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PREFACIO 

Este trabajo lo presento ante el H. Consejo de sinodales en mi 

exámen profesional para expresar mis conocimientos acerca de la Ad-

mlnistraclOn de Sueldos y Salarlos en la lndustrra de la Constru--

cc16n, conforme la e.xpcrlencla e ideas propias que he obtenido du-

rante mi ejercicio como estudiante do la carrera de Lle. en Adminl1!. 

tración. 

Escogf el tema de Administración de Sueldos y Salarlos en la -

lndustrfa de la Constrncci6n, debido a que considero de gran lmpor-

tanela para nuestro país todos y cada uno de los aspectos socloeco-

n6micos que 
? 

rop·~rcuten di rectamente en nuestro bienestar. La lndus-

trfa de la Ccn!; t n.:cc ! 6n gene:"':t (!tnpleos ;!Slmt !nndo grandes vol!lrnenes 

de mano de obra no ca 1 i fl cada, siendo el puente entre el campo y la 

ciudad, entre el trabajo agrfcola y el industrial. Trato por ol pr~ 

sente escrito mostrar las razones por las cuales no deben regirse -

los sueldos b<ijo patrnne:. estrictos y rfgidos sino por el conr.rarlo 

deben ser flexibles y acondicionados para cada uno de los pue~•tos y 

empresas, con el objetivo de promover el de$onvolvlm1ento y fo rooJ.2 

rTa de la gente que labora por un salarlo y trae c~~o consecuencia 

un beneficio ccon6mlco para las empros.:is. 

Escribo mis ideas en forma concisa y con mi lenguaje sencillo 

con la mira de poder ser comprendida, ,para que sirva de ayuda ol -

estudiantado de nuevas generaciones. SI logro esto cometido, aun-

que fuera en pcqueñislma parte, me sentiría gratamente halagada --

por haber cumplido mi propósito. 
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CAPITULO 

ADHIHISTRACIOM DE RECURSOS HUMAHOS 



1. 1 ANTECEDENTES lll STOR 1 COS. 

La Admi ni stracl lln de Recursos Humanos hill s 1 do necesarl a s 1 empre 

que han existido grupos de personas organizadas para lograr objetivos 

conl!lne5. Al advenimiento de las épocas modernas hubo la necesidad de 

proporcionar entrcnomlento relativo a la motivación y dirección al 

personal, para poder cumplir con los objetivos propuestos y nos hall~ 

lllOS al hCl'llbre comprometido a mejorar en todos conceptos estas necesi­

dades. El crecimientos de pueblos y ciudades exi9ra una demanda de -

productos y servlci os quo orl gl n¡¡ba Ja neces 1 d;.id de la organl zacl ón-"' 

para cumplir con los programas esta~lecldos. En la Edad Media se no­

tan los albores de la Admlnlstr.:iclón de Recursos llumaros, siendo en -

aquélla época en que las relaciones del libre empleo se mostraron ce>­

mo base de las contemporáneas. 

En la "Revolución Industrial la mayorfa de los prCK!uctos er~n ma­

nufacturados en pequeños talleres o en el hogar rnediante oot':.ldos d.i -­

producci6n caseros. En esta época se le dfo un gran estfmvlü ni cre­

cimiento de fábricas como resultado de la d_lsponibl ildad de. capital, -

.asr como del trabajo li~re, del equipo movido por energía, de la técnl 

cas de produccJ6n mejoradas y do la crecJente demanda de artículos fa­

bricados, dando cabida al desarrollo de los Recursos Hunianos. Sin ern­

~argo, en toda esta época y por los adelantos que se dier6n, hubo 'mi-­

chas problemas en el áren da 1as relaciones humanas. por la creación-­

de nuevo!. trabajos algunos de los cuales eran peligrosos e insalubres. 
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Ld fuerzd de trabajo, el dinero, la maquinarfa y los materiales eran 

considerados por los dueños da }as empresas corno factores necesarios para 

la producci6n de artículos o servicios, consideraban a los trúbajadores 

como un artfculo ~~s. que podra omploarse con el salarlo m~s ínfimo y -" 

adé'lll!S podfa ser despedido en el momento en que se deseara. 

