I Minimo: Nivel salarial determinado por ley o por convenio, que constituye la tarifa
mas baja que se le permite a un empresario pagar a su personal. E1 concepto de “salario

37

Universidad Nacionasl
Abéerta y 8 Distancia




¢s mencionado en forma expresa por nuestra legislacion en la ley 62 de 1945; que
iculo 4° dispuso la existencia de un salario minimo, en los siguientes términos:

gobierno podra sefialar, por medio de decretos que regiran por el término que en ellos se
indique, los salarios minimos para cualquier region econdmica o cualquier actividad
profesional, industrial, comercial, ganadera o agricola de una region determinada, de
conformidad con el costo de vida, las modalidades del trabajo, la aptitud relativa a los
trabajadores, los sistemas de remuneracion o la capacidad econdmica de las empresas, previo
concepto de comisiones paritarias de patronos y trabajadores”.

J. Bésico: Es el que se establece, bien en el fallo arbitral, en la convencion colectiva o en
el pacto colectivo, para que sobre él se liquiden la remuneracion del descanso dominical y se
paguen las prestaciones sociales proporcionales al salario, cuando éste no es fijo en el
momento de terminarse el contrato. Esta clase de salario no se puede establecer en los
contratos individuales.

Leccion 14: FACTORES SALARIALES

Segun Mercer, hay una porcidn de factores internos [organizacionales] y externos
[ambientales] que condicionan los salarios, determinando sus valores. El conjunto de estos
factores internos y externos, se denomina compuesto salarial.

El compuesto salarial comprende los siguientes aspectos entre otros:

o Tipologia de los cargos de la organizacion.

. Politica salarial de la organizacion.

o Capacidad financiera y desempefio general de la empresa

o Situacion del mercado de trabajo.

o Coyuntura economica (inflacion, recesion, costo de vida, productividad).
o Sindicatos y negociaciones colectivas.

. Legislacion laboral vigente.

Pero en la generalidad, los principales factores determinantes de los salarios,
dependiendo del pais y de la época en que se apliquen, son los siguientes:

a. El costo de vida: Porque se parte del principio de que incluso en las sociedades mas
pobres, los salarios méas bajos, deben alcanzar el nivel suficientes para cubrir el costo de
subsistencia de los trabajadores y sus familias; de lo contrario, la poblacién activa no lograria
reproducirse — Teoria de la subsistencia o del salario natural de David Ricardo -.
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calidad de vida: Los niveles de v@existentes en un pais, determinan lo que se
a el salario de manutencion, y ello permite establecer los niveles del salario minimo.
ejora del nivel de vida en un pais crea presiones salariales alcistas para que los
ajadores se beneficien de la mayor riqueza creada. Cuando existen estas presiones los
empresarios se ven obligados a ceder ante las mayores demandas salariales y los legisladores
aprueban leyes por las que se establece el salario minimo y otras medidas que intentan
mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

C. La oferta de trabajo: Cuando la oferta de mano de obra es escasa en relacion al capital,
latierra y los demas factores de produccidn, los empresarios compiten entre si para contratar
a los trabajadores por lo que los salarios tienden a aumentar. Mientras que cuando la oferta
de mano de obra es relativamente abundante y excede la demanda, la competencia entre los
trabajadores para conseguir uno de los escasos puestos de trabajo disponibles tendera a
reducir el nivel salarial promedio.

d. La productividad: Los salarios tienden a aumentar cuando crece la productividad. Esta
depende en gran medida de la cantidad y de la calificacién de la mano de obra, pero sobre
todo de la tecnologia disponible. Los niveles salariales de los paises desarrollados son hasta
cierto punto elevados debido a que los trabajadores tienen una alta preparacion que les
permite utilizar los Ultimos adelantos tecnologicos.

e. El poder de negociacion: La organizacion de la mano de obra gracias a los sindicatos,
a las asociaciones politicas y gremiales, aumenta su poder negociador por lo que favorece
una distribucion de la riqueza nacional mas equitativo.

Desde el punto de vista juridico, tenemos que el Codigo laboral Colombiano contempla
los siguientes elementos que componen el salario:

Codigo Sustantivo del trabajo. Art. 127. ELEMENTOS INTEGRANTES DEL
SALARIO. <Modificado por el articulo 14 de la Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el
siguiente:>

Constituye salario no sélo la remuneracién ordinaria, fija o variable, sino todo lo que
recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea
cualquiera la forma o denominacién que se adopte; pagos como:

Sobresueldos: Son las remuneraciones adicionales concedida al trabajador en atencién
al desempefio de algunas actividades de responsabilidad por encargo, o a las circunstancias
de insalubridad, inseguridad o carestia de vida en el lugar en donde el empleado presta sus
servicios.
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ificaciones o primas habituales: Can !zd de dinero que se suma al sueldo basico,
e ofrece a los trabajadores para mejorar su rendimiento, o por la participacion del
ador en las utilidades obtenidas por la empresa.

Valor del trabajo suplementario o de las horas extras: Horas de trabajo que exceden la
jornada méxima laboral y no podran ser mayores a dos (2) horas diarias y doce (12) horas
semanales, puede darse en jornadas diurnas, nocturnas o dias de obligatorio descanso. (Art.
22 ley 50/90)

Porcentajes sobre ventas y comisiones: Es un porcentaje sobre las ventas realizadas por
el vendedor o representante comercial; para su célculo sélo basta sumar sus ventas propias
en el mes y aplicarle el porcentaje de comision preestablecido.

Art. 128. PAGOS QUE NO CONSTITUYEN SALARIOS. <Modificado por el articulo
15 de la Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el siguiente:>

No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el
trabajador del empleador, como primas, bonificaciones o gratificaciones ocasionales,
participacion de utilidades, excedentes de las empresas de economia solidaria y lo que recibe
en dinero o en especie no para su beneficio, ni para enriquecer su patrimonio, sino para
desempefiar a cabalidad sus funciones, como:

Gastos de representacion.

Medios de transporte.

Elementos de trabajo y otros semejantes.

Las prestaciones sociales.

Los beneficios o auxilios habituales u ocasionales acordados convencional o
contractualmente u otorgados en forma extralegal por el empleador, cuando las partes hayan
dispuesto expresamente que no constituyen salario en dinero o en especie, tales como la
alimentacidn, habitacion o vestuario, las primas extralegales, de vacaciones, de servicios o
de navidad.

® o0 oW

PRESTACIONES SOCIALES

Son un beneficio exclusivo para las personas que estan vinculadas a una empresa
mediante un contrato de trabajo. Las prestaciones sociales son un beneficio adicional que la
ley 0 la empresa conceden al trabajador como son:

. Las cesantias,
. Los intereses sobre cesantias,
o La prima de servicios,
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vacaciones remuneradas y
as dotaciones; contempladas en el CST como las minimas legales obligatorias.

Segun la Corte suprema de justicia:

“Prestacion social es lo que debe el patrono al trabajador en dinero, especie, servicios
u otros beneficios, por ministerio de la ley, o por haberse pactado en convenciones colectivas
0 en pactos colectivos, o en el contrato de trabajo, o establecida en el reglamento interno del
trabajo, en fallos arbitrales o en cualquier acto unilateral del patrono, para cubrir los riesgos
0 necesidades del trabajador que se originan durante la relacion de trabajo o con motivo de
la misma. Se diferencia del salario en que no es retributiva de los servicios prestados y de las
indemnizaciones laborales, en que no reparan perjuicios causados por ¢l patrono”.

o Auxilio de Cesantia: Es un ahorro que se hace durante la vigencia de una relacion
laboral, con el fin de no quedarse desprotegido al finalizar la vinculacion laboral. El
trabajador tiene derecho a que se le pague un salario mensual por cada afio de trabajo o
proporcionalmente a la fraccion del afio trabajado.

ARTICULO 253 CST. SALARIO BASE PARA LA LIQUIDACION DE LA CESANTIA.
<Modificado por el articulo 17 del Decreto 2351 de 1965. El nuevo texto es el siguiente:>

1. Para liquidar el auxilio de cesantia se toma como base el Gltimo salario mensual
devengado por el trabajador, siempre que no haya tenido variacion en los tres (3) ultimos
meses. En el caso contrario y en los salarios variables, se tomarad como base el promedio de
lo devengado en el Gltimo afio de servicios o en todo el tiempo laborado si fuere menor de
un afio.

ARTICULO 253. SALARIO BASE DE LIQUIDACION.

1. Para liquidar el auxilio de cesantia se toma como base el promedio mensual de lo
devengado por el trabajador como salario, en el ultimo afio de servicio o en todo el tiempo
de trabajo si fuere menor.

2. cuando el salario fijo se hubiere mejorado en los tres (3) tltimos meses, se toma este
salario fijo mas el promedio mensual de todo lo demés devengado como salario en el Gltimo
ano, o en todo el tiempo de trabajo si fuere menor.

3. El promedio mensual a que se refiere este articulo se obtiene sumando lo devengado

por el trabajador en los ultimos trescientos sesenta y cinco (365) dias de servicio, 0 en todo
el tiempo si fuere menor, dividiendo esas sumas por trescientos sesenta y cinco (365) en el

A i
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0, 0 por el numerao de dias de todo eﬁlempo de servicio en el segundo y finalmente,
plica el resultado por treinta (30).

El auxilio de cesantias se liquida al 31 de diciembre de cada afio, y debe ser consignado
por-el empleador antes del 14 de febrero del siguiente afio en la cuenta individual de cada
trabajador en el fondo privado de cesantias elegido por ellos. De no consignarse
oportunamente, el empleador debera pagar un dia de salario por cada dia de retraso en la
consignacion o pago de las cesantias.

o Intereses sobre Cesantias: El empleador debe pagar por concepto de intereses sobre
las cesantias un 12% anual, o proporcionalmente al tiempo trabajado, en reconocimiento al
usufructo que produjo durante todo el afio del valor de las cesantias acumuladas de sus
trabajadores.

La obligacion de pagar intereses sobre las cesantias consolidadas a 31 de Diciembre de
cada afio, estd consagrada en el articulo 1° de la Ley 52 de 1975.

“ART. lo. - A partir del primero de enero de 1975 todo patrono esta obligado a pagar
cesantia a sus trabajadores conforme al capitulo VII titulo VIII parte la. del Cddigo
Sustantivo del Trabajo y demas disposiciones concordantes, les reconocera y pagara intereses
del 12% anual sobre los saldos que en 31 de diciembre de cada afio, o en las fechas de retiro
del trabajador o liquidacion parcial de cesantia, tenga éste a su favor por concepto de cesantia.

La Ley 50/90 obliga a quienes estan sometidos 0 a quienes se acogen a su régimen que
el empleador debe liquidar cesantias anualmente al 31 de Diciembre y obliga su traslado al
fondo que escoja el trabajador antes del 14 de Febrero siguiente. En este evento es necesario
considerar que los intereses correspondientes al periodo 1 Enero — 31 de Diciembre deben
reconocerse y pagarse en el mes de Enero siguiente so pena de las sanciones contempladas
en el Codigo Sustantivo del Trabajo.

o Prima de Servicios: En términos simples, se entiende como la participacion del
trabajador en las utilidades obtenidas por la empresa en el afio, corresponde al valor de un
salario mensual. Se debe pagar en dos cuotas anuales:

4 La primera a mas tardar el ultimo dia del mes de junio y,
4 La segunda durante los primeros 20 dias del mes de diciembre, por tanto, cada
liquidacion corresponde a un semestre.
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calcular o liquidar la Prima legal de Servicios, se toma como base todos los pagos
a el trabajador y que constituyan salario. Recordemos que un pago constituye salario
0 tiene como finalidad remunerar el trabajo del empleado, es decir, cuando ese pago
a contraprestacion econdmica por una labor realizada por él mismo.

Asi, dentro de la base para calcular la prima de servicio, adicionalmente al sueldo
basico, se incluye el valor recibido por concepto de horas extras, recargos nocturnos, festivos
y dominicales, asi como los pagos por comisiones.

Se incluye también dentro de la base para el calculo de la prima de servicios, los pagos
recibidos en especie. Por expresa disposicion legal, y aunque no constituye salario, el auxilio
de transporte se debe incorporar a la base para el calculo de la prima de servicios.

o Vacaciones anuales remuneradas: Se denominan vacaciones remuneradas, a los dias
dentro de un afio en que los trabajadores toman un descanso total o receso de su actividad en
un periodo de tiempo, exceptuando dias festivos religiosos, patrios o de fin de afio. Este
descanso remunerado existe principalmente para prevenir, accidentes laborales, estrés u otras
patologias, ademas, para incrementar la productividad de los empleados el resto del afio.

Segun el Cédigo sustantivo del trabajo:

ARTICULO 186. DURACION.
1. Los trabajadores que hubieren prestados sus servicios durante un afo tienen derecho
a quince (15) dias hébiles consecutivos de vacaciones remuneradas.

ARTICULO 189. REMUNERACION.

1. Cuando el salario no ha sufrido variaciones durante los tres meses anteriores al
disfrute de las vacaciones, se toma en cuenta el salario ordinario del momento en que
principien, excluyendo el valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, el valor del
trabajo suplementario en horas extras y el auxilio de transporte.

2. Cuando el salario haya fluctuado en los tres (3) meses anteriores al disfrute de las
vacaciones, se toma en cuenta el promedio del salario ordinario devengado en el afio
inmediatamente anterior.

Aun que es prohibido compensar en dinero las vacaciones. Sin embargo, el Ministerio
de Trabajo podré autorizar que se pague en dinero hasta la mitad de éstas en casos especiales

de perjuicio para la economia nacional o la industria.

En todo caso, el trabajador gozara anualmente, por lo menos de seis (6) dias habiles
continuos de vacaciones, y las partes pueden convenir en acumular los dias restantes de
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s hasta por dos afios. Si el trabajador goza Gnicamente de seis (6) dias de vacaciones
0, se presume gque acumula los dias restantes de vacaciones a las posteriores.

La acumulacion puede ser hasta por cuatro (4) afios, cuando se trate de trabajadores
tecnicos, especializados, de confianza, de manejo o de extranjeros que presten sus servicios
en lugares distintos a los de la residencia de sus familias.

CUADRO RESUMEN / OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR

OBLIGACIONES A CARGO DEL EMPLEADOR

Pension Salud AR.P. Aportes
16% del 12.5% del Riesgos Profesionales Aportes Caja de Comp.
salario de | salario de cada Familiar - 4%
cada trabajador del | Dependiendo de la clase |[ICBF - 3%
trabajador |cual 8.5% esta a | del riesgo en el que esté |SENA - 2%
del cual 12% cargo del clasificada la actividad
estdacargo | empleador. |econdmica de la empresa [Total 9% del valor total de la
del varia del 0,52% hasta el |némina mensual
empleador. 8,7% del valor total de la |(los aportes parafiscales para
MENSUALES némina mensual. el pago del empleador
dependen de la nueva
reforma tributaria de 2012,
Ley 1607) para mayor
informacion de clic en el link
http://consultas-
laborales.com.co/index.php?
option=com_content&view=
article&id=342:parafiscales-
sena-icbf-salud-
exoneracion&catid=1:laboral
&ltemid=86
SEMESTRALES ) _ Pri~ma de Servicios
30 dias de salario por afio, pagaderos semestralmente.
Cesantias Intereses de Cesantias Vacaciones
30 dias de | 12% anual sobre cesantia, liquidadas a 31 | 15 dias habiles de descanso
ANUALES salario por de diciembre de cada afio. remunerado con el sueldo
afio. basico, por cada afio de
servicios.
Dotacion Licencia de Maternidad Licencia de Paternidad
OTRAS Unaentrega | 12 semanas de descanso remuneradas a 8 dias habiles de descanso
APLICABLES A de vestido y partir de la época de parto. remunerado a partir de la
ALGUNOS .
TRABAJADORES |calzado tres época del parto.
veces al afio.

FUENTE: actualicese.com (2013). “- Informacién Contable y Tributaria al dia
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Legalmente el empleador esta autorizado para deducir por némina los aportes de los
trabajadores para salud (EPS), pensiones (fondo de pensiones), retencion en la fuente y
embargos judiciales.

Ademas, previa autorizacion escrita del trabajador puede descontar cuotas voluntarias
para sindicatos, fondos de empleados y cooperativas, préstamos bancarios por libranza y por
sanciones disciplinarias impuestas de conformidad con el respectivo reglamento interno de
trabajo (éstas Ultimas no pueden exceder de la quinta parte del salario de un dia).

Esta prohibido al empleador realizar estas acciones, sin orden escrita de los
trabajadores, o sin que medie mandamiento judicial.

ARTICULO 149. DESCUENTOS PROHIBIDOS.

1. El empleador no puede deducir, retener o compensar suma alguna del salario, sin orden
suscrita por el trabajador, para cada caso, 0 sin mandamiento judicial. Quedan
especialmente comprendidos en esta prohibicién los descuentos 0 compensaciones por
concepto de uso o arrendamiento de locales, herramientas o Utiles de trabajo; deudas
del trabajador para con el empleador, sus socios, sus parientes o sus representantes;
indemnizacién por dafios ocasionados a los locales, maquinas, materias primas o
productos elaborados, o pérdidas o averias de elementos de trabajo; avances o anticipos
de salario; entrega de mercancias, provision de alimentos, y precio de alojamiento.

2. Tampoco se puede efectuar la retencion o deduccion sin mandamiento judicial, aunque
exista orden escrita del trabajador, cuando quiera que se afecte el salario minimo legal
o convencional, o la parte del salario declarada inembargable por la ley, o en cuanto el
total de la deuda supere al monto del salario del trabajador en tres meses.

ARTICULO 150. DESCUENTOS PERMITIDOS.

Son permitidos los descuentos y retenciones por conceptos de cuotas sindicales y de
cooperativas y cajas de ahorro, autorizadas en forma legal; de cuotas con destino al seguro
social obligatorio, y de sanciones disciplinarias impuestas de conformidad con el reglamento
del trabajo debidamente aprobado.

A i
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cciones para la EPS: Todo trabajador debe estar afiliado al sistema de salud. La
zacion por salud que corresponde al 12.5% de la base del aporte, se hace en conjunto con
la empresa. Esta Gltima aporta el 8.5%, y el empleado debe aportar el 4% restante.

Las Entidades promotoras de salud (EPS) tienen como funcidn basica organizar y
garantizar directa o indirectamente la prestacion del plan de salud obligatorio (POS) a los
afiliados y sus familias, dentro de los términos previstos en la ley.

Aporte al Fondo de Pensiones: El trabajador también debe estar afiliado al sistema de
pensiones. La cotizacidn por pensidn esta a cargo tanto de la empresa como del empleado.
Del total del aporte [16% para el 2008], la empresa aporta el (12%) y el trabajador aporta el
restante (4%).

Como el trabajador debe aportar un 4% por concepto de pension, este valor se le
descuenta (deduce) del valor devengado en el respectivo periodo (mes o quincena). El
tratamiento de esta deduccion es igual al tratamiento de la deduccion por salud, es decir, la
empresa es la que hace el pago total incluyendo lo que le corresponde al trabajador.

Aportes Parafiscales: Toda empresa o unidad productiva que tenga trabajadores vinculados
mediante Contrato de trabajo, debe hacer un aporte equivalente al 9% de su Némina por
concepto de los llamados aportes parafiscales, los cuales se distribuiran de la siguiente forma:

° 4% para el subsidio familiar (Cajas de Compensacién Familiar), El subsidio familiar
es administrado por las Cajas de Compensacion Familiar, y esta regulado por la ley 21 de
1982 que entre otros aspectos contempla:

ARTICULO 1lo. El subsidio familiar es una prestacion social pagadera en dinero, especie y
servicios a los trabajadores de medianos y menores ingresos, en proporcién al nimero de
personas a cargo, y su objetivo fundamental consiste en el alivio de las cargas econémicas
que representa el sostenimiento de la familia como nucleo bésico de la sociedad.

e 3% para el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), Al respecto, la ley 89
de 1988 contempla:

ARTICULO 1o. A partir del 1o de enero de 1989 los aportes para el Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar -ICBF- ordenados por las Leyes 27 de 1974 y 7a de 1979, se aumentan
al tres por ciento (3%) del valor de la ndmina mensual de salarios.

° 2% para el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Los aportes al Sena estan
reglamentados por la ley 119 de 1994 que contempla:
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aportes de los empleadores para la inversion en el desarrollo social y técnico de
ajadores, recaudados por las cajas de compensacion familiar o directamente por el
, as:

a) El aporte mensual del medio por ciento (1/2%) que sobre los salarios y jornales deben
efectuar la Nacion y las entidades territoriales, dentro de los primeros diez (10) dias de cada
mes;

b) El aporte del dos por ciento (2%) que dentro de los diez (10) primeros dias de cada mes
deben hacer los empleadores particulares, los establecimientos publicos, las empresas
industriales y comerciales del Estado y las sociedades de economia mixta, sobre los pagos
que efectdien como retribucion por concepto de salarios.

Cabe aclarar que los aportes parafiscales para el pago del empleador dependen de acuerdo a
la nueva reforma tributaria de 2012, Ley 1607) para mayor informacion de clic en el link
http://consultas-
laborales.com.co/index.php?option=com_content&view=article&id=342:parafiscales-sena-
icbf-salud-exoneracion&catid=1:laboral&Itemid=86.

EMBARGO DE SALARIOS: Los embargos judiciales no pueden afectar el salario minimo
legal o convencional. El excedente del salario minimo sélo es embargable en su quinta parte.
Solo en dos casos se puede embargar el salario hasta en su 50%: en razon de pensiones
alimenticias y cuando se trata de favorecer créditos a favor de cooperativas legalmente
autorizadas.

ARTICULO 154. REGLA GENERAL. <Modificado por el articulo 30. de la Ley 11 de 1984.
El nuevo texto es el siguiente:> No es embargable el salario minimo legal o convencional.

Texto original Codigo Sustantivo del Trabajo:

ARTICULO 154. REGLA GENERAL. No es embargable el salario minimo legal o
convencional, ni los primeros cien pesos ($ 100) del computo mensual de cualquier salario.

ARTICULO 155. EMBARGO PARCIAL DEL EXCEDENTE. <Modificado por el articulo 4o.
de la Ley 11 de 1984. El nuevo texto es el siguiente:> El excedente del salario minimo
mensual solo es embargable en una quinta parte.

