
Sueldos y Salarios

Valuación de Puestos

Evaluación del Desempeño



Diferencia entre sueldo y salario

SUELDO

• Retribución 
monetaria o en 
especie que recibe 
una persona por sus 
servicios.

• El sueldo se paga por 
quincena o mes.

SALARIO

• Retribución 
monetaria o en 
especie que recibe 
una persona por sus 
servicios.

• El salario se paga en 
base a un día de 
trabajo. 



Todo elemento monetario y/o 

especie recibido por el trabajador 

como retribución directa de su 

labor

Beneficios o Prestaciones de 

Servicios (Salud, Pensiones, 

Tiempo Libre) que también 

influyen en el desempeño del 

trabajador y mejoran su calidad 

de vida.

Salario

Compensación 

Empresarial

Salario

Real

SALARIO VS COMPENSACION EMPRESARIAL



COMPENSACIONES

DIRECTAS INDIRECTAS

Salario Base
Incremento 

por Mérito
Incentivos

Ajustes por 

costo de vida

Programas de 

protección

Tiempo libre 

de trabajo
Servicios

Retribuyen el trabajo en 
forma de sueldos e incentivos

“Beneficios”. Se otorgan 
por pertenecer a la 
empresa

Una relación de intrercambio o retribución del 
trabajo que puede ser o no de carácter financiero



Administración de las 
Compensaciones Empresariales

• Planear

• Coordinar

• Organizar

• Comunicar

• Aplicar

• Controlar

• Evaluar a nivel de la 
empresa y sus 
trabajadores

• Evaluar los factores a 
incluir en el sistema 
salarial.

Es el proceso de:



Sistema Salarial o de 
Compensaciones

Políticas, técnicas y objetivos de 
compensación

•Retribuciones financieras, 

•Prestaciones,

•Beneficios tangibles 

Traducidos en

Que se otorgan a los empleados como parte de la 

relación laboral.



Estructura de Salarios

Las relaciones salariales entre los 
diferentes puestos de trabajo dentro 

de una sola organización.

Nivel de Salario

Promedio de la serie de tasas salariales 
que paga una empresa.



*Consistencia o 
Equidad Interna

Premiar el desempeño

Competitividad

Motivar el desempeño

Mantener niveles de 
presupuesto aceptables

Atraer empleados

Cumplir la normatividad

POLITICAS

Objetivos

*Competitividad 
Externa

Mejorar la eficiencia de la 
Organización



Criterios de Eficacia en Políticas 

Compensatorias:

• Adecuación. 

• Equidad.

• Equilibrio.

• Efectividad en Costos.

• Seguridad.

• Incentivo.

• Aceptabilidad del empleado.



Parámetros para fijar las Compensación 
Empresarial

• Puesto de trabajo.

• La persona que lo desempeña.

• La empresa.

• La negociación sindical.

• Los factores externos a la empresa.



Misión, Visión, Valores, Planes 
Estratégicos, Objetivos Corporativos

Estrategia de Recursos Humanos

Estrategia y Sistema Salarial o de 
Compensaciones

Directas Indirectas

Salario Base Incremento 
por Mérito

Incentivos

Valoración 
del Puesto

Análisis y 
descripción 
del Puesto

Programación 
y Evaluación 

del 
Desempeño

El Mercado 
Laboral (Encuesta 

Salarial)



Valoración de los puestos de Trabajo

• Es un procedimiento 
sistemático utilizado 
para el estudio de los 
trabajos y la 
determinación de la 
importancia con los 
demás trabajos de la 
empresa.



Plan de Valoración

• Necesidad y Viabilidad:

– Escala de asignaciones 
básica.

– Nuevo sistema de 
incentivos.

– Sistema de promoción 
Interna.

– Reestructuración General.

– Introducción de nueva 
tecnología.

• Comité de valoración:

– Planea el proceso.

– Programa, Coordina la 
recolección de 
información.

– Aprueba las 
descripciones.

– Atiende reclamaciones

– Se representa por los 
distintos sectores de la 
empresa



Métodos de Valoración

• Cualitativos (No cuantitativos o No 
analíticos).