Cocio el dueño era quien mantenra ta poslclOn de poder, el empleado 

era obligado a aceptar las condlclones que se lo lropusleran consideran­

dolo como unil m.1quina o parte de la mlsm.ll, 

A principios de este siglo se produjo el movlmie..~to de la Ad.~inls­

tración Cientfflca estimulada por las aportaciones de Frederlck W. Tay­

lor, las cuales tuvieron un lm~acto definitivo sobre la Adminlstraci6n 

de Recursos Humanos. Taylor consideró que !11 Administn.iclón Cientfflca -

ofrecfa el rnejor enfoque para poder Incrementar. la productividad y las -

ganancias para los trabajadores, proporcionando mayores utl lidades a los 

propietario-; y prec;;ios más bajos a los el lentes. Además estaba t:<mvenci­

do que Ja ndm!nistracilln cientfflc<i proporcionaba a ID".; trubJjadore:> me­

dios para aumentar su productividad y compartir los benefl~ios resultan­

tes. Los c~no~imientos y la Investigación de sicología industrial y la 

adminlstract6n clentfflca progresaron debido al elemento humano en las 

organizaciones. Hoy en dfa en la mayorfa dQ ias organizaciones cuentan 

con métodos y técnicas para poder mantener en forma equitativa las nece­

sidades del trabajador y de las empresas, 
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1.2 DEFltllCION. 

La Adminlstracl6n de Recursos Humanos es la disciplina que persigue 

la satisfacción de objetivos organlzacionales, tendientes a formar una -

estructura y a través del esfuerzo coordinado de los diversos elementos 

de la producción. 

Otra definici6n. 

La Administración de Recursos Humanos es el proceso administrativo 

aplicado al crecimiento y conservación del esfuerzo coordinado, las ex­

periencias, la salud, los conocimientos, las habl líd<ides, etc. de Jos -

miembros de la organización, en beneficio del individuo, de la pr0pia -

organiz:aci6n, del país en general. (*) 

1.3 CAAACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Los Recursos Humanos no podrán ser nunca propiedad de la organiza--

ci6n. 

Los conocimientos, las hnbl lldades y la ru<perlencla son nspectos prg 

pies de lo$ Recursos Humanos. 

llo t.odos los individuos est~n dotados de las mismas habilidades y .S2 

nocimientos, es decir, las caracterfsticas que diferencian a una persona 

de otra, esto slgnlf lca que haya cOlllpetencla entre uno y otro y el merca­

do de trabajo varíe de acuerdo a la oferta y demanda; así los hombres co­

mo seres Individuales y las organizaciones est~n dispuestos a cambiar re­

cursos por dinero u otros bienes. 
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Las experiencias, los conocimientos, las habl lidades son intangibles; 

se mani flestan a través de 1 cornportaml en to de las personas en las organ·i­

:zaci ones y tales características deben ser retdbuídas, ya que los Recur­

sos Humanos son los más importantes y mejoran y perfeccionan el empleo y 

diseño de los recursos materiales. y técnicos. 

El elemento humano de Tas organizaciones puede ser mejorado mediante 

et descubrlmi<.mto y mejoramjer¡to de los individuos 11decuados para el puf!! 

to. Para el descrublmJ.ento se utl llz.an técnicas que pueden dar a CQOocer 

aquellas habilidades e intereses de las persona~ como el empleo de los -­

tests sicol69lcos. 

Al personal se le puede mejorar dándole mayor capacitación y educa­

ción y todos aquéllos elementos que le sean atiles. 

Los Recursos Humanos tambicn pueden bajar en productividad debido a 

los accidentes y a las enfermedades, asf cQno por tensiones sicol6gicas 

faml llares o de trabajo. 

·1.4 FUNCl-011 DE LA ADMINISTRACI ON DE RECURSOS HUMANOS. 

la función de los Recursos Hum3nos es la de desarrollar y admlnts-­

·trar las polftlcas, tos programas y procedimientos de las organizaciones. 

para que ~stas sean capaces de mantener en forma equilibrada los objeti­

vos de la empresa y sus empleados. 
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Las funciones especfficas asignadas a esta ~rea dependen del tamaño 

y objetivos de la organizacl6n. 