SALARIO INTEGRAL.: Se define como aquel salario en el que se considera que ya esta
incluido dentro del valor total, ademés del trabajo ordinario, las prestaciones, recargos y
beneficios tales como el correspondiente al trabajo nocturno, extraordinario, dominical y
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de primas legales, extralegales, |as cesantias y sus intereses, subsidios y
ros en especie; y en general, las que se incluyan en dicha estipulacion.

Dentro del salario integral, no se considera incluidas ni remuneradas las vacaciones,
por lo que un empleado, aun con la figura de salario integral, tiene todo el derecho de disfrutar
sus vacaciones remuneradas segun lo estipulado por el codigo sustantivo del trabajo.

Igualmente, el Salario integral no esta exento de los aportes a seguridad social y los
Aportes parafiscales, lo cuales se deben liquidar segin establece la norma.

El salario pagado a un trabajador podré pactarse entre las partes como "integral™ si al
menos es equivalente a 13 salarios minimos legales vigentes (ver Art. 18 de ley 50/90; se
dice 13 salarios, pues a los 10 primeros se les debe recargar el factor prestacional de la
empresa, el cual no puede ser inferior a un 30%, lo que en la practica los eleva de 10 a 13).

Por tanto, si el salario ha sido pactado como "integral" (en el 2009 seria 13 x 496.900
=$ 6°459.700 de los cuales $ 4.969.000 constituyen salario y $ 1.490.700 se toman como
prestaciones). En este caso, con restar ese 25% de que trata el numeral 10 del Art.206 del
Estatuto Tributario - ET, se entendera restado también su componente de “prestaciones
sociales" (véase el paragrafo 2 del Art. 206 del ET).

El articulo 206 del Estatuto Tributario dispone gque se encuentran gravados con el
impuesto sobre la renta y complementarios, la totalidad de los pagos o abonos en cuenta
provenientes de la relacién laboral o legal y reglamentaria, con excepcion de los sefialados
en la misma disposicion.

El numeral 10 del citado articulo 206 prevé que esta exento del impuesto el 25% del
Valor total de los pagos laborales. En lo que se refiere a los pagos laborales, es preciso tener
en cuenta que existen pagos regulares mensuales y otros pagos que, si bien no son mensuales,
si tienen vocacion mensual, aun cuando se paguen solo una o dos veces en el afio. Tal es el
caso, por ejemplo, de las vacaciones y las primas, cuyo reconocimiento en favor del
trabajador depende del tiempo durante el cual este haya prestado sus servicios en el
respectivo afio o periodo.

Para ser mas precisos, a continuacion se transcribe el concepto del Consejo de estado
acerca de los aportes sobre los salarios considerados integrales:

“El Salario integral no puede ser inferior a diez (10) salarios minimos legales mensuales, mas el factor prestacional, que no
puede ser inferior al 30% de dicha cuantia. En consecuencia el salario integral corresponde al 100% de sueldos, mas el 30%
de factor prestacional de la empresa, lo que arroja un porcentaje de 130%. Esto implica que el porcentaje del factor
prestacional pactado no se entiende incorporado en el salario integral igualmente acordado. Asi las cosas la proposicion
matematica que toma el total del salario integral reportado por la empresa como una unidad y lo divide por el 1.3 (100% factor
salarial + 30% factor prestacional), permite establecer la base salarial minima de la cual se parti6 para llegar al salario integral
pactado, o lo que es lo mismo, a la base para liquidar los aportes, ya que el 30% que la norma ordena deducir de los aportes,
es lo que equivale al factor prestacional.”
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lene entonces que si queremos hallar el valor que debe aportar mensualmente al
un empleado con salario integral de $ 6°459.700, y aplicando la proposicion
atica a que se ha hecho referencia, el salario integral total se divide en 1.3 para obtener
ase salarial minima de la cual se partio para llegar al salario integral pactado, 0 sea $
4.969.000, sobre el cual se aplica el aporte del 2%, resultando por concepto del mismo un
valor de $ 99.380; y asi sucesivamente con todos los aportes contemplados en el CST.

La ley 50 de 1990 implant6 una modalidad parcial del salario integral que consiste en
reducir a cifras salariales la suma del salario ordinario y otras remuneraciones con o sin
caracter prestacional, para tener el resultado como una remuneracion integral del trabajo que
excluye el cobro separado de aquellos factores remunerativos.

Este acuerdo es voluntario, el sueldo mensual debe ser, como minimo, igual a diez
salarios minimos legales mensuales, la estipulacién debe ser escrita, no esta exento de las
cotizaciones al SENA, ICBF, y a las cajas de compensacion, el monto del factor prestacional
guedara exento del pago de retencidn en la fuente y de impuestos.

Fuente: Cadigo sustantivo del trabajo, art. 132; Ministerio de la Proteccion Social
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AS COMPLEMENTARIAS

tura 1: COMPENSAR GERENCIA DE GESTION SOCIAL

Taller "Reflexiones sobre el Bienestar en la Empresa”

Bogot4, Julio de 2007

BIENESTAR PARA EMPLEADOS

"Relax de escritorio”

Tomado de: Diario el Clarin (http://www.clarin.com/diario/2005/09/06)

Clases de tai chi chuan, sesiones de masaje en la sala de reuniones o mejorar la postura
con una pelota gigante que rueda por los pasillos. Como las empresas miman a su personal.

¢Se imagina que después de una larga jornada laboral lo espere una relajante sesion de
yoga o shiatsu y que no tenga mas que subir un piso? ¢Y qué tal si en el trabajo la hora no
parece pasar pero lo que si pasa es una enorme pelota por el pasillo de su oficina para que se
tome 10 minutos, en cualquier momento del dia, e intente aliviar tensiones? Ni qué decir si
tiene un gimnasio a su disposicion o si puede desenchufarse del estrés diario con una clase
de teatro o un curso de apreciacion del arte. Bajo el nombre de Programas de Bienestar, las
empresas estan echando mano de diversos recursos para hacer que el empleado se sienta a
gusto en su ambito laboral, aleje el fantasma del estrés y trabaje mejor.

Hasta no hace mucho la novedad era que las empresas les hacian transpirar la camiseta
a sus empleados poniéndolos en forma. Primero contrataron gimnasios cercanos y luego
montaron sus propias salas de musculacion y aparatos. Ahora, la tendencia es relajarlos y
despejarlos con clases de diferente indole, cuando no enriquecerlos culturalmente (ver
recuadro). La corriente empez0 a dibujarse hace mas de un afio en Estados Unidos donde el
20 por ciento de las compafiias, entre ellas AT&T y Yahoo, invitan a su personal a relajarse
con précticas como yoga, tai chi chuan, meditacién, masajes o danzas energéticas. Es decir,
los trabajadores pueden reducir las tensiones en el mismo lugar donde se generan.

A los casos de Telefdnica, Ultima Online o Capital Markets de Argentina Sociedad de
Bolsa ahora se suman empresas como Dietrich, Procter&Gamble y Microsoft (a la vez que
se va desplegando todo un abanico de emprendimientos dedicados exclusivamente a prestar
esta clase de servicios -fitness o yoga empresariales-). "La calidad de vida de las personas
dentro de una organizacion es el eje fundamental de la productividad y la intensidad del
vinculo que los empleados desarrollan hacia la empresa”, dice Carlos Ramirez Passo, director
ejecutivo de Atencion al Cliente y Licenciado en Psicologia.
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0 a Analia De Tomaso, también de&encién al Cliente, disefiaron el Programa de
r del Grupo Dietrich, concesionaria de Ford y Wolkswagen, con 190 empleados.
vez identificada la necesidad del grupo se trabaja con una serie de técnicas nutridas de
rsas disciplinas corporales. La implementacion de estos programas da como resultado la
lealtad de los empleados y contribuye a la productividad y calidad de servicio”, explica De
Tomaso.

El programa se aplicé hace 4 meses en varios departamentos de la sucursal mas grande
de Dietrich y consistié en una serie de técnicas como yoga y teatro, repartidas en 3 sesiones,
una vez por semana y luego del horario de trabajo. Este mes planean hacerlo nuevamente y
con distintos equipos de trabajo. ""Se busca que los empleados afronten su jornada de la forma
mas placentera posible. Cada sesion dura 3 horas. La primera vez hubo técnicas de relajacion,
de utilizacién de la voz y de manejo de la respiracion que para el departamento de Ventas,
por ejemplo, es fundamental. Hicieron trabajo corporal, eutonia (manejo del tono muscular),
juego teatral (representacion de escenas laborales) e integracidn corporal™, cuenta Lucila
Dietrich, directora de Comunicaciones y Recursos Humanos del Grupo Dietrich.

"Hago 15 minutos de shiatsu los jueves al mediodia. Me sirve para relajar y energizar.
Yo tenia problemas de presion y gracias a esto pude regularizarla y disminuir la toma de los
medicamentos. Salgo como que no me duele nada”, cuenta Armando Pérez (48), de Atencion
al cliente de Procter & Gamble, otra empresa que implementa un programa llamado "Balance
de vida personal y laboral” (incluye yoga y campeonatos de fatbol). Sus empleados pueden
disfrutar de masajes de shiatsu en cualquier momento del dia pero a un costo de 6 pesos la
sesion. Son dos sesiones semanales de entre 15 y 30 minutos, "principalmente enfocados a
relajar y aumentar la energia. Estas sesiones estan a disposicion de todos los empleados de
nuestras oficinas generales"”, dice Maria Victoria Hormaechea, de Recursos Humanos. Y
agrega: "Hay un impacto positivo en el desempefio de nuestra gente y en su nivel de
productividad™.

En Microsoft (una de las empresas que ya tiene gimnasio propio) se corre la bola: la
nueva solucion para relajar a su personal esta a cargo de una profesional, disponible durante
todo el dia, que recorre los pasillos de las oficinas con una enorme pelota que sirve como
herramienta de masaje para corregir errores de postura que pueden llevar a contracturas o
malestares. Los cerca de 140 empleados de la empresa la tienen a disposicion. "Esta técnica
fue primero implementada en la casa central, en Seattle, Estados Unidos, y luego se aplico
en la sede local. Es un beneficio gratuito”, cuenta Celia Siffredi, gerente de Recursos
Humanos de Microsoft de Argentina.

Algunos estudios sostienen que los efectos de este tipo de préacticas alivian en el
momento pero no son duraderos. Y, como el universo corporativo no da puntada sin hilo, a
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ienestar de los empleados mas que un fin en si mismo parece ser un medio para
. trabajar méas. Aunque, eso si, en mejores condiciones.

En el mundo de las empresas y los recursos humanos no todo es gym o disciplinas
ntales. También hay lugar para lo ocioso y lo cultural. Asi, mientras la filial argentina de
una-multinacional de soluciones tecnoldgicas esta pensando -aunque prefiere no difundirlo
todavia - en brindarle cursos de cocina a sus ejecutivos (¢al mejor estilo francés?), otras
compafias (Wal-Mart, Metrovias, HSBC) contratan los servicios de ArtEmpresa que,
comandada por Celia Grinberg, pone al alcance de la mano una vasta produccién cultural
para sus empleados.

Desde la instalacion de bibliotecas, mesas interdisciplinarias con referentes culturales
y de interés general, espectaculos, cursos de arte (pintura, vitrofusion, escultura) y concursos
literarios hasta el montaje de galerias de arte en la misma compafiia. "En Estados Unidos y
Europa es muy comun”, cuenta Grinberg. Y agrega: "La cultura contribuye al desarrollo de
la persona, la hace mas creativa y la enriquece, y esto repercute favorablemente en la
empresa”.
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: ¢PUEDEN LAS EMPRESAS A&GURAR EL EQUILIBRIO TRABAJO -
E SUS EMPLEADQOS?

segunda parte ha sido tomada de un articulo de Carlos Lépez (2013), publicado en
www.gestiopolis.com

Aunque en los ultimos afios las empresas han buscado soluciones creativas para
asegurar un mejor desempefio de sus empleados y a la vez un mayor equilibrio entre sus
trabajos y su vida personal, resulta casi imposible lograr que las politicas de recursos
humanos logren solucionar las situaciones en las que se enfrentan el trabajo y la vida
personal.

Con el mayor auge que han venido teniendo las teorias organizacionales progresistas
en lo que se refiere a la relacion trabajo-vida, las empresas han desarrollado lineamientos que
permitan asegurar el bienestar de sus empleados, siempre teniendo el proposito de captar y
conservar al mejor talento humano. Estas politicas y estrategias van desde horarios flexibles,
pasando por largas licencias de paternidad y maternidad remuneradas, hasta seguros médicos
familiares, entre otros beneficios. La adopcion de estos planes y programas es buena, seguro
que es un factor motivador, pero también es seguro que no en todos los casos.

Por lo general, cuando las compafiias disefian estos planes, enfocan los beneficios en
situaciones especificas que rara vez cobijan a todo el personal. Por ejemplo, cuando se
desarrolla un plan de horarios flexibles para padres y madres que tienen hijos pequefios, se
esta sin quererlo, dando un trato preferencial a los empleados en esta situacion, sin pensar
que este plan puede enviar sefiales erroneas al resto de empleados. Si una secretaria ejecutiva
tiene un bebé que requiere de su tiempo y por ello recibe preferencias en sus horas de llegada
y salida, ¢qué puede pensar otra secretaria del mismo nivel que tiene un par de hijos
adolescentes y a la cual el plan de horarios flexibles no cobija?

Seguro que no va a estar muy conforme con el trato que esta recibiendo, puede pensar
que el trabajo que esta dejando de hacer la otra secretaria se lo delegaran a ella y a sus demas
compafieras, lo cual no la tendrd muy contenta, puede sentirse desmotivada y empezar a
presentar bajos rendimientos o puede presentarse en recursos humanos y exigir el mismo
trato dado que tiene hijos que estdn en una edad en la que también requieren bastante
atencion.

Teniendo presente este sencillo ejemplo se nota que una decision que podria ser
entendida como una gran politica, flexible y progresiva, que busca el bienestar del personal,
se torna en un problema que puede traer graves consecuencias al clima laboral de la firma.
Por esta razén, cuando se trata de elaborar programas de bienestar que busquen encontrar el
equilibrio empleo-vida, hay que tener en cuenta a todo el personal y todas las situaciones,
aunque parece una tarea casi imposible dada la diversidad social que se puede encontrar en
una empresa, se deben desarrollar soluciones creativas para lograrlo.
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tos programas deben ser flexibles y tienen que empezar desde las tareas de
amiento y seleccion si se quiere contar con el mejor talento humano. Cuando se
oran planes de este tipo hay que comunicar a todo el personal lo que se busca con él para
que-todos entiendan que no se tienen preferencias y que no hay empleados de primera,
segunda o tercera clase, ademas, estos programas deben ser lo suficientemente flexibles para
acomodarse a las diferentes situaciones. La empresa debe estar en capacidad de ofrecer los
mismos beneficios a las dos secretarias del ejemplo.

Otro factor basico consiste en dejar claro que aunque se otorguen beneficios, la calidad
del trabajo de la persona que los recibe debe seguir siendo igual o mejor que antes de contar
conellos, es decir que la secretaria con el bebé debe cumplir con sus obligaciones de la misma
manera que las dem@s secretarias ejecutivas.

Hay que buscar soluciones creativas, con los adelantos tecnologicos es posible que las
personas trabajen mayor tiempo de sus casas utilizando la Internet. Tal vez no resulte
necesario que la coordinadora de un grupo de ventas esté presente cada mafiana a las siete
para la reunién diaria, si hay la posibilidad de que se pueda adelantar utilizando una sala de
chat, un servicio de mensajeria electronica instantanea o un video conferencia.

También es importante conocer las expectativas de la gente, el plan se debe construir
con base en informacién de doble via, de otro modo se quedara corto. Por ello hay que alentar
al personal para que exprese lo que quiere y qué soluciones puede presentar para colmar
dichas expectativas. Los planes de beneficios correctamente disefiados y aplicados son
elementos altamente motivadores y factores que atraen a las personas talentosas. En
conclusion, al crear planes de beneficios se debe buscar la equidad mas que la igualdad
dejando suficientemente claras las reglas del juego a todos los empleados.

Lectura 3: Salarios reales, balanza de pagos y producto potencial en América Latina.

Alarco G. SALARIOS REALES, BALANZA DE PAGOS Y PRODUCTO POTENCIAL
EN AMERICA LATINA, 1980-2011. (Spanish). Problemas Del Desarrollo. Revista
Latinoamericana De Economia: Revista Problemas del Desarrollo [serial online]. October
2014; 45(179):65-90. Availablefrom: Fuente Académica, Ipswich, MA. AccessedDecember
5, 2015. Recuperado de: http://www.scielo.org.mx/pdf/prode/v45n179/v45n179a4.pdf

CASO PROPUESTO: Una vez leido las lecturas complementarias, haga un breve analisis
(a manera de diagnéstico o comparacion) en la empresa u organizacion donde labora con
respecto a los temas tratados en los dos casos anteriores. Saque sus propias conclusiones.
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UNIDAD 2: Planes‘e Beneficios Salariales

INTRODUCCION

La administracion de salarios, es el conjunto de disposiciones, basadas en estudios y
valoraciones, encaminadas a distribuir equitativamente las cantidades presupuestadas para
retribuir al personal en un periodo de tiempo determinado, de acuerdo con los meritos y
eficacia de cada uno.

La definicion mas generalizada de la evaluacidn de cargos en las empresas, es que se
trata de un proceso para determinar el valor relativo e individual de los puestos de trabajo, y
establecer el sistema de clasificacion de salarios mas adecuado para la organizacion,
constituyéndose en una herramienta valida y aceptable tanto para la empresa como para los
empleados; ademas la administracién del capital humano en sus aspectos legales y de
compensacion salarial son elementos esenciales para la competitividad de la empresa asi
como para las relaciones de la organizacion con sus empleados.

Objetivos

Objetivo General: Conocer y manejar correctamente los diferentes sistemas para establecer
una adecuada escala salarial y niveles de remuneracion, asi como los métodos utilizados para
la correcta valoracion de puestos de trabajo.

Objetivos Especificos:

. Aprender a maximizar los recursos humanos de la empresa, bajo criterios de coste,
dentro de un buen clima de trabajo, mediante el conocimiento del potencial humano, general
e individualmente considerado, que permita fijar unas politicas de promocién y de formacién,
y un aprovechamiento éptimo del personal.

. Conocer y aplicar los sistemas de evaluacion de cargos, tanto cuantitativos como no
cuantitativos, mas reconocidos y utilizados en las empresas e industrias actuales; y por esta
via que reconozca la importancia de una correcta valoracién de cargos dentro de la
organizacion, para mantener las mejores relaciones laborales.

56

Universidad Nacionasl
Abserta y 8 Distancia




Universidad N
Abserta y 8 Dis

\
s

erminar las posibles soluciones a los problemas que se deriven de un contrato de

cumplimiento.

Competencias

. El Estudiante aprende a maximizar los recursos humanos de la empresa, bajo criterios
de coste, dentro de un buen clima de trabajo, mediante el conocimiento del potencial
humano, general e individualmente considerado, que le permite fijar unas politicas de
promocion y de formacion, y un aprovechamiento 6ptimo del personal.

. El Estudiante conoce y aplica los sistemas de evaluacion de cargos, tanto cuantitativos
como no cuantitativos, mas reconocidos y utilizados en las empresas e industrias
actuales; y por esta via reconoce la importancia de una correcta valoracion de cargos
dentro de la organizacion, para mantener las mejores relaciones laborales.
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CAPITULO I NIVELE&E REMUNERACION

Leccion 16: LA PRODUCTIVIDAD Y LOS SALARIOS

Como hemos definido en capitulos precedentes, los recursos humanos en general, son
las personas que le aportan a la organizacion su trabajo, creatividad y esfuerzo para enfocarla
en la realizacién de sus objetivos; sin desconocer la importancia y la necesidad de todos los
demas elementos en el funcionamiento de la empresa, afirman algunos analistas que no existe
punto de comparacion en lo que respecta al elemento humano, dado que son estos los que le
dan vida a la organizacion y de ellos depende el éxito o fracaso de la misma, son los hombres
los que hacen crecer la economia de un pais convirtiéndose en artifices del progreso.

Para la empresa, cada trabajador representa un problema de caracter individual,
fundamentalmente porque cada uno difiere en las cosas que puede realizar y para las que
tiene una capacidad definida. Ademas, a cada trabajador lo motivan diferentes intereses y
objetivos; la necesidad de reconocer estas diferencias, nos induce a considerar la
productividad como un medio para equilibrar los ajustes del empleado y su trabajo; asi como
incrementar su efectividad, aumentando su capacidad e interés.

Con lo anterior podemos aseverar que la administracion de sueldos y salarios es una
parte fundamental para el buen funcionamiento de las organizaciones ya que estudia los
principios y técnicas para lograr que la compensacion del trabajador sea la adecuada acorde
al trabajo desempefiado y a las posibilidades de cada empresa.

Sibien lo ideal es que los salarios sean lo suficientemente elevados como para impulsar
la demanda de bienes y servicios, cuando son demasiado altos exceden la capacidad de
produccion, y el resultado es la inflacion.

El primer aprendizaje del administrador de salarios es que la remuneracion es definida
de diversas formas por distintas personas en funcion de lo que para cada una de ellas
representa, y en funcion de esa percepcion es como se debe afrontar el tema en la
empresa. Para el empleado la compensacion que recibe dentro de su organizacion nunca sera
suficiente.

Este fendmeno se da por que el empleado no ve la compensacion como una cantidad
técnicamente definida con la que se pretende mantenerlo en una posicion competitiva y
premiarlo por su contribucion a los resultados de la empresa. Porque ademas de las
necesidades materiales y de las de seguridad, la compensacion satisface otras que no son
facilmente cuantificables pero no menos importantes. Estas son las necesidades de la auto
realizacion, reconocimiento, ego o estatus.
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de la perspectiva de Fromm: “Hablar de un hombre que devenga un millén de
anuales, es hablar de el no como una persona concreta sino como una abstraccion
esencia puede expresarse con una cifra”.

El fendmeno de abstraer la realidad y convertirla en un valor monetario, llega a ser tan
eficaz que frecuentemente, como en el texto de Fromm, la anteponemos a cualquier otra
consideracién humana o social; La compensacion pues, nos habla de qué tan competente,
inteligente, capaz y efectivo es quien la percibe, un director de un millén de ddlares es mejor
que otro de s6lo medio millon. Es la medida del éxito que cada quien alcanza.

Segun el analisis de Colton: “Nuestros ingresos son como nuestros zapatos; si nos
quedan chicos, nos lastimas y aprietan, pero si nos quedan grandes, nos hacen tropezar y caer.