Toman la descripción de un puesto 
como un todo.

• Cuantitativos (Analíticos).

Consideran el puesto de trabajo en 
factores valorados por separado y 
se obtiene una puntuación.



Métodos Cualitativos.

• Jerarquización.

– Técnica Ascendente-Descendente.

– Técnica Comparación de Parejas.

• Categorías predeterminadas o 
Clasificación por grados



Métodos Cuantitativos.

• Puntos por Factor.

Mide de acuerdo a la importancia de 
cada componente mediante una 
escala de puntos.

• Comparación de factores.

Una escala para cada factor 
compensable.

Se clasifica un puesto frente a otro 
clave.



Métodos Cuantitativos

• Perfiles y Escalas guías de Hay.

Una adaptación combinada de la 
graduación por punto y el método de 
combinación de factores.

Toma en cuenta factores comunes a todos 
los puestos: 

– Competencia, 

– Solución de problemas, 

– Responsabilidad.



Métodos Cuantitativos

• Método Total Value

Qué

Propósitos

Cómo

Capacidades

Quién

Competencias

Propósitos

Capacidades Competencias

Organización



Tipos de Incentivos I
• Según Cobertura.

– Individuales.
– Por Equipo.

• Según base de liquidación y tipo de 
pago.
– Planes a destajo.
– Planes  basados en ahorro de 

tiempo.
– Planes de comisiones.
– Sistemas de sugerencias.
– Beneficios compartidos.
– Participación de las ganancias.
– Opción de Acciones.
– Plan Scanlon.



Tipos de Incentivos II

Según frecuencia del pago.
 Incentivos a Corto Plazo.

 Incentivos a Largo Plazo.

Según configuración Líneas de Salario 
Garantizado – Incentivo Rendimiento.
 En línea recta con variación de pendientes.

 Con modificaciones progresivas o 
regresivas o curva de la línea.



Compensaciones

Por Rendimiento Por Méritos Por Tiempo

Es Variable, ligado al 

rendimiento o 

productividad

Aumento de la 

base (por lo 

general anual)

Sueldo Básico

Productividad

Calidad

Uso de Equipo

Uso de Material

Desempeño en el 

trabajo o logro de 

objetivos

Se basa en el 

desempeño en 

el trabajo o 

logro de 

objetivos 

programados

Complejidad del 

puesto
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Programación y Evaluación del 
Desempeño

• La técnica de gestión del 
talento humano que 
permite mejorar la 
interacción entre 
empleado y empresa 
para lograr un beneficio 
mutuo



Objetivos:
Distribución de 
Recompensas

Mejoramiento 
del Desempeño

Detección de 
Potencialidades

Perfeccionamiento 
de las Personas y 
la Organización



Gerencia Autoevaluación Análisis en el

equipo de gerencia.

Líderes de Autoevaluación Análisis dentro Líderes de equipo

Equipo del equipo evalúan a los gerentes

Equipos Análisis de autoevaluación Cada equipo

en cada equipo para ayudar evalúa a su

al desarrollo de c/miembro líder.

Miembros Autoevaluación

del grupo

Participantes en la Evaluación Ascendente



Participantes en una evaluación de 360o

Clientes Externos

Colegas

Subalternos

Superiores

Clientes Internos

Evaluación 
360o



Evaluación por Resultados

• Se fijan metas, y es básicamente un 

mecanismo para informar a los empleados 

sobre el progreso alcanzado frente a las metas 

fijadas.

• Esta retroalimentación personal o impersonal, 

absoluta o comparativa puede incrementar la 

productividad.



El Mercado Laboral

Las prácticas salariales de las 
demás Empresas 

Constructoras competidoras 
por el talento humano



Consecuencias de un Nivel de pago 
competitivo

• Contención de los costos 
operativos (laborales) a 
mediano plazo.

• Incrementa la cantidad de 
aspirantes a puestos.

• Reduce la rotación de personal.