FUNCIONES 

1.4.1 Formt1lar las bases para desarrollar los programas de selección y 

reclutamiento de personal. 

1.4.2 Elaborar los reglamentos para promoc1ones y los referentes a la -­

salud, el bienestar ffslco. la canodidad y seguridad del empleado. 

1.4.3 Estimular el interés en el trabajo y en la empresa. 

t.4.4 Suministrar las descripciones y clasificaciones de trabajo que sean 

necesarias· para facilitar la labor de selección y reclutamiento. 

J.4.5 Desarrollar oportunidades de trabajo y fací litar el adte:.tr;:;m!cnto 

el personal. -

1.4.6 Representar a la empresa _en las negoclacio.,cs con sindicatos • 

. 1.L~.7 Interpretar y aplicar las disposiciones dél constrato colectivo de 

tr<Jbajo. 

1.4.8 Tomar la iniciativa para el desarrollo y coordlnaci6n en todas las 

funciones referentes al personal. 
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1.4.9 Ofrecer a los empleados servicios de consejo y promover la corre--

1acl6n de las actividades en cualquier departamento que afecten a 

las relaciones del personal. 

Modelo propuesto como ejemplo de objetivos en el 4rea de administración 

de recursos humanos (*) 

a).- Empleo. 

b).- Admlnlstrac!On de sueldos. 

c).- Do relaciones internas. 

d).- De servicios al personal. 

e).- Planeac!On de recursos humanos. 

a). Empleo. 

Objetivo.- Con una adecuada planeaclOn de Recursos Human'-'s los pues­

tos deben ser cubiertos por el personal Idóneo. 

Subfunciones: 

Reclutamiento.- Para cubrir una vacante se 'deben buscar y atraer -­

elementos capaces de ocupar el puesto. 

Selección.- En el proceso de selección es importante analizar las~ 

bflidades y capacidades de los solicitantes para saber cuales sen -­

de mayor potencial para el desarrollo del puesto. 
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l.nduccl(ln.- Pára lograr que el nuevo trabajador se incorpore r.:!pfda­

mente a la organización, es necesario darle toda la Información re­

ferente a los objetivos y polftlcas de la organización y a las acti­

vidades que va a realizar en su puesto cano parte Integrante de ta 

misma. 

Integración, Pro.noción y tr,1nsforencla.- Estos aspectos dependen' -­

del trabajador, de su capacidad para buscar su desarrollo y estar 

concientc de los movimientos que le permitan una mejor posición en 

la estructura de las empresa. 

Vencimientos del contrato de' trabajo.- Cuando se llega a la terrnin! 

c16n del contrato de trabajo, se hace en la forma mtSs conveniente,· 

procurando no lesionar los Intereses del trabajador ni de la orga­

nización y de acuerdo con la ley. 

b).- Administración de sueldos. 

Objetivo.- Lograr en forma justa y equitativa.que los tr'<ib.?jadores 

sean compensados mediante slstew~s de remuneracl6n, en consideración 

de la eficiencia, la responsabilidad y las condiciones de cada pues­

to. 

Subfunclones: 

Asignación de funciones.- Las responsabilidades, las obligaciones y 

las condiciones de trabajo son aspectos que se le deben asignar ofi­

cialmente a cada. trabajador, para poder llevar a cabo en forma sts-~ 
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temt!tlca un ~studto de análisis de puestos. 

Callflcacf6n de mérlt!ls.- Evaluar la actuilcl6n de cada trabajador 

ante las obligaciones y responsabilidades de su puesto, traerá co­

mo consecuencia premios y ascensos. 

Incentivos y ~rernlos.- Para motivar la Iniciativa al personal y ob­

tener uri mejor resultado de los objetivos, es necesario proveer de 

Incentivos monetarios adicionales a los sueldos, y estos deben da 

darse sobre bases'objetivas y proporcionales al esfuerzo realfza­

do, 

Control de asistencias.- Es necesario que en cualquier emprusa se 

establezcan controles de asistencias y de horarios de trabajo con 

períodos de au9cncla con o sin percepción de sueldo, y que estos -

sean justos tanto para los empleados co!llQ para la organización. 

e).- De relaciones Internas. 