Pero sea cual fuere la remuneracién que la empresa esté dispuesta a pagarle a sus
empleados, hay un pardmetro que nos suministra el punto de partida para empezar a negociar
0 a construir la escala salarial dentro de la organizacion, y este es dispuesto por normas
legales, se denomina SMMLYV - Salario minimo mensual legal vigente:

SALARIO MINIMO

El salario minimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a sus
necesidades normales y las de su familia, en el orden material, moral y cultural. - Fuente:
Cadigo sustantivo del trabajo, articulo 145.

El Gobierno Nacional mediante acuerdo con las principales centrales de trabajadores
del pais y los gremios empresariales establece anualmente el salario minimo que las empresas
deben pagar a los trabajadores que laboren la jornada legal de 48 horas semanales. No hay
categorias salariales ni salarios minimos por actividad en Colombia.

El empleador y el trabajador pueden convenir libremente el salario, pero respetando
siempre el minimo legal o el fijado en las convenciones colectivas o fallos arbitrales. Para el
afio 2016, el salario minimo mensual legal es de $ 689.455; Asi lo establecio el Gobierno
Nacional a través del Decreto 2552 del 30 de diciembre de 2015, en el que explica que "en
caso de que el resultado contenga una fraccién en centavos o en pesos, tal monto sera
aproximado a la centena superior siguiente”.
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IVIDAD DEL SALARIO MI'NI& EN COLOMBIA

La determinacion del nivel del salario minimo existe en Colombia desde 1945,
reglamentado mediante la Ley 62 en él articulo 4: “el gobierno podra senalar, por medio de
decretos que regiran por el término que en ellos se indique, los salarios minimos para
cualquier region econémica o cualquier actividad profesional, industrial, comercial, ganadera
0 agricola de una regién determinada, de conformidad con el costo de vida, las modalidades
del trabajo, la aptitud relativa de los trabajadores, los sistemas de remuneracion o la
capacidad econdmica de las empresas, previo concepto de comisiones paritarias de patronos
y trabajadores”.

Esta ley fue reglamentada en 1949 mediante el Decreto 3871, el cual fij6 el salario
minimo en $ 60 pesos mensuales. Esta normatividad ha venido cambiando desde entonces.
Ha pasado desde estructuras en las cuales se hace una diferenciacion del salario minimo
segun el tamafio de la empresa, la region y el sector econdmico, mediante el Decreto 236 y
240 de 1963, el ultimo fue para el sector agricola y trabajadores menores de dieciséis afos,
y el Decreto 577 de 1972, para luego unificarse, en 1977, en un salario minimo para el sector
urbano y otro para el sector rural.

Finalmente en julio de 1984, mediante el Decreto 3506, se llega a la unificacion del
salario minimo rural y urbano, y de aqui en adelante es uno sélo de cobertura nacional. Esto
fue con la argumentacion de que la diferenciacion entre salario minimo rural y urbano
discriminaba de manera injusta a los trabajadores rurales.

A TRABAJO IGUAL SALARIO IGUAL

"A trabajo igual desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también
iguales, debe corresponder un salario igual..." (ART. 143 del cddigo del trabajo). Claramente,
la norma nos indica los factores a tener en cuenta para equiparar el salario con base en una
presunta igualdad del trabajo.

El sentido de esta disposicion no solamente es el de percibir la unidad salarial, sino el
impedir que se repita el abuso que se venia cometiendo en el pais, particularmente en las
empresas extranjeras.
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7: SISTEMAS DE REMUNERA*N

Existen tres tipos de sistemas de remuneracion, que en lineas generales son utilizados,
con-las modificaciones necesarias para cada empresa o industria en particular:

1. SALARIO POR TIEMPO FIJO

En este sistema, se remunera al personal de la organizacion con un salario fijo, mensual,
semanal o quincenal, independiente de cualquier otro tipo de premio, gratificacion, viatico,
etc., conforme a lo establecido por la ley de contrato de trabajo (salario minimo).

VENTAJAS DESVENTAJA

1. sencillez en su aplicacién

Su principal desventaja es que no
2. Ahorra costos de administracion, control y vigilancia | ofrece ningtin incentivo a la

productividad.

3. Muchas veces es una exigencia de sindicatos o de la
dificultad de medir la Productividad (labores del
arado...).

2. BASADO EN LA PRODUCCION

El segundo sistema, es el pago por productividad. Con el plan de produccién por hora, se
recompensa al empleado por medio de un porcentaje de salario como premio, que equivale
al porcentaje en que su desempefio superd el nivel de produccion.

VENTAJAS
Radica en que la produccion se incrementa por encima del estandar unitario establecido.

Un problema tipico de este sistema es el aumento de produccion a costa de disminucion en
calidad. Esto puede obviarse, pero exige controles de calidad encareciendo la vigilancia y
complicando su control y administracion.

En ocasiones pueden establecerse sistemas mixtos de productividad. Ejemplo: "hasta 100

kg./dia de un producto empacado o recogido, se paga el jornal minimo y desde aqui se
establece una prima de $ 20 pesos./kg adicional.
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Su mayor complejidad y costos de control y administracion.
Calculo complicado, basado en un estudio previo de métodos y tiempos
o Problemas de relaciones laborales

3. DESTAJO

Es el tipo de plan de incentivos mas antiguo, los ingresos estan directamente vinculados con
lo que el trabajador realiza, pues se paga una " tarifa por pieza", es decir por cada unidad que
produce.

El desarrollo de un plan de pago por pieza que funcione requiere la valuacion del puesto. La
valuacién del puesto permite asignar una tarifa salarial por hora al puesto en cuestion, pero
el elemento esencial en la planeacidn del pago por pieza es el nivel de produccién. Los niveles
se plantean en términos de un ndmero normal de minutos por unidad o un nimero promedio
de unidades por hora.

VENTAJAS

o Son sencillos de calcular y faciles de explicar al personal.

o Los planes por piezas parecen equitativos en principio y su valor como incentivo puede
ser poderoso debido a que las recompensas estan directamente vinculadas con el desempefio
y la productividad.

o El desempefio superior también puede recompensarse al otorgar aumentos por méritos,
se determinan mediante el sistema de evaluacion de desempefio

DESVENTAJAS

o El trabajo a destajo tiene mala reputacion fundada en el habito de algunas empresas
de elevar gradualmente los criterios de produccién cada vez que los trabajadores obtienen
salarios mas altos.

o La tarifa por pieza se determina en términos monetarios, de tal manera que cuando
una nueva valuacion del puesto produce una tarifa salarial por hora, la tarifa debe revisarse
también.

o La tarifa se estipula por pieza y en la mente de los trabajadores los criterios de
produccidn estan relacionados esencialmente a la cantidad de dinero obtenido.
o Se requieren programas formales de compensacion que dependen de un sistema de

evaluacion de puestos como ayuda en la determinacion del nivel.

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica DANE (1974), establece que:
“Es conveniente examinar la relacion entre productividad y costos laborales. Estos, a lo largo
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reflejan cambios en la productividad'y en los ingresos de los trabajadores, asi, por
, enlaindustria colombiana se observa que cuando el crecimiento de la productividad
0 bajo y los ingresos medios crecen répido, los costos salariales se aceleran. Por el
trario cuando el crecimiento de la productividad se acelera el crecimiento de los costos
laborales se atenuia”.

Esto quiere decir que en la industria colombiana se observé un paulatino crecimiento
de la productividad, mientras se desaceleraban los salarios y caian rapidamente los costos
laborales unitarios.

“El crecimiento de la productividad tiene efecto positivo sobre los costos de
produccion, en la medida que estos disminuyen, sin embargo, los trabajadores de la industria
colombiana, no han mantenido su participacion en esa ganancia de la productividad laboral
durante los afos recientes, en cuanto que el ritmo de crecimiento de sus remuneraciones ha
sido mucho menor”.

Fuente: DANE. Encuesta anual manufacturera. Desde 1974.

Leccion 18: EL EMPLEO Y LAS ORGANIZACIONES

Cuando una empresa, llega a la conclusion de que necesita hacer un cambio importante
en las bases del programa de compensacion para su personal y decide establecer un sistema
basado en el desempefio, generalmente es porque existen resultados operativos o financieros
no muy satisfactorios.

En estas circunstancias suele pensarse que un programa de aumentos por desempefio
y/o un bono anual por resultado seran la panacea que transformaréa la productividad, la calidad
y la rentabilidad de las empresas. Mas sin embargo, esto no es un buen programa, ya que el
pago no esta realmente ligado a esas variables que se desean mejorar.

Por lo anterior, las empresas deben tener en cuenta que en el caso del personal
administrativo, la mentalidad del ingreso es un poco mas flexible, pues este involucra otros
aspectos que tienen que ver con el reconocimiento, entorno y status de su labor, en estos
casos es posible cambiar el enfoque exitosamente.

Todo es cuestién de hacer un adecuado trabajo de concientizacion de la gente; dado
que, lo que nos interesa es cuanto debe ganar cada empleado y no cuanto debemos pagarle,
para ello es importante analizar y divulgar los factores que influyen en la determinacion del
nivel salarial medio de la organizacion a la cual pertenecen.

63

Universidad Nacionasl
Abéerta y 8 Distancia




-
a‘ ’ A Universidad Nacional
L ‘/ Abéerta y & Distancia

ALARIAL MEDIO

El nivel salarial medio viene dado por la media de todos los salarios percibidos por los
viduos, con independencia de su categoria profesional. Los factores que determinan las
diferencias salariales entre categorias profesionales son los siguientes:

1. El valor relativo del producto: Un trabajador cualificado en una industria que produce
bienes con mayor precio que la de un trabajador poco preparado aporta un mayor valor
agregado por lo que suele recibir un salario superior.

2. Coste requerido para adquirir la cualificacion o preparacion necesaria: Los empresarios
tienen que pagar el precio de la formacion profesional si quieren obtener la mayor
rentabilidad posible. Si los ingenieros no cobraran méas que los albafiiles muy pocas
personas estarian dispuestas a invertir su tiempo, dinero y esfuerzo para llegar a ser
ingenieros.

3. La escasez relativa de ciertas especializaciones laborales: Los trabajos para los que
existe una amplia oferta de mano de obra suelen estar peor remunerados; por otra parte, los
trabajos menos comunes y que exigen mayor preparacion estan mejor retribuidos.

4.  Interés relativo del trabajo: Los trabajos desagradables, dificiles o peligrosos suelen
estar mejor remunerados que otros trabajos mas faciles y que requieren un grado de
cualificacion similar. Asi, un conductor de camiones que ha de transportar explosivos
cobrara mas que uno que transporte alimentos.

5. Movilidad del trabajo: Cuando la mano de obra tiende a estar concentrada en un
determinado lugar (oferta) las diferencias salariales son mayores. Por otro lado, la
disponibilidad de los trabajadores para desplazarse en busca de empleo tiende a reducir
las diferencias salariales entre empresas, profesiones y comunidades.

6.  Poder negociador comparativo: Un sindicato de industria, puede conseguir mejoras
salariales superiores para todos sus afiliados que si otro sindicato negociara Unicamente
para los empleados de su empresa en particular.

7. Costumbre y legislacion: Muchas diferencias salariales tienen sus origenes en las
costumbres y en la legislacion. Por ejemplo, tanto la costumbre como la legislacion
fueron responsables de que en Suréfrica los mineros negros recibiesen menores salarios
que los mineros blancos, aunque realizasen el mismo trabajo.

64




~ -

’ P
‘ 4 - Universidad Nacional

/ Abserta y 8 Distancia

otro lado, los gobiernos y los sindica}os tienden a intentar eliminar las diferencias
s en funcion de la raza, el sexo, y otros factores discriminatorios, y promocionan la
ad salarial — “a igual trabajo, igual sueldo”.

Leccion 19: ENCUESTA SALARIAL

La pregunta mas frecuente en las organizaciones es ;Como establecer equitativamente
los niveles de remuneracion?

El proceso de establecer niveles de remuneracion al tiempo que se asegura la equidad
externa e interna, consta de cinco pasos:

1.  Realizar una encuesta de sueldos para saber lo que pagan otras empresas por puestos
comparables.

Determinar el valor de cada puesto en la organizacion mediante la valuacion de puestos.
Agrupar puestos similares en grados de remuneracion.

Asignar un valor a cada grado de remuneracion mediante las curvas salariales.
Ajustar los niveles de sueldo.

ok~ wn

1. Realizar una Encuesta de Sueldos
Una encuesta de sueldos es un estudio dirigido a determinar los niveles salariales
prevalecientes. Se utilizan de tres maneras:

a.  Con base en una encuesta formal o informal, las compafiias adquieren informacion
directamente del mercado de lo que compafiias semejantes pagan por puestos
equiparables. Segun el DANE 20% o maés de las posiciones de cualquier empresa
adquieren su valor directamente del mercado laboral, basandose en encuestas como las
realizadas por Naturaleza de cargos suministrada por Acrip — Asociacion Colombiana
de Relaciones Industriales y Personal.

Fuente: Investigacion nacional de salarios y beneficios. Area de produccion industrial
manufacturera por regiones petroquimicas y polipropileno.

b. Los datos de la encuesta se utilizan para asignar valor econémico a puestos de
referencia, posiciones que se utilizan para establecer la escala de sueldos de la empresa
y en torno a los cuales se determinan los otros puestos de acuerdo con su valor relativo
para la empresa.
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encuestas reunen datos sobre prestaciones como seguro, incapacidad- por
fermedad y vacaciones, y de esa manera se tiene una base sobre la que se toman
decisiones con respecto a las prestaciones para los empleados.

2. Determinar el valor de cada puesto

La evaluacion de puestos se utiliza para determinar el valor relativo de una posicion. Consiste
en una comparacion formal y sistematica de los puestos a fin de determinar el valor de uno
en relacion con otros, en términos de su esfuerzo, responsabilidad y habilidades.

Si se sabe cdmo asignar valor econémico a puestos clave de referencia y se puede
utilizar la valuacién del puesto para determinar el valor relativo de todas las demas posiciones
de la empresa en relacion con estos puestos claves, entonces se ha avanzado mucho para
asignar niveles de sueldo equitativos a todos los puestos de la organizacion.

La evaluacién de puestos es un proceso de juicio, en el que se exige estrecha
cooperacion entre los supervisores, los especialistas de personal, los empleados y sus
representantes sindicales. Los principales pasos son: identificar la necesidad del programa,
obtener cooperacion y posteriormente elegir a un comité de evaluacién, para que realice la
evaluacion real del puesto.

METODOS DE EVALUACION DE CARGOS

La evaluacion de cargos esté relacionada con la obtencion de datos que permitan una
conclusién acerca del precio para cada cargo, indicando las diferencias esenciales entre los
cargos, sea cualitativa o cuantitativamente.

Los métodos de evaluacion de cargos pueden dividirse en dos grandes grupos:
Meétodos no cuantitativos:
o Escalonamiento de cargos o jerarquizacion.
° Categorias predeterminadas o clasificacion por grados
Métodos cuantitativos:

° Evaluacién por puntos (point rating)
° Comparacion por factores

° Método de perfiles Hay

° Método total value
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upar puestos similares en grados&remuneraci()n
ra asignar valores monetarios a cada uno de los puestos segun el valor relativo. Los
S pueden ser similares (en cuanto en términos de jerarquizacion o nimero de puntos)
rados con fines de remuneracion.

Un nivel de remuneracion estd integrado por puestos con la misma dificultad o
importancia de acuerdo con su valuacion. Si se utilizé el método de puntuacion el nivel de
remuneracion estara integrado por puestos que caen dentro de una gama de puntos.

4.  Construir la curva de sueldos

El siguiente paso es asignar valores salériales a cada uno de los niveles de remuneraciones.
La asignacién de los indices de pago para cada grado o puesto se logra con la curva de
sueldos.

La curva de sueldos muestra graficamente los valores que se pagan actualmente a los
puestos en cada nivel de remuneracion en relacion con los puntos o clasificacion asignada a
cada puesto y de acuerdo con la valuacién de puestos.

Los sueldos estan en el eje vertical y los grados de remuneracion estan en el eje
horizontal. EI proposito de la curva de sueldos es mostrar la relacion entre el valor del puesto
determinado por alguno de los métodos y los niveles de sueldo promedio actuales para los
grados. Si se cree que los sueldos actuales estan fuera de proporcion con los prevalecientes
en el mercado, se eligen posiciones de referencia en cada nivel de remuneracién y se le asigna
un valor mediante un estudio de compensacion.

Los salarios que estan en la linea salarial son los indices salariales para cualquiera de
los puestos en cada grado de remuneracion.

Si los indices actuales estan por debajo o arriba de la linea, este indice podria estar
fuera de proporcion, quiza se necesite aumento o congelamiento de sueldo para ese puesto.

5. Ajustar los niveles de remuneracion
Finalmente se deben ajustar los niveles de sueldo para cada grado. Esto implica corregir las
tarifas fuera de proporcion y definir niveles de sueldos.
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0: DETERMINACION DE LA E!!ALA SALARIAL

RCICIO

Como se dijo anteriormente, mediante la encuesta salarial pretendemos obtener
informacion del mercado laboral, para determinar en principio cuanto debemos pagar a quien
va a desempefiar un puesto en particular. Por ejemplo, si quisiéramos determinar cuanto pagar
al Gerente General en una pequefia empresa procesadora de alimentos, bastaria con saber
cuanto ganan estos directivos en otras empresas de tamafio similar a la que nos ocupa.

Es muy importante sefialar que en sentido estricto, y esto a veces presenta alguna
dificultad en nuestro medio, la muestra de la encuesta tendria que ser con empresas de tamafio
similar, del mismo giro econémico, de la misma regién geogréfica; y el puesto analizado
debe tener similitud, en cuanto a las funciones, las responsabilidades y los recursos que
administran. Solo de esta manera se tendria certidumbre de que la informacion que utilicemos
estard comparando paquetes de compensacion equiparables.

A menudo, las mismas organizaciones que hacen las encuestas de sueldos establecen
algunos indicadores para que el usuario suministre su informacion, por ejemplo, dentro de
estadisticas de varios puestos de Gerente General, identifique todas estas variables que
influyen en el suyo.

Supongamos que mediante una encuesta informal dentro de 10 empresas procesadoras
de alimentos en la region, obtuvimos los siguientes datos de sueldo y paquete prestacional
pagados a su Gerente General, tabulados en una hoja de calculo.

SALARIO PAGADO AL GERENTE GENERAL
EMPRESA BASICO PRESTACIONES | TOTAL SALARIO
1 2.500.000 875.000 3.375.000
2 3.450.000 690.000 4.140.000
3 2.400.000 960.000 3.360.000
4 4.320.000 648.000 4.968.000
5 3.800.000 760.000 4.560.000
6 2.900.000 725.000 3.625.000
7 3.100.000 620.000 3.720.000
8 3.700.000 555.000 4.255.000
9 4.100.000 410.000 4.510.000
10 4.050.000 486.000 4.536.000

Una vez que se tiene la informaciéon del puesto, el empresario debe decidir qué calidad
profesional quiere que tenga la persona que desempefie su puesto de Gerente General y, en
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que se quiera tener uno con mayor preparacion, experiencia y capacidades, mas
tivo deberé ser el nivel (paquete) de compensacion que se adjudique al ocupante del
. Esta decision, generalmente, se toma considerando el rango significativo de la
pensacion que incluye la encuesta, entre el minimo y el maximo del mercado de
referencia.

En la siguiente figura, tenemos la representacion grafica de la encuesta salarial
informal, para el cargo de Gerente General.

6.000.000 ENCUESTA SALARIAL

5.000.000 \/_.
4.000.000

3.000.000 /\

2.000.000

1.000.000

La decision puede ser pagar acorde con el promedio del mercado, técnicamente
conocida como la mediana (Md), es decir $ 4°197.500; ubicarse en la parte baja del mercado,
técnicamente el primer cuartil (Q1) que corresponde al salario minimo para el cargo $
3’360.000, o pagar en la parte alta del mercado, tercero $ 4°529.500 o cuarto cuartil $
4°968.000, salario maximo para el cargo.
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| procedimiento para hallar estos valores salariales, consiste en seleccionar el rango
tos “total salario” pagado al Gerente en nuestra encuesta (hoja electronica), y utilizando
la siguiente funcion estadistica:

= CUARTIL (RANGO DATOS; Q)

Donde Q es el Cuartil correspondiente,

Cero (0) es Minimo
Uno (1) es Bajo
Dos (2) es Medio
Tres (3) es Alto, y

Cuatro (4) es Méaximo

Un aspecto también muy importante, es identificar la manera como la encuesta se
integra con las diferentes estructuras de compensacién que utiliza, es decir, cbmo calcula: la
compensacion base, la compensacion total, paquete prestacional, participacion en utilidades
0 beneficios adicionales.
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Leccion 21: LA VALORACION DE PUESTOS

Como ya vimos, uno de los problemas mas generalizados en sus departamentos de
recursos humanos, que enfrentan las empresas, es cuanto pagar a sus empleados, con el doble
propdsito de mantener buenas relaciones laborales y resultados financieros positivos; El
servicio de empleo de EE.UU. define la evaluacion de cargos como:

“El proceso para determinar el valor relativo e individual de los cargos en una
organizacion, asi como establecer un sistema de clasificacion de salarios para la misma”?.
Para organizar una empresa es necesario establecer una apropiada jerarquia. La
jerarquizacion de los puestos requiere la determinacion precisa de la importancia de cada
trabajo en relacion con los demas.

Cada colaborador debe estar colocado exactamente en el nivel que le corresponde
respecto de los demas, quien ocupe un lugar superior o inferior al que es debido, de acuerdo
con el criterio de la eficiencia de la produccion, o la magnitud de su responsabilidad, no sélo
da lugar a trastornos en esta, sino que implica desigualdad, que necesariamente origina
insatisfaccion y dificultades.

La evaluacidn sirve entonces como una medida para comparar el valor de los cargos
basados en un comin denominador, expresado por lo general en unidades tales como puntos.
El proceso de evaluacién de cargos implica el desarrollo de un método adecuado y
sistematico para clasificar los cargos y para determinar el valor de cada uno de ellos con
respecto a los demas.

En la actualidad se tienen varios métodos cualitativos y cuantitativos, todos exigen
que la persona se ubique en un puesto concreto de la organizacion, por ejemplo, gerente
administrativo, asesor financiero, secretaria, mensajero o auxiliar.