• Incrementa la calificación de 
los aspirantes y empleados

• Reduce paros laborales





Nomina
• La nómina es el documento que:

• Se entrega semanalmente a todos 
los trabajadores en el que aparece 
el detalle del salario que recibe

• Junto con las deducciones que se 
le practican de dicho salario

• Bien sea por descuentos 
obligatorios marcados por la 
legislación vigente

• Bien sea por otro tipo de 
descuentos como anticipos, o 
deducciones para seguros de 
salud.



Nómina

• El formato estándar de una nómina está 
regulado por la legislación vigente y se marca 
una estructura y contenido mínimo que se 
debe respetar en todo caso. 

• Este contenido mínimo de la nómina debe 
incluir al menos:



Contenido de una Nómina

• Datos identificativos de la empresa, dirección del 
centro de trabajo y código cuenta cotización en el 
que está el trabajador incluido.

• Datos básicos del trabajador, tipo de contrato, 
categoría, antigüedad en la empresa.

• Periodo de liquidación al que corresponde dicha 
nómina.

• Detalle de las percepciones salariales y 
extrasalariales que componen la retribución 
bruta del trabajador.



Contenido de una Nómina

• Detalle de las deducciones que se le practican al 
salario bruto, bien marcadas por la legislación 
vigente, bien por otro tipo de deducciones que 
haya que aplicarle a la nómina, como anticipos o, 
embargos en la nómina.

• Líquido a percibir, dado que la nómina tiene 
consideración de documento acreditativo del 
pago de salarios cerrando los pagos pendientes al 
trabajador para el periodo estipulado.



Contenido de una Nómina

• Detalle de las bases de cotización de la 
nómina, junto con el detalle de las bases de 
Impuesto sobre la Renta a Personas Físicas.

• Lugar de emisión y firma y sello por la 
empresa y trabajador.



Nota:
• Remarcar que aunque estos 

elementos sean mínimos, 
existen algunas 
excepciones como el caso 
de la firma del trabajador. 

• No es necesaria dicha firma 
si el pago de la nómina se 
ha realizado por medios 
bancarios que puedan 
demostrar la percepción 
salarial por parte del 
trabajador.



Nómina

• La suma total de todos los conceptos que hay que 
abonar al trabajador dan origen a la retribución 
bruta mensual. 

• La nómina tiene por norma general periodos de 
liquidación mensuales con las siguientes 
excepciones:

• Entrada o salida del trabajador de la empresa, sin 
que estas fechas correspondan con el mes 
natural.

• Nóminas de paga extra.



Nómina

• En ningún caso se permite la confección de 
nóminas estándar por periodos inferiores al 
mes. Imaginemos una empresa que realiza 
pagos semanales o quincenales a sus 
trabajadores. 

• En este supuesto, dichos pagos tienen la 
consideración de anticipos hasta que finalice 
el mes y se liquide la nómina.



Nómina

• Dentro de las percepciones que se suman para dar 
lugar al salario bruto tenemos dos grupos 
diferenciados:

• Percepciones salariales; que lo conforman todos 
aquellos conceptos que están fijados por el convenio 
colectivo de aplicación en la empresa

• Percepciones extrasalariales; en el que se incluyen 
conceptos que no tienen la consideración pura de 
salario, como pueden ser dietas, gastos de locomoción 
o pluses por retribuciones en especie como el plus por 
desgaste de herramientas



Nómina

• Percepciones salariales

• Tal y como hemos definido anteriormente, la 
cantidad de conceptos que se pueden incluir 
dentro de las percepciones salariales es muy 
amplia y no es genérica, porque cada empresa 
tiene un convenio colectivo distinto y cada 
uno de estos textos incluye una distribución 
distinta de los pagos que hay que realizar.



Nómina

• Normalmente, nos podemos encontrar con conceptos 
como:

• Salario Base, que corresponde al pago mensual mínimo 
que se tiene que realizar para un trabajador dentro de 
la categoría en la que está encuadrado.

• Complementos; como cantidades adicionales que 
complementan al salario base en el caso de que se 
cumplan unos determinados requisitos de 
productividad, cumplimiento horario, productividad, 
trabajos penosos, nocturnos en días festivos.



