Asignación de sueldos

Para empezar, hay que diferenciar entre dos términos comúnmente usados como sinónimos pero no lo son, sueldo y salario. 
La diferencia es que el salario se paga en base a un día o por hora, aunque su liquidación sea semanal. Generalmente se asocia a trabajos de taller o de obras.
El sueldo en tanto, se paga en forma quincenal o mensual y es una cantidad fija de dinero. Generalmente se asocia a trabajos administrativos, de oficina, intelectuales o de supervisión.

La importancia de esta materia deriva en lo siguiente: 
a) Para el trabajador: es lo que substancialmente lo dirige al trabajo, aunque no sea siempre necesariamente lo que busca en primer lugar. Lo motiva a trabajar y a ser más productivo. 
b) Para la empresa: es un elemento de importancia en el costo de producción. No en toda clase de industrias tiene la misma importancia: en algunas puede alcanzar un porcentaje muy alto del costo, y en otras reducirse, depende de la capitalización y maquinización de la empresa. 
c) Para la sociedad: es el medio de subsistir de una gran parte de la población. siempre la mayor parte de la población vive de su sueldo. 
d) Para la estructura económica de un país: 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, condicionará la estructura misma de la sociedad. 

Cómo determinar cuánto pagar al personal.

El enfoque de pago por valor de mercado:
Paso 1. Obtener información del mercado de compensación. Este enfoque determina cuánto pagar a un puesto básicamente por una encuesta del mercado de compensación. Por ejemplo, si se quisiera determinar cuánto pagar al puesto del contador en una pequeña empresa, bastaría con saber cuánto ganan otros puestos de contador en otras empresas de tamaño similar a la que nos ocupa y que es la información que contienen las encuestas de compensación. 
Paso 2. Decidir el nivel de competitividad de la compensación que necesitamos pagar. Una vez que se tiene la información del mercado de compensación del puesto, la decisión crucial del empresario es, decidir qué calidad profesional quiere que tenga la persona que desempeñe su el puesto y, en la medida que se quiera tener un empleado con mayor preparación, experiencia y capacidades, más competitivo deberá ser el nivel de compensación que se adjudique al ocupante del puesto
Paso 3. Construir un rango de sueldo que permita ubicar a los ocupantes del puesto, según su nivel de desempeño. a menudo las personas que ocupan un puesto tienen diferentes niveles de desempeño y si se quiere mantener la equidad interna en la empresa, a diferentes niveles de desempeño, en un mismo puesto, también deben corresponder diferentes niveles de compensación se necesita construir un rango alrededor de ese nivel de pago que se ha decidido. Por ejemplo, véase el rango siguiente:
	Política de pago

	Puesto
	Mínimo
	Medio
	Máximo

	Contador
	80 %
	100 %
	120 %


 
El enfoque de valuación del puesto:
La esencia de este enfoque radica en que la empresa cuente con un método que le permita medir ese contenido de responsabilidad que tienen los puestos de la organización; es decir, con un método de valuación de puestos. 
	Asistente del director general
	295

	Auxiliar de contabilidad
	232

	Secretaria de gerente
	224

	Cajera
	214


[bookmark: _GoBack]El contenido de responsabilidad de los puestos puede medirse asignando puntos a varis factores. Los factor más comunes son: la preparación y experiencia laboral previa que exige el desempeño del puesto; el esfuerzo mental que exige el puesto para enfrentar y solucionar las situaciones que enfrenta; la responsabilidad para actuar del puesto, sobre todo en cuanto al manejo de resultados, recursos, procesos y personal; y, cuando los puestos son operativos, es decir de fábrica, con frecuencia también se incorporan como factor compensable las condiciones de trabajo especiales, tales como, temperaturas extremas, esfuerzo físico, atmósferas enrarecidas, riesgos especiales, polvos y ruidos, principalmente. Se le asigna un valor máximo a cada factor, se califica el factor en relación con las actividades del puesto y se realiza una sumatoria. 
	Auxiliar de mantenimiento
	207

	Recepcionista
	170

	Conserje
	130

	Auxiliar de limpieza.
	105



	PUESTO
	PUNTAJE TOTAL

	Director general
	933

	Gerente de ventas y distribución
	657

	Gerente de administración y finanzas
	604

	Supervisor de almacén
	325





 
 