Los Sistemas de Valuacidén nos ayudan a definir la posicion de nuestros puestos, en
cuanto a su valor o importancia dentro de la organizacion. Para poder llevar a cabo la
valuacién, necesitamos llevar a cabo el analisis de puestos.

El puesto como criterio basico de remuneracion, indica que hay que asignarle valor, sin
restarle importancia al mérito, incentivos, mercado laboral, impuestos y deducciones
establecidas por ley y en convenciones colectivas.

2 Ester Becker— Dictionary of Personnel and Industrial Relations.
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estructura de salarios basada en los puestos muestra la relacion entre la
eracion y la complejidad de la tarea, para la asignacion de su valor. La objetividad,
secuencia del andlisis y valoracion del puesto, son los puntos fuertes para la
administracion de remuneraciones al describir hechos reales delimitados en alcance y
dificultad.

La valoracion del puesto es el medio mas objetivo y eficaz para cumplir el principio de
equidad en la escala de remuneraciones, sirviendo también, de soporte para el sistema de
promocion y contribucion al mejoramiento del clima laboral, beneficiando al personal y a la
empresa.

La valoracion de puestos en definitiva, es “Un sistema técnico para determinar la
importancia de cada puesto en relacion con los demas de una empresa, a fin de lograr la

correcta organizacion y remuneracion del personal”,

Como sistema técnico establece un conjunto ordenado de principios y reglas,
fundamentado, en lo posible, en elementos objetivos y cientificos. Esta valoracion es
necesaria realizarla a partir de la descripcion de cada cargo, donde se determinan las
funciones bésicas a analizar y luego valorar.

Leccion 22: EL PROCESO DEL ANALISIS DE PUESTOS

Es importante para la administracion de sueldos y salarios el que se tengan en cuenta
en su determinacion y andlisis los siguientes pasos:

Descripcion y Analisis de Puestos
Valoracion de Puestos

Métodos de Valoracion Cualitativos
Métodos de Valoracion Cuantitativos
Evaluacién del Desempefio
Determinacion de la Escala Salarial

o uhswhE

8 Alvarez C. Augusto — La Administracion de Sueldos y Salarios
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1. DESCRIPCION Y ANALISIS DE PUESTOS

as necesidades bésicas de recursos humanos para la organizacion se establecen
ante un esquema de descripcion y especificacion de cargos, debido a la divisién del
trabajo y a la consiguiente especificacion de funciones. La descripcion del cargo se refiere a
las tareas, los deberes y las responsabilidades del cargo, en tanto que el analisis del cargo se
ocupa de los requisitos que el aspirante necesita cumplir. Por tanto, los cargos se proveen de
acuerdo con esas descripciones y andlisis. El ocupante del cargo debe tener caracteristicas
compatibles con las especificaciones del cargo y el papel que deberd desempefiar es el
contenido del cargo registrado en la descripcion.

Es necesario que se analicen y se describan los cargos, para conocer su contenido y sus
especificaciones, con el fin de poder administrar los recursos humanos empleados en ellos.

El concepto de cargo se basa en nociones fundamentales:

o Tarea: es el conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante del cargo.

o Atribucidn: es el conjunto de actividades individuales que ejecuta la persona que ocupa
el cargo.

o Funcidn: es un conjunto de tareas (cargos por hora) o atribuciones (cargos por meses).

o Cargo: es un conjunto de funciones con posicion definida dentro de la estructura
organizacional.

Ubicar un cargo en el organigrama implica definir cuatro aspectos: el nivel jerarquico,
el departamento, el superior jerarquico y los subordinados.

Por consiguiente, un cargo puede definirse como un conjunto de funciones que ocupa
una posicion formal dentro del organigrama.

Todo cargo tiene uno 0 mas ocupantes, que son las personas designadas para ejercer
las funciones especificas del cargo, asi como la autoridad y la responsabilidad inherentes a
la posicion que el cargo ocupa en el organigrama.

Descripcion de Cargos:

Es un proceso gue consiste enumerar las tareas o atribuciones que conforman un
cargo y que lo diferencian de los demas cargos que existen en la empresa; es la
enumeracion de detallada de las atribuciones o tareas del cargo (que hace el ocupante),
la periodicidad de la ocupacién (cuando lo hace), los métodos aplicados para la
ejecucion de las atribuciones o tareas (por que lo hace).

Un cargo puede ser descrito como una unidad de la organizacion, que consiste en
un conjunto de deberes y responsabilidades que lo distinguen de los demas cargos. Los
deberes y responsabilidades de un cargo corresponden al empelado que lo desempefia, y
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cionan los medios con que los empleados al logro de los objetivos en una
resa.
Un cargo es la reunién de todas aquellas actividades realizadas por una sola
persona, que pueden unificarse en un sélo concepto y ocupa un lugar formal en el
organigrama.

En resumen, la descripcion de un cargo esta orientada hacia el contenido de los
cargos, es decir, hacia los aspectos intrinsecos de los cargos.

Analisis de Cargos

Una vez que se identifica el contenido de un cargo (aspectos intrinsecos), se pasa
analizar el cargo en relacion con los aspectos extrinsecos, es decir, con los requisitos que el
cargo exige a su ocupante.

La descripcion de cargos y andlisis de cargos estan estrechamente relacionados en su
finalidad y en el proceso de obtencion de datos; a pesar de esto estdn perfectamente
diferenciados entre si: la descripcidn se preocupa por el contenido del cargo, en tanto que el
analisis pretende estudiar y determinar todos los requisitos, responsabilidades comprendidas
y las condiciones que el cargo exige, para poder desempefiarlo de manera adecuada. Este
analisis es la base para la evaluacion y la clasificacion que se haran de los cargos para efectos
de comparacion.

Leccion 23: ESTRUCTURA DEL ANALISIS DE CARGOS

El analisis de cargos determina cuales son los requisitos fisicos e intelectuales que
deberia tener el ocupante para el desempefio adecuado del cargo, cuales son las
responsabilidades que el cargo impone y en qué condiciones debe desempefarse el cargo.

Por lo general, el anélisis de cargos se refiere a cuatro areas de requisitos, aplicados
casi siempre a cualquier tipo o nivel de cargo.

1.  Requisitos intelectuales
Requisitos fisicos
Responsabilidades implicitas
Condiciones de trabajo

o

Cada una de ésta areas esta dividida en varios factores de especificaciones. Los factores
de especificaciones son puntos de referencia que permiten analizar una gran cantidad de
cargos de manera objetiva.
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itos Intelectuales: tienen que ver con las exigencias del cargo, en lo que hace
ia a'los requisitos intelectuales que el aspirante debe poseer para poder desempefiar
o0 de manera adecuada. Los factores de especificacion son los siguientes:

1)  Instruccion basica.

2)  Experiencia basica anterior.
3)  Adaptabilidad al cargo.

4)  Iniciativa necesaria.

5)  Aptitudes necesarias.

2. Requisitos fisicos: tienen que ver con la cantidad y continuidad de energia y esfuerzos
fisicos y mentales requeridos, y la fatiga provocada, y también con la complexion fisica que
necesita el ocupante para desempefiar el cargo adecuadamente.

1)  Esfuerzo fisico necesario.

2)  Capacidad visual.

3)  Destreza o habilidades.

4)  Complexion fisica necesaria.

3. Responsabilidades implicitas: se refiere a la responsabilidad que el ocupante del cargo
tiene, ademas del trabajo normal y de sus atribuciones, con la supervision del trabajo de sus
subordinados, con el material, con las herramientas o equipos, con el patrimonio de la
empresa, etc.

1)  Supervision de personal.

2)  Material, herramientas o equipos.
3) Dinero, titulos o documentos.

4)  Contactos internos o externos.

5)  Informacién confidencial.

4. Condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones ambientales del lugar donde se
desarrolla el trabajo y sus alrededores, que puede hacerlo desagradable, molesto o sujeto a
riesgos, exigiendo al ocupante del cargo una fuerte adaptacion para mantener su
productividad y rendimiento.

1)  Ambiente de trabajo.
2)  Riesgos.
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METODOS DE DESCRIPCI&Y ANALISIS DE CARGOS

La descripcion y analisis de cargos son responsabilidad de linea y funcion de staff. El
analista de cargos puede ser un funcionario especializado de staff, como el jefe de
departamento en que esté localizado el cargo, como también puede ser el propio ocupante
del cargo.

Los métodos que mas se utilizan en la descripcion y analisis de cargos son:

Observacion directa.
Cuestionario.
Entrevista directa.
Métodos mixtos.

AR

1. Método de observacioén directa

Es uno de los métodos mas utilizados, tanto por ser el mas antiguo como por su
eficiencia. El analisis del cargo se efectia mediante la observacion directa dinamica del
ocupante del cargo, en pleno ejercicio de sus funciones, en tanto que el analista de cargos
anota los puntos clave de su observacion va acompafiada de entrevista y discusién con el
ocupante o con su supervisor. La participacion del analista de cargos en la recoleccion de
informacidn es activa, la del ocupante es pasiva.

2. Método del cuestionario

El andlisis se realiza solicitando al personal que llene un cuestionario de analisis de
cargos, 0 que responda preguntas relacionadas con todas las indicaciones posibles acerca del
cargo, su contenido y sus caracteristicas. La participacion del analista de cargos en la
recoleccion de datos es pasiva, la del ocupante es activa.

3. Método de la entrevista

Es el enfoque mas flexible. Si estd bien estructurada puede obtenerse informacién
acerca de todos los aspectos del cargo, de la naturaleza y la secuencia de las diversas tareas
que comprende el cargo, y de los porque y cuando. Permite comparar la informacion obtenida
por medio de los ocupantes de otros cargos similares y verificar las incoherencias de la
informacidn. Garantiza una interaccion frente a frente entre el analista y el empelado. Lo cual
permite la eliminacion de dudas y desconfianzas. La participacion del analista y del ocupante
es activa.

4. Métodos mixtos

Para contrarrestar las desventajas y obtener el mayor provecho posible de las ventajas.
Los métodos mixtos son combinaciones de dos 0 mas métodos de analisis. Por ejemplo:
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uestionario y entrevista, ambos con el ocupante del cargo
Cuestionario con el ocupante y entrevista con el supervisor
Cuestionario y entrevista, ambos con el supervisor
Observacion directa con el ocupante y entrevista con el supervisor
etc.

Etapas del analisis de cargos

Etapa de planeacion: Fase en la que se plantea todo el trabajo de analisis de cargos, es casi
una fase de oficina y de laboratorio. Requiere de algunos pasos, muchos de los cuales pueden
suprimirse dependiendo de la situacion en que se encuentra la definicién de cargos de la
empresa:

1.
2.
3.

7.

Determinacion de los cargos que van a describirse

Elaboracion del organigrama de cargos

Elaboracion del cronograma de trabajo, especificando por donde se iniciard el
programa de andlisis

Eleccidn del (de los) método (s) de analisis que va(n) a aplicarse. Los métodos mas
adecuados se escogen segun la naturaleza y las caracteristicas de los cargos que se
analizaran. Por lo general, se eligen varios métodos.

Seleccion de los factores de especificaciones que se utilizaran en el andlisis, sobre la
base de dos criterios:

a) Criterio de universalidad: los factores de especificaciones deben estar presentes en la
totalidad de los cargos que se analizaran o, al menos, en el 75% de ellos, para que
puedan cotejarse las caracteristicas ideales de los ocupantes.

b) Criterio de discriminacion: los factores de especificacion deben variar segun el cargo.

Dimensionamiento de los factores de especificaciones: determinar su limite de variacion
dentro del conjunto de cargos que se pretende analizar. Es necesario dimensionarlos para
poder determinar que segmento de su totalidad servira para analizar determinado conjunto
de cargos.
Gradacion de los factores de especificaciones: consiste en transformarlos de variables
continuas a variables discontinuas. Se graduan para facilitar su aplicacion. Por lo
general, el nimero de grados de un factor de especificaciones se sitla entre 4,5, 0 6.
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eclutamiento, seleccion y entrenamiento de los analistas de cargos.
Preparacion del material de trabajo.

. Disposicion del ambiente.
4. Recoleccion previa de datos.

preparacion

La etapa de preparacion puede ser simultanea a la de planeacion.
Etapa de ejecucion

1.  Recoleccion de los datos sobre los cargos mediante el (los) método (s) de analisis
elegido(s).

2. Seleccion de los datos obtenidos.

Redaccidn provisional del analisis.

4. Presentacion de la redaccion provisional al supervisor inmediato, para que la ratifique
o la rectifique.

5. Presentacion de la redaccion definitiva del analisis de cargo para la aprobacion.

w

2. VALORACION DE PUESTOS

La Comisién Nacional de la Productividad de Espafia, define la valoracién del puesto
como “Un procedimiento sistematico utilizado para el estudio de los trabajos y la
determinacion de la importancia de cada uno de ellos y su mérito en relacion con los demas

trabajos de la empresa™,

La valoracién de los puestos no debe ser una labor esporédica, sino dinamica, debe
estar en constante actualizacion. Es la base de todo sistema de remuneracion, por ello es
fuente de consulta permanente.

Al referirse al puesto de trabajo en el sistema salarial 0 de compensaciones se debe
determinar el nivel de complejidad o valor relativo frente a los demas puestos, para ello es
prerrequisito conocerlo en profundidad, teniendo en cuenta que en una organizacion debe
reinar la equidad, de tal manera que se pague el salario justo al trabajo ejecutado, o sea, que
se cumpla el principio que dice “a trabajo igual, salario igual”.

Para determinar el nivel de retribucion por el desempefio de un puesto, el valor relativo
de éste es uno de los factores mas importantes. Este valor se basa en lo que el puesto exige
del empleado en términos de habilidades, esfuerzo y responsabilidad, asi como en las
condiciones y riesgos en que se realiza el trabajo.

Idalberto Chiavenato — Administracion de Recurso Humanos.
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sistema de valoracion de puestos, brinda informacion confiable sobre la
cién, las unidades de trabajo y los empleados. Dicha valoracion se ha convertido en
cumento que sirve de base legal para dirimir reclamaciones salariales de los
ajadores.

La linea de sueldos, que se construye como resultado de la valuacién de puestos,
permite conocer en forma tangible si éstos ascienden con rapidez, o, por el contrario, su
aumento es casi imperceptible al aumentar su categoria, si hay desproporcion en los sueldos
pagados de un departamento a otro, etc.

En definitiva, la valuacion de puestos permite afrontar sobre bases objetivas, las
circunstancias que pueden sobrevenir en las relaciones obrero - patronales, y resolver los
problemas, con un criterio técnico pre-establecido.

Leccion 24: METODOS PARA LA VALUACION DE CARGOS, COMITE DE
EVALUACION, CLASIFICACION DE CARGOS, Y LA INVESTIGACION
SALARIAL

Existen varias maneras de determinar y administrar sistemas de pago. La evaluacion
de cargos esta relacionada con la obtencion de datos que permitan llegar a una conclusién
acerca del precio de cada cargo, indicando las diferencias esenciales entre los cargos, sea
cuantitativa o cualitativamente. Algunas veces, la evaluacion de cargos se complementa con
otros procedimientos, como negociaciones con sindicatos, investigaciones del mercado de
salarios, etc.

Todos los métodos de evaluacion de cargos son eminentemente comparativos:
comparan los cargos entre si o comparan los cargos con algunos criterios (categorias o
factores de evaluacién) tomados como base de referencia.

El punto de partida para cualquier esquema de evaluacién de cargos consiste en obtener
informacion respecto de los cargos, mediante el analisis de cargos, para tomar las decisiones
comparativas sobre ellos. La evaluacion de cargos hace énfasis en la naturaleza y el contenido
de los cargos y no en las caracteristicas de las personas que los ocupan. Por tanto, la
evaluacion de cargos debe fundamentarse en la informacion proporcionada por el analisis de
cargos.

3. METODOS DE VALORACION CUALITATIVOS

Estos métodos también denominados: Globales, No analiticos o no cuantitativos; son
aquellos que toman la descripcion del puesto como un todo, se fundamentan en un juicio o
estimacion general de todas las caracteristicas del puesto, y permiten que se ordenen los
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trabajo dentro de unas categorias preheterminadas, pero sin valorar las diferencias
as entre ellos °.

Por tratarse de métodos subjetivos, es necesario que sea realizado por un Comité de
Valoracion conformado por personal externo especializado, contratado para llevar a cabo la
valoracion, con experiencia en el proceso y conocimiento de las principales funciones de
cada cargo, y algunos funcionarios de la empresa, como el Director de Recursos Humanos,
los jefes de area, los supervisores, entre otros.

Los puestos se clasifican en grupos que se conocen como categorias o clases si
contienen puestos similares o grados si contienen puestos que son similares “en dificultad”
pero por lo demaés son diferentes.

La principal ventaja de estos métodos, es que la mayoria de las empresas termina
clasificando los puestos de todas maneras sin importar el método de valuacion que se utilice.
Y su desventaja es que se hace muy dificil redactar las descripciones de clase o grado y por
tanto se requiere mucho criterio para aplicarlos.

Existen dos métodos de valoracion cualitativos:

1. ESCALONAMIENTO DE CARGOS O JERARQUIZACION

Es el método mas antiguo, pues sus primeras aplicaciones datan de 1909 en la industria
siderurgica de los EE. UU. Consiste en ubicar cada puesto en relacion con los demaés,
conforme a algun factor general como "la dificultad del puesto”. Consiste en valorar los
cargos, tomandolos como un todo, es decir sin descomponerlos en factores compensables.

Mediante la comparacion de los diferentes trabajos, se establece un orden de mayor a
menor, fundamentandonos en la estimacion subjetiva del factor general escogido, como por
Ej.. "la dificultad del puesto”, pero tambieén podriamos valorar la responsabilidad, la
experiencia, el grado de supervision, la formacion etc.

PROCEDIMIENTO A SEGUIR: El procedimiento de jerarquizacion, se realiza mediante la
definicion previa de los limites superior e inferior del escalonamiento y presupone las
siguientes etapas:

a. Se define inicialmente el criterio de comparacion entre los cargos, por ejemplo, la
dificultad del puesto, la autoridad, la importancia con respecto a los objetivos de la empresa,
etc.

5 Juan A. Morales Arrieta — Salarios: Estrategia y sistema salarial o de compensaciones
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acion al criterio escogido, se define&s dos puntos extremos en el escalonamiento:
superior, es decir, el cargo que posee la mayor cantidad posible del criterio escogido,
emplo, el cargo mas complejo es el mas importante. El limite inferior, es decir, el cargo
posee la menor cantidad posible del criterio escogido, por ejemplo, el cargo menos
complejo es el menos importante.

c. Una vez determinados los dos limites, los demas cargos se situaran entre el rango de
variacion constituido por ellos [superior e inferior].

d. se comparan los demas cargos entre si, cargo a cargo, en funcion del criterio,
escalonandonos en un orden creciente o decreciente con relacion al criterio.

Por ejemplo, la jerarquizacion presentada en la siguiente tabla puede ser el resultado del
trabajo de un Comité de valuacion de puestos en una empresa mediana, cuyo factor general
escogido fue “La Responsabilidad”:

TABLA DE CARGOS

Puesto mas importante

° Director General

Clase 1

° Gerente de Ventas y Distribucion
° Gerente de administracién y finanzas
° Gerente de RR.HH.

Clase 2

o | °Jefe de Produccion

° Jefe de Personal

Clase 3

° Asistente del director general

° Representante de Ventas

° Asistente de Recursos Humanos
° Asistente de Sistemas

Clase 4

° Supervisor de Produccién

° Asistente de Control

° Asistente de Tesoreria

° Analista de contabilidad

° Secretaria de gerente

Clase 5

° Auxiliar de contabilidad

° Cajera Auxiliar

° Almacenista

Clase 6

° Auxiliar de mantenimiento

° Recepcionista

° Operario

Puesto menos importante

° Auxiliar del Aseo

A
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ara realizar la jerarquizacion y&tener el resultado de la tabla de cargos
minada, generalmente se solicita a los miembros del comité, que se dividan en dos
grupos y mientras uno de ellos ordena los cargos de mayor a menor, el otro lo hace
de manera inversa, luego se comparan los resultados y se llega a un consenso en aquellos
cargos donde se present6 diferencia en su clasificacion.

Como podemos observar en esta escala jerarquizada de cargos, otra de las
limitaciones de este método, es que nos muestra los puestos mas, 0 menos, importantes
que otros pero, no nos dice nada acerca de "cuanto”. Esto ocurre porque el método no
incorpora una unidad de medida que nos permita cuantificar las diferencias entre los
contenidos de los puestos que se estan evaluando.

2. CATEGORIAS PREDETERMINADAS O CLASIFICACION POR GRADOS

Este método también podria denominarse método de escalonamiento simultaneo. Para
aplicarlo es necesario dividir los cargos que van a compararse en conjuntos de cargos, 0
categorias predeterminadas, que posean ciertas caracteristicas comunes. En seguida se hace
la aplicacion del escalonamiento simple (visto en la tabla de cargos), en cada uno de estos
conjuntos o categorias.

José Roig °, comenta en su libro: “Que la mayor dificultad que se presenta al
implementar este método, estriba en la determinacién de la escala de categorias o grados,
encasillando los puestos ya sea por areas funcionales, sectores laborales, unidades
organizativas, niveles jerarquicos o familia de cargos. Aconseja dividir las categorias en la
siguiente clasificacion segun la naturaleza del trabajo:

. De direccion y supervision.

. Comerciales o de ventas.

. Administrativos o de oficina.
. De produccion o fabricacion.

Para el Ejemplo anterior, y siguiendo la clasificacion sugerida por Roig, la “tabla de
cargos por grados” quedaria conformada de la siguiente manera, pudiendo el comité
evaluador asignar salarios diferenciados en cargos de la misma categoria pero con diferente
grado.

6 José Roig Ibdfiez — El Estudio de los puestos de trabajo
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JERARQUIZAC I”POR GRADOS

I Puesto mas importante I

Director General

Direccidn y Supervision
Gerente de administracion y finanzas
Gerente de RR.HH.

Jefe de Personal.