Nómina

• Parte proporcional de paga extra. Todos los 
convenios colectivos regulan el pago de una o 
varias pagas extras. Normalmente se abonan 
entre dos y cuatro pagas extras anuales y 
puede darse el caso de que la paga extra se 
encuentre prorrateada.



Nómina

• Percepciones extrasalariales

• En este apartado se engloban todos aquellos 
conceptos que no constituyen un pago directo 
por el trabajo desempeñado, sino que cubren 
otro tipo de gastos que se le puedan originar a un 
trabajador. 

• Por ejemplo, tienen esta consideración los pagos 
por dietas, desgaste de herra o cantidades 
indemnizatorias por cambio de centro de trabajo 
o de localidad.



Descuentos en la nómina

• Tal y como hemos explicado anteriormente, en la 
nómina nos podemos encontrar dos tipos de 
descuentos diferentes, bien los descuentos obligatorios 
por ley o bien los descuentos que se deban aplicar por 
cualquier otro tipo de normativas.

• En el caso de los descuentos por ley, tenemos dos 
grupos de deducciones diferentes, que se destinan al 
pago de la seguridad social a cargo del trabajador, 
como los pagos a cuenta que el propio trabajador tiene 
que realizar a Hacienda, en concepto del IRPF.



Descuentos en la nómina

• La seguridad social a cargo del trabajador es un 
porcentaje que se paga en función de la base de 
cotización. Este pago, cubre tres conceptos 
distintos con un importe máximo del 6,7% sobre 
la base de cotización. El porcentaje que se abona 
se distribuye entre:

• Contigencias comunes
• Desempleo e incapacidad temporal
• FOGASA y formación laboral



Descuentos en la nómina

• En el caso de los pagos a cuenta del IRPF, se 
realiza también un descuento de un 
porcentaje que tiene la consideración de pago 
a cuenta para la declaración de la renta del 
trabajador. 

• Este porcentaje se calcula a cada trabajador 
de manera personal, aplicando la normativa al 
efecto sobre el impuesto de la renta y puede 
ser estar comprendido entre el 0% al 35%.



Descuentos en la nómina

• La base de cálculo de este porcentaje es la 
base de IRPF, que no tiene porqué coincidir 
con la base de cotización. 

• Tengamos en cuenta que la normativa de la 
Seguridad Social no es la misma normativa 
que tiene Hacienda y existen infinidad de 
conceptos salariales que no son conceptos 
cotizables pero si se integran dentro de la 
base de IRPF.



Conclusiones

• La nómina es un documento 
imprescindible dentro de las 
relaciones laborales. 

• El alcance y transcendencia 
que tiene hace necesario 
que el propio trabajador 
conozca sus elementos, lo 
que paga por cada concepto 
y lo que recibe.



Conclusiones

• Las empresas grandes cuentan con los 
departamentos de RRHH como centros 
especializados en las relaciones laborales. 

• Por tanto, si trabajamos en una empresa con 
un tamaño medio o grande, basta con que 
solicitemos la ayuda del departamento para 
que nos expliquen su funcionamiento o los 
elementos que la integran si hay algún 
elemento que desconozcamos.



Conclusiones

• Por contra, en las pequeñas empresas, la labor 
de RRHH y aspectos laborales suelen estar 
externalizadas en asesorias o gestorias. 

• En estos casos, la mejor fuente de información 
a la que podemos recurrir es a la propia 
administración, bien a la Seguridad Social o 
bien a la Inspección de Trabajo, como centros 
resolutivos de dudas y aclaraciones en 
determinados supuestos.









Tarea

• Elabora el organigrama de tu empresa por 
puestos de trabajo. 

• Elabora la estructura de salarios que corresponda 
a cada puesto.

• Realiza el calculo del costo de la nómina semanal 
que tiene que pagar tu empresa de acuerdo al 
personal con que cuenta (Excel).

• Diseño de recibo de nómina.
Entrega el trabajo impreso por equipo 

incluyendo portada como si se tratara de un 
informe de tu empresa.