Asistente del director general
Asistente de Recursos Humanos
Asistente de Sistemas

Asistente de Tesoreria
Comerciales o de Ventas
Gerente de Ventas y Distribucién
Representante de Ventas
Recepcionista

Administrativos o de Oficina
Analista de contabilidad
Auxiliar de contabilidad
Secretaria de gerente

Cajera Auxiliar

De produccion o Fabricacion
Jefe de Produccion

Supervisor de Produccion
Asistente de Control
Almacenista

Auxiliar de mantenimiento
Operario

Puesto menos importante

I 1 | Auxiliar del Aseo I

Este método comienza con la definicion previa de las categorias de cargos. Las
categorias son conjuntos de cargos con caracteristicas comunes y que pueden disponerse en
una jerarquia o escala predeterminada. Una vez definida la estructura de la organizacién y
efectuado el andlisis de cargos, es comun que algunas organizaciones predeterminen las
siguientes categorias:

CARGOS DE TRABAJO POR MES

o De supervision
o De ejecucion

CARGOS DE TRABAJO POR HORAS

o Especializados
° Calificados
° No calificados
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as organizaciones los cargos se dividen en categorias principales:

EGORIA 1. CARGOS BASICOS: El trabajo esencialmente es rutinario, que requiere
poca precision y experiencia limitada, generalmente no mayor a un afio.

CATEGORIA 2. CARGOS TECNICOS: Exigen cierto potencial intelectual y alguna
experiencia general y requiere en su desempefio del manejo de habilidades y conocimientos
especificos.

CATEGORIA 3. CARGOS ESPECIALIZADOS: Exigen capacidad analitica y creadora
para solucionar problemas técnicos complejos y desarrollar métodos que se pueden
estandarizar.

Una vez se ha determinado el nimero de categorias méas apropiadas para la
organizacion, cada categoria debe definirse con claridad en términos de nivel de
responsabilidad y de otros requisitos y demandas comunes de cada grado.

Las definiciones de las categorias deben transcribirse en un documento y pasan a
constituir un patrén o marco con respecto al cual los demés cargos se evallan y se clasifican
en el grado apropiado. Algunas veces resulta muy Util establecer un cargo de referencia [el
mas importante] para cada categoria, con el fin de facilitar el proceso de comparacion.

Los criterios para la seleccion de los cargos de referencia son los mismos analizados en el
método de escalonamiento. Su finalidad es constituir un medio practico de clasificacion de
todos los cargos en una organizacion, de acuerdo con las definiciones de las categorias.
Para escalonar en grados los diferentes cargos dentro de una misma categoria, se suelen
aplicar los siguientes principios que, si bien son arbitrarios, se les puede dar algin
fundamento técnico:

(a) Cuando entre dos puestos no se pueda apreciar una diferencia minima en la importancia
que tienen para la empresa, esos dos puestos se clasifican en un mismo grado.

(b)Cuando entre los dos puestos que se comparan exista una diferencia apreciable minima,
aquel que se aprecia como el mas importante tiene un grado mas que el otro con el que
se compara.

(c)Si al comparar los dos se aprecia una clara diferencia significativa entre la importancia
de esos dos puestos para la empresa, aquel que se aprecia como el mas importante es

dos grados superior al otro con que se compara; y

(d)Cuando entre los dos puestos que se comparan existe una evidente diferencia respecto
a la importancia que tienen para los fines de la empresa, entonces decimos que entre
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scar puestos intermedios para las comparacion.

Una diferencia fundamental entre los métodos de jerarquizacién y los de clasificacion,
es que el proceso de valuacion en los primeros se da comparando cada puesto uno-a-uno con
los otros y midiendo las diferencias de contenido entre los puestos que se estan comparando.
En cambio, en los métodos de clasificacion, se predeterminan las categorias, o sea la escala
y, el proceso de valuacién consiste en ir comparando cada puesto con la escala, hasta
encontrar aquella categoria con que el puesto es Equiparable.

El método de categorias predeterminadas proporciona oportunidades para una
organizacion por cuanto es mas elaborado que el método de escalonamiento simple, y permite
con facilidad, que se incorporen nuevos cargos a la estructura. Aungue ofrecen ventajas,
como la rapidez y simplicidad administrativa, los métodos cualitativos no siempre son los
mas recomendados.

4. METODOS DE VALORACION CUANTITATIVOS

En estos métodos de evaluacion de cargos, se examinan los puestos de trabajo de
acuerdo con las caracteristicas y requisitos esenciales para su correcto desempefio,
denominados factores, que son valorados por separado, de manera que sumando los puntos
de los distintos factores compensables, se obtiene un total de puntos para cada puesto de
trabajo.

A. METODO DE JERARQUIZACION (JOB RANKING): Se denomina también
método de comparacién simple. Cada cargo se compara con los demas, en funcion de un
criterio elegido como base de referencia. EI primer paso para la aplicacion de este método
es el analisis de cargos.

Existen dos maneras de aplicar el método de jerarquizacion:

a. Mediante la definicion previa de los limites superior e inferior de la jerarquizacion.
Presupone las siguientes etapas:
1. Se define el criterio de comparacion entre los cargos.
2. Con relacion al criterio escogido, se definen los dos puntos extremos de la
jerarquizacion:
-El limite superior: cargo que posee la mayor cantidad posible del criterio
escogido.
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-El limite inferior: cargo que tiene la menor cantidad posible del criterio

escogido. Después de determinar los dos limites, los demas cargos se situaran en

el rango de variacion constituido por ellos.

3. Se comparan los demas cargos entre si, en funcion del criterio, y se elabora una
jerarquia en orden ascendente o descendente con relacién al criterio.

4. Esta jerarquia constituye la clasificacion de los cargos.

b.  Mediante la definicion previa de los cargos de referencia del criterio escogido.

Presupone las siguientes etapas:

1. Sedefine inicialmente el criterio de comparacién entre los cargos.

2. Se definen algunos cargos de referencia que representan cantidades variadas del
criterio escogido. Cada cargo de referencia funciona como punto focal alrededor
del cual se agrupan los otros cargos.

3. Los cargos de referencia se disponen en una jerarquia en orden ascendente o
descendente.

4.  Los demas cargos se comparan con cada uno de los cargos de referencia y se
colocan en la jerarquia correspondiente al resultado de esa comparacion.

5. La jerarquizacion de los cargos constituye la propia clasificacion de los cargos
comparados entre si.

B. METODO DE CATEGORIAS PREDETERMINADAS (JOB CLASSIFICATION):
Para aplicar este método, es necesario dividir los cargos que van a compararse en conjuntos
de cargos que posean ciertas caracteristicas comunes.

Después de definir la estructura organizacional y de efectuar el andlisis de cargos, este
método comienza por definir previamente las categorias de cargos. Algunas:

CARGOS POR MESES:

o De supervision.
o De ejecucion.
[}

CARGOS POR HORAS:

o Especializados;
o Calificados
o No calificados o de obreros.
Una vez determinado el nimero de categorias, deben definirse con claridad la
responsabilidad de cada categoria. Las definiciones de las categorias deben escribirse y pasan
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un estandar o marco frente al cual se evaltan los demas cargos y se clasifican en
apropiado.

METODO DE COMPARACION DE FACTORES (FACTOR COMPARISON)

Es una técnica analitica por cuanto los cargos se comparan mediante factores de evaluacion.
Eugene Benge propuso cinco factores genéricos:

Requisitos intelectuales.
Habilidades exigidas.
Requisitos fisicos.
Responsabilidad.
Condiciones de trabajo.

Exige las siguientes etapas, que deben desarrollarse después del analisis de cargos:

N

Eleccion de los factores de evaluacion.

Definicidn del significado de cada uno de los factores de evaluacion.

Eleccidn de los cargos de referencia. Para facilitar las comparaciones de los demas
cargos.

Jerarquizacion de los factores de evaluacion. Cada cargo de referencia se evalla
mediante la jerarquizacion de los factores de evaluacién. Las jerarquizaciones son
independientes para cada factor.

Evaluacién de factores en los cargos de referencia. Al tomar como base los cargos de
referencia, los factores deben evaluarse y ponderarse en cuanto a su contribucion
individual al total, de modo que la suma total del salario obtenida para un cargo de
referencia pueda dividirse y considerarse en términos absolutos para cada factor. Dicha
evaluacion puede hacerse en porcentaje o dinero.

Montaje de la matriz de jerarquizacion y de evaluacion de los factores. Debe haber
conformidad entre las diferencias relativas indicadas por la jerarquizacion y las
diferencias absolutas encontradas en las asignaciones salariales arbitrarias y subjetivas.
Escala comparativa de cargos. Consiste en transformar esta matriz de jerarquizacion
y de evaluacion de factores en una escala comparativa de cargos.
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METODO DE EVALUACIO&OR PUNTOS (POINT RATING)

ambién se denomina metodo de evaluacion por factores y puntos. Es el mas
eccionado y el mas utilizado de los métodos. La técnica es analitica: las partes
componentes de los cargos se comparan mediante factores de evaluacion. También es una
técnica cuantitativa: se asignan valores numéricos (puntos) a cada elemento o aspecto del
cargo y se obtiene un valor total de la suma de valores numeéricos.

Se basa en el analisis de cargos y exige las siguientes etapas:

1.  Eleccion de los factores de evaluacion. Los factores de evaluacion se clasifican en
cuatro grupos de factores:

a. Requisitos intelectuales. Exigencias de los cargos en cuanto a las caracteristicas
intelectuales de los ocupantes.

b. Requisitos fisicos. Exigencias de los cargos en cuanto a las caracteristicas fisicas del
ocupante.

c. Responsabilidades implicitas. Exigencias de los cargos en cuanto a aquello por lo que
el ocupante debe responder.

d. Condiciones de trabajo. Condiciones fisicas bajo las cuales el ocupante desempefia el
cargo.

2.  Ponderacion de los factores de evaluacién. Se hace de acuerdo a su importancia
relativa. Consiste en atribuir a cada factor de evaluacion su peso relativo en las
comparaciones entre los cargos.

3. Montaje de la escala de puntos. Es la atribucién de valores numéricos (puntos) a los

diversos grados de cada factor. Los valores ponderados sirven de base para elaborar la
escala de puntos de cada factor y constituiran el valor en puntos para el grado A de
cada factor. El siguiente paso es la asignacién a los grados B, C, D, y asi sucesivamente.
Se trata de establecer una progresion de puntos a lo largo de los diversos grados de
cada factor. Puede utilizarse una progresion aritmética, una progresién geométrica o
una progresion arbitraria.
En la progresion aritmetica, el valor de cada grado aumenta a través de un valor
constante; en la progresion geométrica, el valor de cada grado aumenta 100% con
relacion al grado anterior. La progresion aritmética tiende a producir una recta salarial,
en tanto que las otras dos progresiones tienden a producir una curva salarial.

4.  Montaje del manual de evaluacion de cargos. Definir el significado de cada uno de
los factores de evaluacidn. Guia o estdndar de comparacion entre los diversos grados
de cada factor y sus respectivos valores en puntos.

5. Evaluacién de los cargos mediante el manual de evaluacion. Se toma un factor por
turno y se comparan con €l todos los cargos, anotando el grado y el niUmero de puntos
de cada cargo en ese factor.
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El primer paso exige correlacionar el valor de cada cargo en puntos y el salario de su
ocupante. Con estos valores, expresados en puntos y en salarios actualmente pagados
por la organizacion, puede dibujarse una gréfica en donde los valores en puntos se
sefialan en el eje de las abscisas (x), y los valores en salarios en el eje de las ordenadas
(v).

El método de correlacion por excelencia entre el valor en puntos y el valor en pesos de
los cargos considerados es el de minimos cuadrados. Se trata del proceso matematico
utilizado para calcular la linea Unica a lo largo de una serie de puntos especificos
dispersos. En la determinacion de la linea de tendencia, la suma de las desviaciones de
los diversos puntos de la linea debera ser igual a cero, y la suma de cuadrados de las
desviaciones observadas deberd ser menor que la suma de cuadrados de las
desviaciones observadas a partir de cualquier otra recta que se trace: por tanto, la linea
obtenida sera unica.

Implica los andlisis de correlacion lineal simple de dos variables:

Variable independiente (variable x): los puntos
Variable dependiente (variable y): los salarios

La ecuacidn utilizada para generar una parabola (curva salarial) es:
Ye=a+ bx + cx?

Para generar una recta salarial se utiliza la ecuacién

Yc=a+ bx

En estas ecuaciones, a, b y ¢ representan los constantes (parametros), en tanto que x e
yc representan las variables. EI pardmetro a define la posicion inicial de la curva o recta
salarial; el parametro b, la inclinacion de la linea de tendencia; y el c, la curvatura de
la linea de tendencia.

Definicién de franjas salariales. Como la administracion de salarios se preocupa por
las estructuras salariales y no por los salarios tomados aisladamente, es necesario
transformar la linea de tendencia en una franja de salarios, lo cual se logra al aplicar un
alejamiento a mayo y a menor a lo largo de la linea. Se calcula porcentualmente (por
ejemplo, +/- 5% o +/- 10%).

Las clases de cargos son mutuamente excluyentes (un cargo sélo cabe en una Unica
clase de puntos).
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ITE DE EVALUACION DE CARGOS

La evaluacion del cargo es una recomendacion del organismo de staff, que debera ser
aprobada por el organismo de linea y por la direccién de la organizacion. Para facilitar este
trabajo de aprobacion se utiliza el comité de evaluacion, constituido por el responsable de la
administracion de salarios y los analistas, los directores cuyas areas estén implicadas en el
trabajo, los gerentes y los jefes a quienes corresponda.

El comité de evaluacion tiene 2 objetivos:

Obijetivo técnico. El comité se constituye con los elementos de las diversas areas de la
organizacion mas familiarizados con los cargos que seran evaluados, lo cual garantiza el
equilibrio y la uniformidad de las evaluaciones en todas las areas de la organizacion.

Objetivo politica. Al contar con la participacion de elementos pertenecientes a todas las areas
de la organizacion, las evaluaciones se aceptaran sin restricciones.

El comité de evaluacién de cargos estas constituido por lo general, por:

o Miembros permanentes o estables. Miembros que deberan participar en todas las
evaluaciones de la organizacion. Por gj., el gerente de recursos humanos y el ejecutivo
responsable de la administracion de salarios.

o Miembros provisionales. Miembros que deberan opinar en las evaluaciones de los
cargos bajo su supervision.

CLASIFICACION DE CARGOS

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 permitir también que cada clase de cargo tenga un tratamiento genérico en
términos de salarios, beneficios sociales, regalias y ventajas, sefiales de estatus, etc.

La clasificacion de cargos se realiza de manera arbitraria.

Existen varios criterios para la clasificacion de cargos:
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asificacion por puntos.
Clasificacion por cargos de carrera: Secretario | / Secretario 11 / Secretario 111
Clasificacion por grupo ocupacional: Ingeniero civil / Ingeniero electricista / Ingeniero
quimico.
Clasificacion por area de servicio: Gerente de finanzas / Tesorero / Contador / Cajero
e.  Clasificacion por categoria: Secretaria junior / Secretaria / Secretaria bilingle /
Secretaria ejecutiva

INVESTIGACION SALARIAL

La administracién de salarios intenta no sélo obtener el equilibrio interno de salarios
en la organizacion, sino también el equilibrio externo de salarios en relacion con el 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. En consecuencia, la empresa
podra:

a.  Utilizar investigaciones hechas por empresas en las cuales haya participado.
b.  Utilizar investigaciones hechas por empresas especializadas.
c.  Promover su propia investigacién salarial.

La implementacion de una investigacion de salarios debe tener en cuenta:

1. Cudles son los cargos investigados (cargos de referencia).
2. Cuéles son las compafiias participantes.
3. Cual es el periodo estudiado o investigado (periodicidad).

La investigacion de salarios puede hacerse por medio de:

o Cuestionarios.

o Visitas a empresas.

o Reuniones con especialistas en salarios.

o Llamadas telefdnicas entre especialistas en salarios.

Seleccion de los cargos de referencia pueden ser:

o Cargos que representan los diversos puntos de la curva salarial de la empresa.

o Cargos facilmente identificables en el mercado.

o Cargos que representan los sectores de actividad de la empresa.

o Son los elegidos para representar el mercado de trabajo, por una parte, y para
representar la estructura de salarios de la empresa, por la otra.
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n de las empresas participantes

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

a.  Localizacion geografica de la empresa.

b.  Sector industrial de la empresa. Muchas empresas seleccionan a para sus
investigaciones otras del mismo sector industrial.

c.  Tamafio de la empresa. Muchos cargos estan relacionados con el tamafio de la empresa,
en virtud de la amplitud administrativa, el volumen de responsabilidad involucrada,
etc.

d.  Politicasalarial de la empresa. Cuando la empresa pretende seguir una politica salarial
agresiva, tiende a escoger empresas con politicas salariales mas avanzadas. Cuando la
empresa pretende pagar alrededor de la media existente en el mercado, tiende a escoger
empresas relativamente conservadoras.

Cuando se trata de una investigacion salarial amplia, es comun escoger muestras de
empresas aplicando varios de los criterios que acabamos de estudiar. La empresa que
investiga y obtiene informacion de las demas se compromete a entregarle los resultados de
la investigacién debidamente tabulados y procesados, manteniendo ciertos limites de
confidencialidad de la informacion. Cada empresa debera recibir los resultados con su
identificacion, pero con la identificacion de las demas codificadas, con el fin de preservar el
sigilo necesario.

Recoleccién de datos

Una vez definidos los cargos de referencia y las empresas muestra, el siguiente paso
consiste en recolectar informacién para la investigacién. En una investigacion salarial, la
recoleccion de datos puede llevarse a cabo por los siguientes medios:

a.  Cuestionario, que deberan diligenciar las empresas participantes.

b.  Visitas y el consiguiente intercambio personal de informacion, mediante entrevistas o
reuniones.

c.  Reuniones de asociaciones de empresas 0 asociaciones de gremios.
Cartas, cuando las empresas investigadas estan localizadas en sitios distantes.

e.  Llamadas telefonicas.

El principal medio de recoleccion de informacion es, sin duda, el cuestionario, por la facilidad
de manejo y registro de los datos.
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n y tratamiento de los datos

eniendo ya los datos del mercado, la empresa los tabulara y les aplicara el tratamiento
distico de los datos para posibilitar la comparacion con sus propios salarios y verificar si
su esquema es satisfactorio o necesita correcciones.

Leccion 25: PERSPECTIVA DEL ANALISIS DE PUESTOS

La informacion acerca de los puestos y los requisitos para llenarlos se consigue a través
de un proceso denominado analisis de puestos, en el que la informacion sobre diferentes
trabajos se obtiene de manera sistematica, se evalla y organiza. Generalmente estas labores
las realizan especialistas del departamento de recursos humanos que reciben el nombre de
analistas de puestos.

5. EVALUACION DE DESEMPENO

El programa de administracion del desempefio nos da calificaciones que nos sirven para
determinar el objetivo de pago de la persona en parametros que nos llevan a un porcentaje. La
evaluacion debe medir los resultados en el trabajo y a su vez, se debe establecer el concepto
de prioridad en funcion de los objetivos de pago.

Como pudimos observar, efectivamente la evaluacion del desempefio va ligada a los
aumentos de sueldo de los empleados, ya que nos mide los resultados obtenidos durante cierto
periodo de tiempo, en el cual, el empleado pudo sobresalir, cumplir o simplemente estar por
debajo de los resultados esperados. Sin embargo este no es un buen programa para ayudar a
la compafiia a que los resultados operativos-financieros sean mejores.

Si bien la compensacion es lo que los trabajadores reciben a cambio de su labor, cuando
la compensacién es inadecuada, puede provocar que los trabajadores abandonen la
organizacion o se sientan insatisfechos dentro de la misma, pero si la compensacion es muy
alta, el empleado puede tener sentimiento de desconfianza o de ansiedad y la organizacion
puede tener pérdidas. Cuando el empleado esté insatisfecho con la compensacion, puede
percibir menos atractivo el puesto, lo que puede ocasionar la rotacion, el ausentismo, etc.

93

s>

Universidad Nacionasl
Abserta y 8 Distancia




A~ -
o0/ -~

/4

6. DETERMINACION I*LA ESCALA SALARIAL

Consiste en construir un rango de sueldo que permita ubicar a los ocupantes del puesto,
segun su nivel de desemperio. Hasta aqui se ha hablado de determinar cuanto pagar al puesto,
no de cuanto pagar a las personas que lo desempefian. Sin embargo, con anterioridad, se dijo
gue a menudo las personas que ocupan un puesto tienen diferentes niveles de desempefio y
si se quiere mantener la equidad interna en la empresa, a diferentes niveles de desempefio, en
un mismo puesto, también deben corresponder diferentes niveles de compensacion.

Por este motivo, una vez que se ha decidido el nivel de competitividad de la
compensacion que se requiere, se puede y se quiere pagar - politica de compensacion de la
empresa -, se necesita construir un rango alrededor de ese nivel de pago que se ha decidido
y, asi, dentro de ese rango la empresa esté en posibilidades de pagar compensaciones
diferenciales a diferentes niveles de desempefio del ocupante del puesto. Por ejemplo, véase
el rango siguiente:

POLITICA DE PAGO

Puesto Minimo Medio Méximo

Contador 80 % 100 % 120 %

Este rango, cuya amplitud por cierto es la mas comin en nuestro medio, se construye
colocando el nivel de sueldo que se ha definido como politica en el punto medio, y
calculando, el minimo al 80 % y el méximo al 120 %, de esa cantidad.

Al conjunto de rangos que se utilizan para administrar los sueldos de una organizacion,
se le conoce como el tabulador de sueldos. De esta forma se pueden asignar diferentes sueldos
a diferentes niveles del desempefio de los ocupantes del puesto; es decir, ya se puede
administrar la compensacion del personal.

Es posible que este enfoque de pagos haga mayor énfasis en la competitividad externa
de las compensaciones de la empresa y, supone que los salarios del mercado ya refleja
aspectos que determinan, en mayor o menor medida, la equidad interna de las
compensaciones dentro de la organizacion.

Sin embargo, cuando los mercados laborales muestran algunas distorsiones, como
sucede en nuestro medio, este supuesto no siempre se cumple y el empresario debera revisar
hasta dénde las estructuras de compensacion que surgen de un enfoque del valor del mercado
[encuesta salarial], crean dentro de su empresa un grado razonable de equidad interna.
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CAPITULO I11 - NEGOCIACION DEL SALARIO

Leccion 26: CONCEPTO Y TIPOS DE CONTRATO

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO: Es aquel por el cual una persona fisica
denominada el trabajador se obliga a prestar servicios personales para una persona fisica o
juridica denominada el empleador bajo la dependencia y subordinacion de éste quien, a su
vez, se obliga a pagar por estos servicios una remuneracion determinada.

Debe poseer tres caracteristicas:

Continuidad: Del contrato, a este fin, la ley establece los periodos méximos dentro de los
cuales se lo debe percibir (mensual, semanal o quincenal, cada 6 meses respecto del sueldo
anual complementario).

En relacion con el aporte realizado por el trabajador, debe ser medido en su calidad
(capacidad técnica, responsabilidad, etc.) y cantidad (horas trabajadas, esfuerzo realizado,
etc.).

Conmutatividad: En cuanto a su equivalencia con la labor realizada.

Suficiencia: Que permita que el trabajador tenga condiciones de vida para si y una familia
tipo, mantener un nivel y género de vida compatible con la dignidad humana y con la mayor
capacidad técnica adquirida.

Es por ello que la legislacion hace que los costos salariales sean costos fijos. Esta
condicion hace que la politica de compensaciones tenga estrechisimas relaciones con el
estado financiero de la organizacion, y con sus posibilidades de supervivencia.

MODALIDADES

Las modalidades de contratacion son diversas y se clasifican segin la manera como se
suscribe el contrato o segun el tiempo de duracidn que vaya a tener la prestacién del servicio
personal al empleador. El contrato de trabajo es consensual, lo cual significa que para su
perfeccionamiento tan solo requiere del consentimiento de las partes. Para que este sea
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se requiere forma especial alguna&redomina el principio de la primacia de la
sobre la forma; es decir que cuando hay prestacion personal del servicio,
dinacion o dependencia y remuneracion, existe un Contrato de trabajo. Sin embargo,
contratos laborales pueden clasificarse segun su forma y su término de duracion.

POR SU FORMA

o Contrato Verbal de trabajo: Como su nombre lo indica es aquel que se celebra de
palabra y hace referencia al acuerdo verbal entre un empleador y un trabajador sobre
una determinada labor, el lugar de prestacion del servicio y su remuneracion.

¢ Qué debe incluir?

e La clase de labor que habra de desarrollarse y sus circunstancias.

o El lugar de trabajo, el cual no es s6lo el domicilio del empleador, sino el lugar fisico
donde debera ubicarse el trabajador para el desempefio de sus funciones.

e La cuantia y forma de remuneracion.

¢ Los periodos de pago con los plazos que habran de mediar entre cada pago salarial.
e La duracién del contrato, que por ser verbal se entendera siempre como a término
indefinido.

eNo pueden existir plazos ni periodo de prueba dentro de este tipo de contratos.

Puede ocurrir que el empleador y el trabajador convengan la labor a desarrollar y el
lugar y duracion del contrato, mas no se especifique nada con relacion al salario o
remuneracién. En este caso concreto, el problema se soluciona de la siguiente manera:

Si se trata de un trabajador cuyas actividades no requieren especializacién o técnica
alguna, la remuneracién para una jornada laboral de ocho (8) horas sera el salario minimo
legal vigente fijado por el Gobierno Nacional.

Cuando se trata de un trabajador técnico, profesional o especializado, la remuneracion es
fijada por un perito nombrado por el juez laboral, quien dictaminard acerca de la labor
ejecutada por el trabajador y la remuneracion que corresponde para cada caso.

e Contrato escrito de trabajo: Es el acuerdo entre trabajador y empleador que se
plasma en un documento. Se facilita de esta manera la prueba del contrato, aungque no sobra
advertir que para probar dentro de un proceso la existencia de un contrato laboral se admiten
los demas medios probatorios, tales como el testimonio, la inspeccion judicial,
reconocimiento de documentos etc.
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contratos que deben constar por escrito para su validez:

El contrato a término fijo.

El contrato de aprendizaje.

El contrato de trabajo que se celebre con extranjeros no residentes en el pais.

Los enganches colectivos de trabajadores para laborar en el exterior.
El periodo de prueba deben constar por escrito.

a.
b.
C.
d.
e.

REQUISITOS DEL CONTRATO ESCRITO DE TRABAJO

Los elementos minimos que debe contener el contrato escrito de trabajo se encuentran
en el articulo 39 del Cédigo Sustantivo del Trabajo:

Articulo 39. Contrato escrito. El contrato de trabajo escrito se extiende en tantos
ejemplares cuantos sean los interesados, destinandose uno para cada uno de ellos, esta exento
de impuestos de papel sellado y de timbre nacional y debe contener necesariamente, fuera de
las clausulas que las partes acuerden libremente, las siguientes: la identificacion y domicilio
de las partes; el lugar y la fecha de su celebracidn; el lugar en donde se haya contratado el
trabajador y en donde haya de prestar el servicio; la naturaleza del trabajo, la cuantia de la
remuneracion, su forma y periodos de pago, la estimacion de su valor, en caso de que haya
suministros de habitacion y de alimentacion como parte del salario; y la duracién del contrato,
su desahucio y terminacion.

TIPOS DE CONTRATOS

Contrato a Término Fijo: Este tipo de contrato tiene una duracion entre un dia y tres afios
y puede ser renovado hasta por tres veces su permanencia. EI empleado goza de todas las
prestaciones sociales establecidas por la ley (cesantias, vacaciones y primas) y para su
finalizacion es necesario un preaviso de 30 dias. Las deducciones por némina de este tipo de
contrato son iguales a las de cualquier contrato de vinculo laboral (ver articulo de descuentos
legales en contratos laborales). La vinculacion puede ser directamente con la empresa o a
través de terceros, entidades conocidas como temporales.

Contrato a término indefinido: Como su nombre lo indica este tipo de contrato no tiene
fecha de terminacion establecida. EI empleado goza de todas las prestaciones sociales
establecidas por la ley y tiene beneficios adicionales como la opcién de vinculacién a
cooperativas empresariales y ayudas especiales de acuerdo con cada empresa; con posibilidad
de optar por créditos y préstamos entre otros. Los descuentos para este tipo de contrato son
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os de un contrato a término fijo, mas cualquier otra deduccion autorizada por el

trato de Obra o labor: El contrato es por una labor especifica y termina en el momento
que la obra llegue a su fin. Este tipo de vinculacidon es caracteristica de trabajos de
construccion y de universidades y colegios con profesores de céatedra, que cumplen su labor
una vez haya terminado el periodo académico. Este contrato es igual en términos de
beneficios y descuentos a los contratos indefinidos y definidos, por ser un contrato laboral.

Contrato civil por prestacion de servicios: Este tipo de contrato se celebra de manera
bilateral entre una empresa y una persona (natural o juridica) especializada en alguna labor
especifica. La remuneracion se acuerda entre las partes y no genera relacion laboral ni obliga
a la organizacion a pagar prestaciones sociales. La duracion es igualmente en comun acuerdo
dependiendo del trabajo a realizar. EI empleado recibe un sueldo al cual se le descuenta
unicamente por concepto de retencion en la fuente. (Ver articulo sobre los descuentos en
contratos de prestacion de Servicios).

Contrato de aprendizaje: Este tipo de contrato es una forma especial de vinculacién a una
empresa y estd enfocada a la formacion de practicantes, donde este recibe herramientas
academicas y teoricas en una entidad autorizada por una universidad o instituto, con el
auspicio de una empresa patrocinadora que suministra los medios para que el practicante
adquiera formacion profesional metddica en el oficio.

La idea de este tipo de contrato es el aprendizaje y que el practicante se incluya al mundo
laboral, la remuneracion es llamada auxilio de sostenimiento y depende completamente de
un convenio entre ambas partes, donde el estudiante no tiene prestaciones sociales. El valor
de la remuneracién depende de si el practicante es universitario o no, de ser universitario
tiene derecho a un salario que debe ser superior o igual al minimo y si el practicante no es
universitario tendr& como base de pago un salario por debajo del minimo.

Contrato ocasional de trabajo: Este contrato no debe ser superior a 30 dias y debe ser por
una labor especifica diferente a las actividades comunes de la Compafiia. El trabajador recibe
la remuneracion acordada y al terminar no tiene derecho a ningun tipo de prestacion, salvo
en caso de un accidente. La duracion del contrato puede ser renovable sin exceder los treinta
dias del vinculo inicial.
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n 27: PUNTOS DE NEGOCIACION

No solo el salario es un tema de negociacion. Hay otros factores de alta importancia y
sumamente atractivos que pueden negociarse, como por ejemplo:

. Vacaciones

. Medicina Pre-Paga

. Bonos para Restaurantes o Supermercados.
. Gastos de Movilidad

. Almuerzo en Planta

. Seguro de Vida / Retiro

. Celular
. Auto
. Casa

Si bien estos conceptos son beneficios que no se perciben en forma de "remuneracion
neta”, muchas veces cumplen el mismo efecto ya que permiten un ahorro de costos al
candidato, en todo caso los acuerdos establecidos entre empleador y empleados, siempre se
deben traducir en un documento denominado “Politicas Salariales”.

Las politicas sobre administracion de sueldos y salarios sirven para administrar mejor
lanémina de los empleados, son normas de actuacion para todos los trabajadores con respecto
a su sueldo. Por lo tanto se hace necesario que los trabajadores sepan de qué se tratan estas
politicas. En razén a que se aplicaran en todas las areas de la organizacion. Si las politicas
estan bien establecidas, se va a lograr que en la empresa haya menos inconformidad de los
empleados.

El tema de la concertacion salarial es complejo, y como ya dijimos anteriormente,
requiere de negociaciones conjuntas entre los empresarios y las organizaciones sindicales,
con la mediacién del gobierno; un ejemplo de los topicos que se negocian en esta mesa de
concertacion salarial se muestra a continuacion:

LOS PUNTOS A NEGOCIAR EN LA MESA DE CONCERTACION

Entre los principales topicos que generalmente se discuten, estan que los empleadores
y el Gobierno deben respetar y promover el derecho de asociacion, negociacion colectiva y
huelga, como parte integral de la democracia y por consiguiente, se comprometan a dar pleno
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nto a los convenios de la OIT, en especial los ratificados por Colombia, en el
el Acuerdo Tripartito firmado en Ginebra el 1 de junio de 2006.

El Gobierno y los empleadores deben garantizar el respeto al cumplimiento del salario
minimo para todos los trabajadores, ya que millones de trabajadores devengan por debajo de
éste.

Se debe presentar a consideracion de la Comisién Nacional de Concertaciéon de
Politicas Salariales y Laborales, para su trdmite en el Congreso, un proyecto de ley que
elimine toda forma de intermediacion laboral, [cooperativas de trabajo asociativo].

El Gobierno Nacional se compromete a fortalecer la inspeccion en el trabajo, de tal
forma que ejerza funciones de vigilancia y control para proteger los derechos de los
trabajadores, y el compromiso de mantener y defender los aportes parafiscales, preservando
su actual destinacion.

Por via ejecutiva se decretara que los trabajadores y pensionados con salarios y
pensiones hasta dos salarios minimos legales, no estardn obligados a pagar al sistema
bancario por las tarjetas de débito.

El Gobierno Nacional establecera un sistema tarifario redistributivo en los ajustes a los
servicios publicos domiciliarios, sin que excedan del 50% de la inflacion causada para los
estratos 1, 2 'y 3. Asimismo, los reajustes a las tarifas de transporte publico no excederan el
50% de la inflacion causada.

El Gobierno debe propender por la formalizacion de la actividad agropecuaria a través
de instrumentos de politica y apoyos internos, con el fin de lograr el pleno cumplimiento de
las obligaciones laborales, la seguridad social y los aportes parafiscales.

Se debe eliminar el cobro de costos académicos en la educacion publica y se velara
porque los costos educativos en el sector privado no superen la inflacion causada. Se pondran
en marcha todas las medidas necesarias para garantizar la gratuidad en la educacion, mejorar
su calidad y aumentar la cobertura.

El Gobierno garantizara resolver la problematica laboral de los trabajadores de la salud,
en todos sus niveles y detener el proceso de privatizacion de los hospitales y demas entidades
del sector publico.

Entre el 2009 y el 2010 el Gobierno Nacional adelantara un programa de educacion
basica para madres comunitarias, el cual hara énfasis en psicologia y pedagogia infantil. En
el horizonte de su profesionalizacion las madres comunitarias accederan a créditos educativos
para estudios superiores, a través de los programas de crédito educativo existentes en el
ICETEX.
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obierno Nacional se compromete a Implementar una politica que propenda por la
cion del trabajo informal, estimulando el trabajo decente por medio de la contratacion
a sin discriminacion de edad, sexo, raza o condicién politica o social, eliminando todas
formas de precarizacion de las relaciones laborales y protegiendo a los trabajadores y
trabajadoras cabeza de familia.

Como podemaos observar, la negociacion del salario minimo no es sencilla dado que se
incluyen otros temas de orden social y macro econémico, que atafien indirectamente en el
ingreso neto de los trabajadores y en el costo total de los productores.

Leccion 28: POLITICAS DE RELACIONES LABORALES

El subsistema de mantenimiento de recursos humanos cobija también las relaciones de
la propia organizacion con las entidades que representan a sus empleados: los sindicatos.
Estas relaciones se denominan “relaciones laborales” porque tienen que ver con el trabajo
del personal y son negociadas y acordadas con los sindicatos. Las relaciones laborales se
basan en la politica de la organizacion frente a las exigencias y demas aspectos que esgrimen
los sindicatos.

POLITICAS DE RELACIONES LABORALES

La politica de relaciones con los sindicatos refleja de modo directo la ideologia, la
cultura y los valores asumidos por la alta administracion de la organizacion, los cuales a su
vez estan influenciados por la etapa del desarrollo del sindicalismo, por el régimen politico
del gobierno y por la situacion coyuntural de la economia del pais, entre otros factores
ambientales.

Entre las politicas de relaciones laborales que la organizacion puede adoptar podemos
definir 4:

Politica paternalista: Esta caracterizada por aceptar con facilidad y rapidez las
reivindicaciones de los trabajadores, sea por inseguridad, falta de habilidad o incompetencia
en las negociaciones con los lideres sindicales. Cada concesion representa para la empresa
un costo adicional. Esta actitud cortoplacista, orientada hacia la solucién de problemas,
debilita la organizacion y transmite inseguridad a los gerentes y supervisores de primera linea
frente a las constantes presiones sindicales.

Politica autocratica: Esta caracterizada por la postura rigida de la organizacién que actla
de modo arbitrario y legalista para conceder lo estipulado por ley, por convenio colectivo y
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con sus intereses. No siempre se atienden las reivindicaciones, lo cual provoca el
ento de focos de indisciplina y grupos de oposicion en el sindicato frente a los
0s en los intentos de negociacion. La supervision es servil ante los superiores pero
da con los subordinados. Esta politica autocratica no puede sostenerse por mucho tiempo,
causa frustracion e indignacion en el personal.

Politica de reciprocidad: Se basa en la reciprocidad, en la relacion entre la organizacion
empresarial y el sindicato. Las reivindicaciones se resuelven de modo directo y exclusivo
entre la direccion de la empresa y la del sindicato; la participacion de los trabajadores y los
supervisores es escasa.

Politica participativa: Esta caracterizada por considerar que las relaciones laborales
involucran al sindicato y los trabajadores por un lado, y a la organizacién, a los dirigentes y
a los supervisores por el otro. Presupone que las soluciones se negocien y discutan con datos
concretos, objetivos y racionales, y que no se sustenten en opiniones personales. Esta politica
basada en el consenso entre las partes es preventiva y no correctiva, pues se anticipa a los
problemas o por lo menos, la trata cuando son controlables.

EL SINDICATO

Asociacion de trabajadores cuyo fin es mejorar las condiciones econémicas y sociales
de éstos. El sindicato representa los intereses de sus afiliados, negociando con el empresario
los incrementos salariales y las condiciones laborales durante la negociacion colectiva. Si no
es posible llegar a un acuerdo, el sindicato podra convocar una huelga o llevar a cabo
cualquier otro tipo de accidn para presionar al empresario.

En algunos paises un sindicato es el brazo econdmico de un movimiento social més
amplio, que puede incluir un partido politico y una cooperativa (Suecia, por ejemplo, a lo
largo de muchos afios). En aquellos paises donde no existen estos vinculos formales, los
sindicatos participan en la vida politica, ejerciendo presion para que se promulguen
determinadas leyes, o apoyando a algiun candidato que defienda los intereses de los
trabajadores. Muchos sindicatos también ofrecen servicios de asesoria juridica para resolver
problemas de empleo, seguros y otro tipo de atenciones para los miembros del sindicato y
sus familias.

Los sindicatos pueden ser de tres tipos:
1.  Sindicatos de trabajadores, a los cuales se puede afiliar cualquier trabajador;

2.  Sindicatos profesionales, a los que se afilian los trabajadores de determinada
profesion, como electricistas, carpinteros, o pintores; y
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icatos industriales, a los cuales se pueden afiliar los trabajadores de-una
terminada industria, como los del sector automovilistico o los de la siderurgia. Los
funcionarios publicos también pueden sindicalizarse.

HISTORIA

Los sindicatos surgieron como respuesta de los trabajadores a los efectos mas nocivos
de la industrializacion. Los primeros sindicatos se crearon en Europa occidental y en Estados
Unidos a finales del siglo XV1II y principios del XIX, como reaccién ante el desarrollo del
capitalismo.

A medida que se iba desarrollando el sistema fabril, numerosas personas abandonaban
el campo para buscar los escasos puestos de trabajo de los grandes centros urbanos. Este
exceso de oferta de mano de obra aument6 la dependencia de la clase trabajadora. Para
reducir esta dependencia se crearon los primeros sindicatos, sobre todo entre los artesanos,
que veian amenazada su actividad laboral, y que ya contaban con cierta tradicion de unidad
en los gremios.

Estos grupos tuvieron que enfrentarse a la oposicion de gobiernos y patronos, que los
consideraban asociaciones ilegales o conspiradoras que pretendian restringir el desarrollo
econdmico. Durante el siglo XIX se fueron eliminando estas barreras legales gracias a
resoluciones judiciales y a la promulgacion de leyes favorables a la sindicacion, pero los
primeros sindicatos no lograron superar las grandes depresiones econdmicas de la primera
mitad del siglo XIX y desaparecieron.

Tanto en los paises democraticos como en los no democraticos los sindicatos se
oponian al sistema capitalista decimondnico, defendiendo otros modelos alternativos como
el socialismo, el anarquismo o el sindicalismo y, tras la Revolucion rusa de 1917, el
comunismo. A principios del siglo XIX los trabajadores de las minas, los puertos y los
transportes constituian la base de los sindicatos de la época.

En América Latina los sindicatos aparecieron a finales del siglo XIX, primero en
Argentina y Uruguay y luego en Chile y otros paises. La influencia de los trabajadores
espafioles e italianos emigrados al cono Sur result6 decisiva en el proceso de formacién del
sindicalismo.

En México, influyd ademas el ejemplo asociativo estadounidense y ya en 1870 se
constituy6 el Gran Circulo de Obreros, de inspiracion marxista.

SINDICATOS ACTUALES

La principal funcion de los sindicatos en los paises industrializados democréaticos
consiste en lograr acuerdos, mediante la negociacion colectiva, con los empresarios. Los
temas tratados en este tipo de negociacion son muchos mas que la mera negociacion de horas
de trabajo y salarios, lo que refleja la creciente complejidad de las sociedades industriales, la
mayor fuerza de los sindicatos y el aumento de las exigencias de los trabajadores.
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Igunos casos, los acuerdos colectivos especifican con gran detalle cuéles seran los
, €l numero de horas por jornada laboral, dias de vacaciones, las condiciones de
0 y otras ventajas. En otras ocasiones, los sindicatos utilizan su poder para forzar la
ulgacion de leyes a favor de todos los trabajadores, mayores pensiones de jubilaciéon un
mejor seguro de desempleo, regulaciones sobre seguridad en el trabajo, mas vacaciones, bajas
por maternidad, viviendas de proteccion oficial, seguro médico obligatorio e incluso la
creacion de tribunales especializados en temas laborales y procedimientos conciliatorios que
protejan a los trabajadores de decisiones arbitrarias.

Los principales sindicatos Latinoamericanos, posiblemente demasiado influenciados
por el marxismo y el anarquismo, elementos de disension y enfrentamientos internos, fueron
la FORA (Federacion Obrera de la Republica Argentina) creada en 1901 y la CGT
(Confederacion General del Trabajo) que se fund6 en 1930; el FORU (Federacion Obrera de
la Republica Uruguaya) creada en 1905 y la CSV (Confederacion Sindical Uruguaya) que se
constituyo en 1951.

En México, la CROM (Confederacion Regional Obrera Mexicana) nacida en 1917 al
calor de la revolucién, se transformé mas tarde en la CTM (Confederacion de Trabajadores
de México), que a partir de 1936 apoyd de forma resuelta la politica obrerista del general
Lazaro Cardenas.

En los paises no democréaticos que han sufrido una revolucion o un golpe de Estado —
civil o militar— o no son paises independientes, no suelen existir sindicatos libres. Por
ejemplo, en China los sindicatos dependen del gobierno y se encargan de poner en préctica
los programas de produccion de la economia planificada; este tipo de sindicatos suelen
ejecutar los programas estatales de bienestar social.

INFLUENCIA DE LOS SINDICATOS EN LAS DECISIONES DE COMPENSACION

Diferentes estudios aclaran las actitudes de los sindicatos hacia los planes de
compensacion y subrayan diversos temores comunmente experimentados por los sindicatos.
Muchos lideres sindicales temen que cualquier sistema, como el estudio de tiempos y
movimientos, utilizado para determinar el valor de un puesto, pueda convertirse rapidamente
en una herramienta para malas practicas administrativas. Tienden a opinar que nadie puede
juzgar el valor relativo de los puestos mejor que los trabajadores mismos, que el método
usual de la gerencia de utilizar varios factores de referencia, como el grado de
responsabilidad, para evaluar y clasificar el valor de los puestos puede ser un dispositivo de
manipulacion para restringir o limitar el pago de los trabajadores.

Parece ser que la mejor manera de ganar la cooperacion de los miembros del sindicato
en la determinacion del valor de los puestos es requerir su participacion activa en el proceso
de decidir el valor relativo de las posiciones y en la asignacion de tarifas de pago justas para
estos puestos. Por otra parte, la gerencia tiene que asegurar que sus prerrogativas - como el
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écnica apropiada de " valuacion del puesto” para determinar el valor relativo de las
€s-no se pierdan.

Leccion 29: DERECHOS INDIVIDUALES

Como sabemos los empleados desean sistemas de salarios y politicas de ascenso que
les parezcan justos, definidos y acordes con sus expectativas. Cuando el pago se visualiza
como justo a partir de las demandas del puesto, el nivel de habilidades individuales y los
niveles de sueldos en la comunidad, es probable que haya conformidad.

SATISFACCION CON EL TRABAJO:

Se le puede definir como “la actitud general hacia el trabajo propio, diferencia entre la
cantidad de recompensas que el trabajador recibe y la cantidad que cree que deberia recibir”

Por supuesto, no todos buscan dinero. Mucha gente esta dispuesta a aceptar menos
responsabilidad, o tener mayor libertad en el trabajo que realizan y en las horas que trabajan.
Pero la clave al vincular el pago con la satisfaccion no es el monto absoluto que uno recibe,
mas bien es la percepcion de equidad.

De manera similar, los empleados buscan politicas y practicas de ascenso que
consideren justas. Los ascensos proporcionan oportunidades para el crecimiento personal,
mas responsabilidades y mejor estatus social. En consecuencia, los individuos que perciben
que las decisiones en ese sentido se realizan de manera mas equitativa, probablemente
experimenten satisfaccidn en sus puestos.

PARTICIPACION EN LA EMPRESA:

Los empleados que tienen intereses de propiedad en las organizaciones para las cuales
trabajan tienen menos conflictos entre capital y trabajo ya que hasta cierto grado es capital y
trabajo al mismo tiempo, esto es democratizar las empresas.

La propiedad de los empleados, aplicada en forma efectiva puede resultar beneficiosa,
ya que se pueden conjugar los intereses de los empleados con los de los accionistas al hacer
que los primeros sean también accionistas.

A lo largo de estudios realizados se ha detectado que este tipo de planes tiene efectos
favorables sobre los incentivos de los empleados reduciendo la tasa de renuncia de los
empleados y el costo del capital en aquellas empresas que presenten este tipo de
problematica.
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ARTIR RESULTADOS:

Para la adopcidn de alguna forma de participacion en las ganancias se requiere también
compartir la informacion. También estimula la difusién de méas informacion al interior de la
empresa porque, como propietarios, los empleados tienen mas poder y esperan que se les
trate como a aquellos.

El hecho que los empleados también sean propietarios exige que sean consultados sobre
las operaciones y decisiones, recibiendo mucha mas informacion sobre la productividad y
rentabilidad. Este hecho de compartir informacion es esencial para asegurar el éxito de la
participacion en las utilidades y de los esfuerzos por lograr la ventaja competitiva a través de
la fuerza laboral.

El inconveniente de este programa de incentivo es que requiere de compartir mas
informacién, unido al hecho de que muchas administraciones se oponen a proporcionar
informacidn porque temen perder la confidencialidad y el control, es una de las razones por
las cuales este tipo de programas se difunden menos de lo que debieran.

Leccién 30: CONFLICTOS LABORALES, ESTRATEGIA Y TACTICA DE
NEGOCIACION

CONFLICTOS LABORALES

El conflicto y la cooperacion constituyen elementos integrantes en la vida de las
organizaciones. Ambos han recibido mucha atencién por parte de recientes teorias de la
organizacion. Son dos lados de una misma moneda.

Conflicto significa existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagénicos
que pueden llegar a chocar. El conflicto es la condicion general del mundo animal. EI hombre
sobresale entre los animales por su capacidad de atenuar esta condicion.

Situaciones de conflicto y métodos de solucion
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Todo conflicto lleva en si fuerzas constructivas que conducen a la innovacion y al
cambio, y fuerzas destructivas que llevan al desgaste y a la oposicién. El conflicto existe o
se presenta por existen puntos de vista e intereses diferentes que chocan entre si; la existencia
de conflicto significa la existencia de dinamismo, vida y fuerzas que chocan.

En general el conflicto es un proceso que se inicia cuando una de las partes (individuo,
grupo u organizacion) percibe que la otra parte (individuo, grupo u organizacion) atenta o
intenta atenta sobre alguno o algunos de sus intereses.

Condiciones que predisponen al conflicto: Existen 3 condiciones previas que tienden a
generar conflictos.

1.  Diferenciacion de actividades. Objetivos e intereses diferentes e incluso antagdnicos
tienden a provocar conflictos.

2. Recursos compartidos. En general, los recursos disponibles son escasos y limitados. La
incidencia de un grupo sera en perjuicio de otro grupo.

3. Actividades interdependientes. La actividad en una organizacion tanto los individuos
y los grupos dependen uno de otros.

Estas 3 condiciones previas crean condiciones que predisponen al conflicto.

Condiciones que Desencadenan el Conflicto: El conflicto se presenta cuando ocurren dos
condiciones desencadenantes.

1.  Percepcién de la incompatibilidad de objetivos.
2. Percepcién de la oportunidad de interferencia.

En consecuencia, la parte afectada adopta un comportamiento conflictivo. Es decir,
incuba sentimientos de conflicto con relacion a la otra parte; en consecuencia, surge el
comportamiento de conflicto.
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olucidn es el final del episodio de conflicto, lo cual no significa que el conflicto
0 solucionado o administrado: sélo significa que de alguna manera termina el
io de conflicto.

RESULTADOS DEL CONFLICTO

Un conflicto puede traer resultados constructivos o destructivos para las partes
involucradas.

Resultados constructivos: Son los efectos positivos del conflicto.

El conflicto despierta los sentimientos y estimula las energias.
El conflicto fortalece sentimientos de identidad.

El conflicto despierta la atencion hacia los problemas.

El conflicto pone a prueba la balanza del poder.

AR

Resultados destructivos: A un conflicto se lo conoce normalmente mas por sus condiciones
negativas, destructivas e indeseables que por sus resultados constructivos.

El conflicto desencadena sentimientos de frustracion, hostilidad y ansiedad.

El conflicto aumenta la cohesién grupal.

El conflicto desvia energias hacia el mismo.

El conflicto lleva a una parte a bloquear la actividad de la otra.

El conflicto se auto alimenta y perjudica las relaciones entre las partes en conflicto.

ok~ wnNE

Administracion del conflicto: Basicamente un conflicto puede resolverse de 3 maneras,
teniendo en cuenta que un conflicto influira en los resultados constructivos o destructivos
que este produzca y por tanto en futuros episodios de conflicto. Los dos primeros tienden a
continuar el conflicto. El tercero es la solucién del conflicto.

1. Ganar / Perder.
2. Perder / Perder.
3. Ganar / Ganar.

Reivindicaciones en los conflictos laborales: Los conflictos laborales son divergencias
surgidas entre las organizaciones y los sindicatos, o sea, los sujetos, y abarcan intereses
individuales, generales, grupales, profesionales o econémicos.

Los conflictos laborales incluyen varios tipos de reivindicaciones:
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diciones legales de trabajo. Jornad:&orario, descanso semanal remunerado.

ondiciones econdmicas del trabajo. Remuneracion, indices de ajuste, insalubridad,

etc.

Condiciones fisicas de trabajo. Por ejemplo, exposicién a ruidos, temperaturas, gases,

altitud, etc.

4.  Condiciones sociales de trabajo. Por ejemplo, comedor en la empresa, refrigerio,
transporte, etc.

5. Condiciones de representatividad en el trabajo. Permiten al obrero la participacion en
el proceso de toma de decisiones.

ESTRATEGIA Y TACTICA DE NEGOCIACION

NEGOCIACION COLECTIVA

La convencién colectiva de trabajo (convenio colectivo) requiere de un proceso previo
de negociacion entre las partes (sindicato por un lado, cdmara empresaria por el otro)
denominado negociacion colectiva. La negociacion colectiva puede llevarse a cabo en tres
niveles: la empresa, el sindicato, la federacion de sindicatos.

En un sentido amplio, negociacion es el proceso de blsqueda del mejor resultado
posible en la aceptacion de ideas, propdésitos o intereses, de modo que las partes involucradas
terminen la negociacion conscientes de que fueron escuchadas, de que tuvieron oportunidad
de presentar sus argumentos y expresarse y de que el producto final es mayor que la sumatoria
de las contribuciones individuales.

La negociacion es una situacion en que dos partes cuyos intereses estan en pugna o en
conflicto desean llegar a un acuerdo sobre como comportarse una frente a la otra.

Ciertos conceptos permiten mejorar las relaciones laborales:

1.  Existencia de una politica de recursos humanos que tenga amplia divulgacion dentro
de la organizacion.

2. Canales bidireccionales de comunicacion de arriba hacia abajo, y de abajo hacia arriba.

3. La organizacion debe mantener didlogo permanente, abierto y constructivo con los
lideres sindicales.

4.  Laorganizacion debe preparar a los niveles de supervisidon para mantener una agilidad
y democracia en las negociaciones que se encarguen.

La organizacion debe entender que la época del paternalismo ya acabd y esta debe ser
sustituida por un tratamiento respetuoso e igualitario, como lo presupone una sociedad
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ca que confiere la misma representa!lwdad al sector patronal y al sector obrero en
iones.

El sistema de compensacion influye en la motivacion, el espiritu de trabajo en equipo
y la percepcion general que se tiene de la empresa, las personas comprendidas en el plan
pueden variar de acuerdo con su funcion en la empresa y el plan especifico de compensacion,
por ej.: los incentivos individuales, obtienen mejores resultados cuando la cooperacion y el
trabajo en equipo son predominantes en la labor diaria, por otro lado, cuando se necesita
cooperacion y coordinacion entre las personas que estan llevando a cabo una labor, los
incentivos de grupo Yy la participacion de utilidades son notablemente eficaces.

Tanto los empresarios como las organizaciones sindicales son conscientes de que los
sistemas de incentivos vinculan directamente la compensacion con el desempefio. Por lo
tanto, en la negociacion, se propende que se incremente la paga por obtener resultados y no
por antigiiedad o por él nimero de horas de trabajo.

Las negociaciones colectivas deben establecer una relacion entre costos de la
compensacion y el desempefio de la organizacion, es por ello que se constituyen enfoques de
compensacion que impulsan logros especificos. Los costos de la compensacion y el ingreso
que percibe cada trabajador varian de acuerdo con los altibajos de la organizacion, Ej. : En
una mala temporada la compensacion disminuye.

También deben crear un entorno preestablecido, que es preciso determinar antes de
seleccionar una politica de pago. Por eso debemos comprender el proposito, la extension y la
cobertura del programa de incentivos, los niveles que se estableceran y los mecanismos
especificos para administrar este tipo de compensacion.

Frecuentemente, en las negociaciones colectivas, se establecen parametros de medicion
y se determinan objetivos y maneras de medir los resultados obtenidos. Estos parametros
pueden ser muy exactos, o pueden surgir de factores que el empleado no puede controlar y
que le impiden llegar a su objetivo.

Los puntos que deben resolverse respecto a la administracion de un sistema de
incentivos incluyen aspectos tales como determinar la forma de obtener la informacion acerca
de los resultados, quien debe realizar el computo definitivo de los resultados, como se
realizara el pago y quien tendra a su cargo la comprobacion periodica del sistema.

Se debe tener en cuenta que los sindicatos se pueden oponer al sistema de incentivos
por resultados, o desembocar en que los miembros de los grupos de trabajo tengan problemas
internos al no permitir que alguno de sus miembros sobresalga o exceda los niveles de
productividad. La ventaja que tiene el sistema de incentivos desaparece cuando las presiones
de los grupos de trabajo impiden el mejoramiento de la productividad.

Al igual que encontramos evidencia de que los sindicatos deciden cuando se negocia,
también hay evidencia de que pueden decidir las empresas. Por ejemplo, en Espafia primero
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ce un acuerdo marco que fija el salario de referencia del sector y, posteriormente,
ajadores de cada empresa deciden si renegocian el convenio marco. Por tanto, en
a la decision de cuando se negocia la toman los sindicatos (véase Jimeno y Toharia).
el ‘contrario, en Japon las empresas han seguido una politica hasta cierto punto
paternalista con sus trabajadores, y cuando un trabajador era contratado por una empresa se
mantenia en ella de por vida, por lo que las empresas tenian la autoridad para tomar muchas
de las decisiones que afectan a los trabajadores (Sasajima); en este sentido, en Japon, la
tradicion empresarial parece sefialar que son las empresas las que deciden cuédndo se negocia.

SISTEMAS DE INCENTIVOS:

Para lograr negociaciones colectivas exitosas, tanto empleados como empleadores,
deben tener en cuenta que existen otros factores ademas del sueldo que también influye sobre
el tipo de negociacion estratégica preferida por empresas y sindicatos, los mas cominmente
utilizados son:

Compensacién por unidades: Se conceden incentivos en base al nimero de unidades
producidas (este debe ser establecido en un ambiente de normal funcionamiento y
competencia), se puede intentar la variante de que el trabajador reciba una compensacion
proporcional al exceso de produccion que haya logrado, siempre que se combinen con un
sistema de remuneraciones fijas y las prestaciones determinadas por ley.

El pago de un incentivo por unidades de produccion no conduce automaticamente a
niveles mas altos de productividad, debido al efecto que tienen las presiones de grupo sobre
las personas que exceden los niveles promedio de desempefio.

Bonos de produccion: Se pagan cuando se exceden ciertos niveles de produccion, por lo
general acompafiados con sueldo basico fijo. Una variante de este sistema estimula al
empleado por sus ahorros de tiempo, es decir, menos tiempo en el desempefio de una tarea.

Otra variante combina los incentivos sobre unidades de produccion con los bonos de
produccion, mejorando la compensacion que reciban los trabajadores por hora mas un
incentivo por cada unidad producida.

Comisiones: Generalmente se plantea en los puestos enfocados a la venta, el vendedor puede
percibir un porcentaje del precio de la venta de cada uno de los articulos que logre vender,
manteniendo un porcentaje de sueldo fijo que permita que las comisiones sean menores 0 a
la inversa, con una disminucién del fijo pero un aumento en el porcentaje de las comisiones.

Incrementos por méritos: Constituyen aumentos en el nivel de la compensacién otorgado
a las personas en base a la evaluacién de su desempefio, generalmente es decidido por el jefe
inmediato junto con otros superiores, basado en esto se debe tener cuidado con la valoracion
subjetiva de los desempefios y con los principios de la administracion de salarios.
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ebe tener cuidado con los favoritismos, y con la entrega de aumentos a todos por
n hacer distincion de méritos relativos de los integrantes de los equipos de trabajo.

pensacion por experienciay conocimientos: Este sistema evalGa la importancia de un
empleado para la organizacion, ya que no se basa en lo que hace sino en lo que puede hacer,
se reconoce el esfuerzo que realiza al adquirir destrezas o conocimientos relacionados con el
puesto que desempefia o con el ramo de la empresa.

Se puede conseguir una mejor calidad de producto, se puede reducir la necesidad de
contratar mas personal, disminuir la tasa de ausentismo, asi como la tasa de rotacion.

Curva de madurez: En los casos en que un empleado con calificacion profesional y /o
cientifica alcanza un nivel méximo de desarrollo y de pago suele encontrar que sélo un
ascenso o una posicion directiva es el cambio para continuar progresando.

Se conforma una escala que va desde los que manifiestan un desempefio sobresaliente,
hacia los de menor desempefio.

Con esta técnica los profesionales de alto nivel de desempefio contintian recibiendo
incentivos que mantienen sus esfuerzos justificados, y de esta manera no buscan una posicion
mas alta en otra organizacion para aumentar sus ingresos.

Incentivos no monetarios: Se pueden llevar a cabo programas de reconocimiento de
méritos, entregandole placas conmemorativas, objetos deportivos o de reconocimiento, etc.
Sirven para alentar esfuerzos adicionales o dirigidos a un objetivo especifico.

A estos también se le pueden sumar los cambios en el puesto o el entorno laboral,
manteniendo la moral alta y reduciendo la rotacion. Asi como la entrega de seguros de salud
para la familia o programas para cubrir gastos de estudios al nivel que sea, para el empleado
0 un hijo en edad escolar. Otros ejemplos pueden ser:

. Adicion de tareas y enriquecimiento del puesto.
. Incrementos en el nivel de responsabilidad.
. Autonomia y mejoras en la calidad de la vida laboral, etc.

Incentivos a ejecutivos: Generalmente este tipo de incentivos se vinculan con las utilidades
anuales de la organizacion, sobre todo tratdndose de corto plazo. Pero es importante lograr
que sean balanceados de acuerdo a los resultados obtenidos, y no olvidar que correspondan
a las necesidades de los ejecutivos, por ejemplo, se debe tomar en cuenta si el incentivo lo
desean en metalico o no, o si prefieren adquirir acciones de la organizacion.

A su vez existen otras formas de incentivos, como el disefiar su propio paquete de
compensaciones, pero en general sea cual fuere, estan ligados al desempefio de la
organizacion como clave para ser denominados incentivos. La evaluacion de desempefio
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utilizada también en estos casos, para incentivar a los ejecutivos a que obtengan
0s a largo plazo para sus compafiias.

ando en cuenta lo anterior se dice que el ingreso de un ejecutivo debe considerar:

e El tamafio de la organizacion.

e  Su rentabilidad.

e Las ganancias que obtengan los poseedores de las acciones de la  empresa.
La complejidad e importancia de la labor que desempefie.

Por este motivo, en varias organizaciones los incentivos se vinculan con aspectos
claves de la organizacién que los ejecutivos puedan controlar, se alienta el desempefio de los
ejecutivos con base en los indicadores de varias areas esenciales de la organizacion, se
denominan incentivos comprobables contra el desempefio de la organizacion.

Existen también los incentivos basados en opcion diferida a posibilidades de
participacion, donde se les otorga propiedad sobre acciones de la empresa en forma gradual.

Incentivos Internacionales: Parar atraer, retener y motivar a los ejecutivos y a los
empleados clave, muchas compafiias establecen incentivos para su personal internacional.
Algunas optan por pagar los costos de alojamiento, transporte e impuesto en el exterior, en
lugar de cubrir bonos especiales por aceptar responsabilidades en otros paises.

Otras prefieren establecer sistemas de motivacion basados en el desempefio. Se
recomienda que los incentivos internacionales se basen en objetivos estratégicos y
financieros controlados por el gerente de la sucursal en el exterior. Este sistema se debe
establecer en un marco de flexibilidad para ajustarlo a las necesidades y a la realidad local.

En todo caso, los convenios que surgen de las negociaciones colectivas de Salarios
deben "abordar temas como la capacitacion, la remuneracion por resultados y la gestion
participativa”, para que de esta forma empresarios y trabajadores puedan alcanzar acuerdos
maés profundos en materia de negociacion colectiva y bienestar laboral.

113

s>

Universidad Nacionasl
Abserta y 8 Distancia




LECTURAS COMPLEMENTARIAS

Lectura 1: El Trabajo de las Mujeres

Organizacion Internacional del Trabajo

El trabajo desempefiado por las mujeres ha tenido una importancia vital desde la
prehistoria, aunque su contribucion a la economia ha variado dependiendo de la estructura,
las necesidades, las costumbres y los valores sociales.

En la prehistoria, las mujeres y los hombres participaban a partes iguales en la caza y
en la busqueda de alimentos. Cuando se desarrollaron las comunidades agricolas, y por lo
tanto surgieron los asentamientos humanos, el trabajo de la mujer quedd relegado a las tareas
del hogar.

Preparaban los alimentos, elaboraban la ropa y diversos utensilios, se ocupaban de la
crianza de los nifios, pero también ayudaban a arar la tierra, recoger las cosechas y atender a
los animales. A medida que se fueron desarrollando los centros urbanos, las mujeres vendian
o intercambiaban bienes en los mercados.

Desde la antiguedad hasta la era moderna, se pueden establecer cuatro generalizaciones
sobre el trabajo remunerado de las mujeres:

1.> Las mujeres han trabajado por necesidad econémica; las mujeres de menor nivel
econdmico trabajaban fuera de casa, ya sea que estuvieran casadas o solteras, sobre todo si
el ingreso de sus esposos no permitia mantener a toda la familia.

2.> El trabajo remunerado de las mujeres ha sido analogo a sus labores en el hogar.

3.> Aun trabajando, las mujeres han seguido responsabilizandose de la crianza de los
hijos.
4.> Desde el punto de vista historico, la remuneracion percibida por las mujeres ha

sido inferior a la de los hombres, y han desempefiado tareas que recibian menor
reconocimiento material y social.

En los paises industrializados se estan produciendo una serie de cambios timidos adn,
pese a que incluyen una mayor proporcion de mano de obra femenina en la fuerza de trabajo;
una disminucion de las cargas familiares (debido tanto al menor tamafio familiar como a los
avances tecnoldgicos que facilitan las tareas domésticas); mayor nivel cultural de las mujeres
y un mayor nivel salarial, asi como tareas de mayor responsabilidad para las mujeres, que se
emplean por motivos econémicos y personales.
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esde una estimacion estadistica, sin embargo, todavia no han alcanzado la igualdad
1al ni los puestos de mayor responsabilidad en ningun pais.

Las-Primeras Mujeres Trabajadoras

Alrededor del afio 2000 a.c. las mujeres podian emprender negocios o trabajar como
escribas en la antigua ciudad de Babilonia. Pero en las sociedades primitivas las mujeres de
las clases sociales privilegiadas quedaban relegadas al hogar y las mujeres trabajadoras eran,
0 esclavas o bien plebeyas semi-libres que trabajaban en labores que requerian poca
cualificacion, o ejercian la prostitucion.

En la antigua Grecia las mujeres trabajaban fuera del hogar como vendedoras de sal,
higos, pan y cafiamo; como costureras, enfermeras, cortesanas, prostitutas, lavanderas,
zapateras y ceramistas.

Las ocupaciones de las mujeres eran similares en Asia y en América. En la India, las
mujeres trabajadoras picaban piedras para hacer carreteras y empefiaban largas jornadas
laborales tejiendo.

Europa medieval

Los artesanos que trabajaban en sus casas solian emplear la mano de obra que les
proporcionaba su propia familia. Esta costumbre también se daba en los gremios de la edad
media; incluso en aquellas corporaciones donde no se admitian mujeres se podia aceptar a
las viudas de miembros del gremio, siempre que tuvieran los conocimientos necesarios.

Algunos de los primeros gremios excluian a las mujeres; otros las aceptaban con ciertas
limitaciones. En el siglo X1V, en Francia y en Inglaterra las mujeres desempefiaban trabajos
reservados tradicionalmente a los hombres, como los empleos de marinero, peluquero,
carpintero, cuidadores de caballos y conductores de carretas. Algunos gremios de tejedores
estaban formados exclusivamente por mujeres.

De forma progresiva, los gremios fueron sustituidos por el sistema del putting-out (el
empresario proporcionaba a domicilio las materias primas y las herramientas necesarias y
recogia mas tarde el producto acabado). Entre estos trabajadores habia mujeres que recibian
un salario por su trabajo, mientras que los hombres casados recibian ayuda de sus mujeres e
hijos.

La Revolucion Industrial

Durante el siglo XVl y principios del XX, cuando se estaba gestando la Revolucion
Industrial, el sistema del putting-out fue perdiendo su importancia. Los bienes producidos
mediante procesos artesanales en el propio domicilio empezaron a fabricarse en serie con
maquinas en grandes fabricas, utilizando el sistema industrial.
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mujeres competian en el mercado %)ral con los hombres, pero trabajaban sobre
as primeras fases de elaboracion de la lana 'y en las fabricas textiles. Los empresarios
ian -emplear a mujeres en este tipo de sectores, por su habilidad y porque pagaban
ores sueldos, pero también porque las primeras organizaciones sindicales solian estar
formadas sélo por hombres.

Lo habitual era que las mujeres fueran explotadas en las factorias, institucionalizandose
un sistema en el que predominaban los bajos salarios, pésimas condiciones laborales, largas
jornadas de trabajo y otra serie de abusos que, junto con la explotacion infantil, eran algunos
de los peores ejemplos de la explotacion de los trabajadores durante el primer capitalismo
industrial.

La legislacion relativa al salario minimo y otro tipo de medidas legales intentaron
mitigar sin mucho éxito, estd muy notoria explotacion de las mujeres trabajadoras. Las
mujeres que desempefiaban actividades profesionales o eran duefias de negocios, sufrian
menos los efectos de la explotacién, pero se enfrentaban a graves desigualdades salariales y
de oportunidades.

La creciente utilizacion de las maquinas de escribir y del teléfono, a partir de la década
de 1870, cre6 dos nuevas clases de trabajo donde predominaba el empleo de mujeres, como
mecanografas y telefonistas, pero estas dos tareas se institucionalizaron como puestos de bajo
nivel salarial y baja categoria laboral.

La ensefianza, sobre todo en la primaria, era un trabajo que realizaban mujeres, asi
como la medicina, profesion en la que ellas lograron cierta relevancia. La enfermeria ha sido
de forma tradicional una profesion reservada en la practica a las mujeres. Una de las primeras
universidades que admitieron a mujeres fue la de Edimburgo (Escocia) en 1889. Asimismo,
las universidades argentinas admitian mujeres a finales del siglo pasado, conservando hoy un
alto grado de participacidn de mujeres en la educacion superior.

Las actividades profesionales, cuyos estatutos fueron uno de los primeros objetivos de
la legislacion relativa a la igualdad de oportunidades, se convirtieron en una plataforma de
partida para lograr la equidad de la mujer trabajadora durante el siglo XX, pero aun todavia
en el siglo XXI, no se ha logrado la igualdad salarial ni de oportunidades en el sector
empresarial e industrial.

La Mujer Trabajadora en la Actualidad

Aunqgue las mujeres representan mas de la tercera parte de la fuerza laboral mundial y
producen mas del 70% de los alimentos de Africa, su trabajo se sigue limitando a ciertos
campos profesionales en los que no se requiere una alta preparacion y que suelen ser
actividades mal remuneradas.
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embargo, segun los datos de la Organizacion Internacional del Trabajo, a medida
paises se van industrializando las mujeres van mejorando su categoria profesional.

aises industrializados

El empleo de mujeres en Europa, Estados Unidos y Japon es muy similar. Antes de
1990 la participacion de la mujer en Alemania Occidental (ahora parte de la reunificada
Republica Federal de Alemania), era del 38%, contra un 55% en Suecia. En Espafia el
porcentaje es mucho menor, debido a la tardia incorporacién de la mujer al mercado laboral.

En casi todos los paises industrializados existe una legislacion relativa a la igualdad de
oportunidades y a la proteccion de la mujer en el trabajo. La negociacion colectiva se utiliza
con mas frecuencia en Europa que en Estados Unidos para mejorar las condiciones laborales
de las mujeres.

Las politicas de empleo en la Europa del Este y en los paises de la antigua Unién de
Republicas Socialistas Soviéticas (URSS) aln con regimenes comunistas, partian de la
creencia de que la mujer tenia tanto el derecho como el deber de trabajar. En 1936 la
Constitucidn soviética sefialaba que no se podia legislar en contra de la igualdad de la mujer.
La URSS y sus aliados promulgaron leyes a favor de la proteccién de menores, la educacion,
la salud y las actividades ludicas.

Segun distintas estimaciones, en las décadas de 1970 y principios de 1980 el 85% de
las mujeres soviéticas entre 20 y 55 afios trabajaban fuera de casa; en Alemania del Este el
numero de mujeres asalariadas superaba el 80%. Aunque participaban mas en el mercado
laboral que las mujeres de Occidente, las trabajadoras de Europa del Este también se
ocupaban de tareas que requerian poca calificacion y casi siempre en cargos de menor
responsabilidad que los de los hombres.

Otro ejemplo, es Bulgaria donde el 78% de los trabajadores del sector textil eran
mujeres, pero sélo el 25% contaban con la categoria de ingenieros; para la Unidn Soviética
estas cifras eran del 74 y el 40% respectivamente. Aunque no se fomentaba el empleo a
tiempo parcial, el 50% de las mujeres casadas trabajaban solo una parte de la jornada.

Los estados comunistas defendian que debia pagarse igual salario a igual trabajo, pero
eran pocas las mujeres que alcanzaban lo mas alto del escalafon. No obstante, la exactitud de
estas cifras ha sido puesta en duda tras la caida de los regimenes comunistas en Europa y
Euro Asia, aunque quiza sea cierto que las mujeres de estos paises disfrutaban de una mayor
igualdad salarial y un nimero superior de oportunidades que las mujeres occidentales.

Sin embargo es interesante observar hacia el futuro cercano, la evolucion de la situacion
cuando desaparezcan las industrias estatales y los sistemas de seguridad social subsidiados
en los paises de Europa central y del Este.
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e los paises occidentales, Suecia es el Unico pais que ha logrado una mayor
laboral para las mujeres. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT,
e las dos ultimas décadas los ingresos salariales medios de las mujeres han pasado del
al 87% de los ingresos de los hombres. Al mismo tiempo, el Gobierno sueco ha
emprendido una reforma de los libros de texto, la educacion de los padres, la proteccion de
menores, las politicas de impuestos y la legislacion relativa al matrimonio y al divorcio para
fomentar la igualdad de la mujer en el mercado laboral, al tiempo que se reconocen las
necesidades especificas de las madres trabajadoras.

También, se crearon programas de ayuda y asesoria para las mujeres que se
reincorporaban, tras un periodo de maternidad, al mercado de trabajo. Otros paises europeos
han analizado el modelo sueco, y algunos estan adaptando los programas de ayuda a sus
politicas de bienestar, aunque el costo econdmico de la adaptacion del sistema de bienestar
sueco es un obstaculo importante para conseguir estos cambios.

Japdn, el pais mas industrializado de Oriente, conserva algunas de sus tradiciones hacia
la mujer. La participacion de las mujeres en el mercado laboral es algo menor que en los
paises occidentales, pero la mujer suele dejar su trabajo de forma concluyente cuando tiene
hijos, a pesar de que el alto porcentaje de educacion en Japon hace que exista un elevado
namero de mujeres con estudios superiores.

Se ha creado una legislacion relativa a la igualdad de oportunidades para garantizar y
fomentar el empleo de las mujeres en tareas diferentes a las reservadas segun la tradicion a
la mano de obra femenina (empleos mal pagados, entre los que predominan las tareas de
secretaria y administracion) pero el promedio de mujeres que desempefian altos cargos, tanto
en el sector privado como en la administracion publica, sigue siendo menor que el registrado
en algunos paises occidentales.

En Corea del Sur y Singapur, y en otras economias jovenes en el plano industrial del
Sureste asiatico, se han creado -gracias al desarrollo de sus economias- nuevas oportunidades
laborales para las mujeres. En Corea del Sur la presencia de la mujer en el mundo laboral es
mas reducida que en Japon; en los demas paises de esta zona la presencia femenina es ain
menor.

Las actitudes paternalistas tradicionales, la importancia de la familia en las diferentes
religiones confucionistas y el predominio del Islam en algunas zonas tienden a disminuir el
status y la presencia de la mujer en el mercado laboral. Sin embargo, el crecimiento
econdémico ha permitido que las mujeres puedan desempefiar cargos y cobrar salarios que
nunca antes habian podido imaginar.

Ademas, estos paises son los primeros interesados en impedir que las limitaciones de
la tradicidn reduzcan su potencial creacion de riqueza.
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en vias de desarrollo

Algunas regiones de Africa, Asia, Oriente Proximo y América Latina siguen
soportando economias agricolas pobres. La mayoria de las mujeres trabajan en el campo y
en los mercados o acarreando combustible y agua en largas distancias, pero su contribucion
econOmica sigue sin ser reconocida. Sin embargo en los Gltimos afios cada vez mas mujeres
se incorporan a las actividades productivas con el desarrollo de los centros urbanos y la mayor
educacion en muchos paises en vias de desarrollo.

En los paises africanos, en cambio, destaca el elevado porcentaje de la participacion
femenina en la fuerza laboral, pero su trabajo se limita a tareas agricolas de subsistencia. A
medida que la poblacién se ha desplazado a las ciudades en busca de mayores ingresos, la
mujer ha quedado relegada a permanecer en el campo como principal sostén de la familia.

El Banco Internacional para la Reconstruccion y el Desarrollo (BIRD) ha definido un
"paquete de medidas para la ensefianza basica", imprescindible para mejorar la preparacion
de hombres y mujeres en los paises menos industrializados.

Entre esta serie de medidas destacan la alfabetizacion basica, la eleccion de las
preferencias vocacionales, la planificacion familiar, el fomento de la salud y la higiene, la
proteccion de menores, la nutricion y el conocimiento de la participacion civica. El
analfabetismo es mayor entre las mujeres que entre los hombres. Incluso en los paises en los
que se han logrado avances hacia la igualdad, los problemas como la elevada tasa de
desempleo afectan negativamente al colectivo femenino.

En estos paises se ha logrado un relativo progreso para ampliar las oportunidades
laborales de las mujeres, que siguen sin tener un acceso igualitario a la educacién, los
programas de formacion profesional o los préstamos y facilidades financieras, sobre todo en
las areas laborales imprescindibles para el crecimiento de una economia retraida o atrasada.
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- Los Nifos y el Trabajo = Explotacion infantil

Denominacidn utilizada para referirse a la explotacion de nifios en las fabricas, aunque
ahora se aplica al empleo de los nifios, en especial cuando el trabajo dafia su salud o impide
que asistan a la escuela.

A lo largo de la historia, y en todo tipo de culturas, los nifios ayudaban a sus padres en
el campo, en el mercado, o en la casa desde que eran lo bastante mayores como para
desempefiar una tarea sencilla. De hecho, el empleo de mano de obra infantil nunca se
consideré como un problema hasta que aparecio el sistema fabril.

Historia

Debido a que la revolucion industrial surgié en Inglaterra, y con ella el desarrollo del
sistema fabril y la explotacién de los nifios, conviene remitirse al siglo XVIII en Inglaterra,
cuando los propietarios de las fabricas de algodon recogian nifios de los orfanatos o los
compraban en aldeas pobres, haciéndoles trabajar después a cambio, tan sélo, de su
sostenimiento. En algunos casos nifios de cinco y seis afios llegaban a trabajar entre 13y 16
horas al dia.

Algunos reformistas, ya desde 1802 intentaron establecer restricciones legales para
moderar este tipo de abusos pero sus logros fueron escasos, ya que no consiguieron siquiera
reforzar las leyes existentes que limitaban el niamero de horas de la jornada laboral o la edad
minima para poder trabajar.

Estas condiciones laborales se generalizaron en todas las fabricas. La mayoria de las
veces, con el consentimiento de los principales lideres politicos, sociales y religiosos, se
permitia que los nifios trabajaran en tareas tan peligrosas como la mineria. Entre las
consecuencias sociales negativas cabe destacar el analfabetismo de la poblacion, el
empobrecimiento de las familias y el crecimiento del nimero de nifios enfermos y con las
facultades fisicas disminuidas.

La indignacién social crecio de forma paulatina. Sin embargo, la primera ley inglesa
relevante sobre explotacién infantil solo se dictd hasta 1878; en ella se establecia la edad
minima para trabajar a los diez afios pero obligando a los patrones de las empresas a que los
nifios con edades comprendidas entre los 10 y 14 afios no trabajaran mas de media jornada o
dias alternos. Ademas, el sabado sélo se trabajaria media jornada. Esta ley también limitaba
a 12 las horas que podian trabajar los adolescentes con edades comprendidas entre 14 y 18
afios, permitiéndoles un descanso de al menos dos horas para comer.

Con la ampliacién de la revolucion industrial al resto de Europa y a Estados Unidos se
generalizaron los abusos y la explotacion de nifios durante todo el siglo X1X y principios del
siglo XX. Al igual que en el caso inglés, los abusos fueron provocando una mayor
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Por desgracia, en la actualidad la pobreza y la escasez de recursos econémicos obligan
a millones de nifios de los paises en vias de desarrollo a vivir en condiciones infrahumanas.
Asimismo, en paises desarrollados como Estados Unidos existen multiples denuncias de
explotacion infantil, sobre todo en los estados limitrofes con México.

En paises de América, Asia y Africa, la explotacion de mano de obra infantil sigue
siendo un fenémeno corriente, incumpliéndose de forma flagrante toda la normativa nacional
e internacional.

Problematica Internacional

A finales del siglo XX el problema de la explotacion de mano de obra infantil sigui6
siendo muy grave en numerosos paises. Una serie de estudios realizados en 1979, afio
internacional del nifio, mostraron que hay méas de 50 millones de nifios menores de 15 afios
que desempefian multitud de trabajos en condiciones infrahumanas.

Muchos de estos nifios viven en paises de América latina, Africa y Asia. Sus
condiciones de vida son pésimas y sus posibilidades de alfabetizacién casi nulas. Sin
embargo, sus escasos ingresos son imprescindibles para la supervivencia de sus familias.
Muchas veces estas familias no pueden satisfacer las necesidades primarias, alimentacion,
vivienda, ropa o agua con la que mantener un minimo de higiene.

En algunos paises la industrializacion ha conllevado condiciones laborales para los
nifios que se asemejan a las peores fabricas y minas del siglo X1X. Por ejemplo, en la India,
unos 20.000 nifios trabajan 16 horas diarias en las fabricas de fosforos.

Ademas, los problemas de explotacion infantil no se limitan tan sélo a los paises en
vias de desarrollo, sino que tienen lugar también en los sectores marginales de las grandes
ciudades de Europa y Estados Unidos, en lo que se ha venido a llamar el Cuarto Mundo.
Existe una creciente preocupacion en torno al aumento de la prostitucion de menores en estos
centros suburbanos.

Los esfuerzos mas destacados para eliminar la explotacién infantil a escala mundial
provienen de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), creada en 1919 y que hoy
forma parte de las Naciones Unidas (ONU). Este organismo ha desarrollado varias
convenciones sobre el destino de la mano de obra infantil, prohibiéndose en los paises
miembros el empleo de menores de 16 afios, y planteando la posibilidad de aumentar este
limite en caso de tratarse de trabajos peligrosos; también se establece la obligatoriedad de
Ilevar a cabo exdmenes médicos periddicos y se regula el trabajo nocturno.
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embargo, la OIT no tiene capacidad para obligar al cumplimiento de estos
0S, ya que éste es un acto asumido de forma voluntaria por los paises miembros.

nizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Agencia especializada de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), cuyos
principales objetivos son mejorar las condiciones de trabajo, promover empleos productivos
y el necesario desarrollo social, y mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo.

Prevista por el Tratado de Versalles (1919), la OIT fue fundada en 1920 como una
seccion autonoma de la Sociedad de Naciones, convirtiéndose, en 1946, en el primer
organismo especializado de la ONU. Su sede central radica en Ginebra (Suiza) pero mantiene
oficinas en 40 paises de todo el mundo. En 1969 le fue concedido el Premio Nobel de la Paz.

La OIT esta integrada por 170 paises miembros y se diferencia de otras instituciones
de la ONU porque en sus actividades y decisiones toman parte tanto funcionarios
gubernamentales como representantes de los empresarios y de los trabajadores. Cada pais
miembro envia cuatro delegados (dos funcionarios del gobierno, un representante de los
empresarios y uno de los trabajadores).

La Conferencia General, su méximo cuerpo deliberativo, se retne con periodicidad
anual en Ginebra, para definir y ratificar ciertas pautas internacionales que sirven para
evaluar los niveles de trabajo. Esto se consigue a través de las decisiones de asambleas, que
estan sujetas a la ratificacion voluntaria por parte de los paises miembros, y también a
recomendaciones, con detalladas pautas de legislacion, entregadas por estos mismos paises.

La OIT establece directrices que intentan evitar la explotacion infantil, promover un
trato igualitario en el mercado de trabajo a trabajadores minusvalidos y personas
discriminadas (por razon de género, por ejemplo), la libertad de asociacion y los derechos
humanos. Supervisa aquellas pautas ya ratificadas para que sean incorporadas a las leyes y
aplicadas en las practicas nacionales.

Si lo anterior no se cumpliera, tanto los representantes gubernamentales como los
representantes de los empresarios y de los trabajadores, tendrian el derecho de elevar quejas
formales a la OIT.

Con el fin de facilitar la adopcién y aplicacion de los modelos de la OIT, ésta
proporciona asistencia técnica a los paises miembros. Los programas de cooperacion técnica
incluyen promocion de empleos, administracion y practicas; administracion laboral y
relaciones industriales; seguridad social y condiciones de trabajo, como salud y seguridad
laboral. EI Consejo de Administracion de la OIT consta de 56 miembros: 28 representantes
gubernamentales (10 de ellos permanentes -representantes de los principales paises
industrializados- y 18 elegidos por los distintos paises cada tres afios), 14 representantes de
los empresarios y 14 de los trabajadores. Los miembros no permanentes son elegidos por el
Consejo cada tres afos.
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onsejo esta encargado de nombrar al director general y de estudiar el presupuesto
ganizacion, que es financiada por los paises miembros. El director general de la OIT
pefia su cargo durante cinco anos.

Trabajo social

De esta manera se denomina a la actividad profesional cuyo objetivo suele ser
enriquecer y mejorar el desarrollo individual y de grupo, o aliviar condiciones sociales y
econdémicas adversas.

Antiguamente, todas las formas de filantropia y de caridad (como las realizadas por
personas sin formacion pero con conciencia social) eran consideradas como un trabajo social.
El principal objetivo de estas actividades era resolver los problemas inmediatos de los
necesitados sin modificar sus causas.

Posteriormente, el gran volumen de estudios sociales realizados ha permitido analizar
los desajustes sociales y econdmicos de la sociedad moderna y coordinar las actividades de
los trabajadores o asistentes sociales en un esfuerzo por beneficiar al madximo a las personas
necesitadas y a toda la comunidad.

En muchos paises, los asistentes sociales estan teniendo que ampliar su &mbito de
actuacion para ayudar a controlar formas antisociales y delictivas de conducta, sin
menosprecio, ldgicamente, de los derechos civiles de los pacientes.

En los paises en vias de desarrollo, donde hay pocos asistentes sociales en relacion con
el nimero de habitantes, su ayuda es solicitada para obras de beneficencia y gestion de ayudas
econdmicas orientadas a este fin.

Tipos de Asistentes Sociales

Los asistentes sociales pueden trabajar en puestos muy diversos. Los asistentes sociales
de familia tratan directamente con el cliente como miembro de una familia determinada y
solicitan la participacion y colaboracion de todos sus miembros.

Trabajan en el sector publico (asociaciones de servicio a la familia, hospitales médicos
y psiquiatricos, organizaciones publicas o clinicas de desintoxicacion), aunque en las dos
ultimas décadas se viene observando en algunos paises una tendencia hacia el trabajo en el
sector privado.

Una vez determinada la naturaleza del problema, el asistente social de familia intenta
ayudar a la persona que lo necesita a superar estas dificultades y a conseguir una asistencia
adecuada. También intenta que las personas necesitadas encuentren solucion a sus problemas
por ellas mismas. En los ultimos afios han aumentado considerablemente las areas de
especializacion del trabajo social.
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asistentes sociales de grupo planifican o dirigen las actividades de grandes grupos
nas. Este tipo de trabajo social se realiza en centros terapéuticos y hospitales.

Los planificadores sociales son asistentes sociales que investigan y disefian politicas
de bienestar social, que con frecuencia son presentadas como anteproyectos de leyes sociales.
Los organizadores comunitarios actian como coordinadores de area para conseguir que los
programas de las diferentes organizaciones cubran al maximo las necesidades de servicios
médicos y de bienestar social.

También colaboran en programas de autoayuda de grupos locales con intereses
comunes como, por ejemplo, programas de formacion para dirigentes locales que permitan
analizar y resolver los problemas de su comunidad. Los organizadores comunitarios
participan de forma activa, como todos los asistentes sociales, en consejos locales de
organizaciones sociales y en grupos de accion comunitaria. A veces, el papel de los
organizadores comunitarios se solapa con el de los planificadores sociales.

Organizaciones Sociales

El trabajo social se realiza principalmente en organizaciones publicas y también en
entidades privadas, cuyos fondos estan destinados a servicios de adopcion de nifios
abandonados, maltratados o que sufren abusos, atencion de orfanatos, instituciones infantiles,
escuelas de formacion de jévenes y centros de comunidades locales.

Ademas, también se atiende al trabajo social en escuelas, clinicas psiquiatricas y de
enfermos mentales, programas de rehabilitacion de drogadictos, programas de mejora de
relaciones intergrupales y de planificacion social. Muchas organizaciones de voluntariado,
por ejemplo, conceden ayudas para programas similares.

Lectura 3: Equidad pensional y salario base. La interpretacion judicial actual como base
de inequidad

Castillo Cadena, Fernando. Equidad pensional y salario base. La interpretacion
judicial actual como base de inequidad, 127 Vniversitas, 17-60 (2013)
doi:10.1144/Javeriana.VJ127.epsbh. Tomado de:
http://revistas.javeriana.edu.co/index.php/vnijuri/article/view/8393/6806

Caso Propuesto:

Una vez leido las lecturas complementarias, haga un breve analisis (a manera de
diagnostico o comparacion) en la empresa u organizacion donde labora con respecto a los
temas tratados en los dos casos anteriores. Saque sus propias conclusiones.
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