Objetivo.- En cualquier organlzacl6n se deben de manténor y desarro-

1 Jar relaciones entre la dircccl6n y el personal, con el fin de con­

ci ! lar intereses de ambas partes, bu~cando satlsfacclón y progreso 

en el trabajo. 

Subfunclones: 

Comunicación.- Tener Información oportuna en las organizaciones con 

el objeto de promover sistemas y medios ap.roplados para el desarro­

llo de ideas, 
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Contratación colectiva.- Para poder satisfacer los intereses de los 

trabajadores y de Ju organfzacl6n es necesario ! legar a acuerdos -.­

recon~cldos por la dependencia oficial encargada de estos trabajos 

y el sindicato si es que existe. 

Ol~clplina.- La dlscipllr.a debe ser siempre positiva, lograda por 

me~lo de ~strmulos y premios y cuando ei caso lo ~merite a sanclo­

n~s consistente~ en suspensiones tenporales o Ja separación obli­

gada en caso extremo. Toda disciplina debe desarrollar y m<1ntener 

reglamentos efectivos de trabajo, para crear y prcmo· .. er relaciones 

de armonía con el personal y la elllpresa. 

Motivación del Personal.- las condiciones de trabajo y las relac!o-

nes obrero--patrcnales en la org<mizaci6n, son aspectos que deben --

ser estiroul.ados. porque permiten al trabajador tener una sat lsfaccl 

6n y una convivencia positiva social y porsonal. 

Desarrollo personal.- Todos los trabajadores tratan de r.nt!sf0c~r sus 

necesidades y para lograrlo requieren de oportunidades de desarrollo 

_integral, por lo cual se deben de identificar áreas en las que pue--

dan-aspirar a su promoción, y ay•Jdarles a definir planes de desarro-

!lo. 

Entrenamiento.- La capacitaclOn de los trabajadores a todos los ni• 

veles permite al trabajador desarrollar su capacidad, asf como sus 

potenciales en bien de sr mismo y de la organizacitln. 

- 9 -
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d) .- De servicios al personal. 

Objetivo.- Esta función so relaciona con el aspecto social y econ6-

ml~o de los trabajadores, satisface sus necesidades dentro de la 

organiz:aci6n y los ayuda en su seguridad y b!«mestar personal. 

· Subfunc! ones: 

Act i vi dadcs recre-at 1 vas. - Es importan te que e 1 trnbaj ador 1 nbo<"c • 

contento en su trabajo por lo cual so debo de dotar de Instalacio­

nes adecuadas y formular programas de esparcimiento para que el -­

trabajador haga uso de ellas. 

Seguridad.- La difusión de medidas de higiene y seguridad proporcio­

nan un ambiente de bienestar al trabajador, parn que efectue sus -­

labores sin riesgo para su persona y sus canpañeros prevlníendolo -

de accidentes y enfermedades. 

e).- Planeacl6n de recursos humanos. 

Objetivo.- Elaborar estudios sobre la estructura de la organización 

de los puestos y de las activldados de los trabajadores, con el fin 

de act1mllzar programas de capacitación y desarrollo, ftlantenlendo -­

al día recursos tecnológicos y econ6mico5 para la buena plancaclón 

de los recursos humanos que constituyen la fuerza de trabajo de la 

organización. 

(-lr) Oeflnici6n v slntesls de Adn1inistraclón de Recursos Humanos de­

Fernando Arlas Galicla 
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C A P 1 T U 1. O 1 1 

AD1'11NISTMCION OE SUELDOS y SALARIOS 



ADMINISTRACION liE SUELDOS 'f SALARIOS 

2.1 CONCEPTOS GENERALES DE $UELOOS Y SALARIOS. 

Un~ de las orinclpales preocupaciones que ha tenido el hombre desde 

si-empre ha sido contar con medios o recur:;os para aliviar sus necesid11des. 

La cantidad de dinero que los empleados reclb;:m por sus servicios es 

de importancia, d.:ido que sirve pura satisfacer las nec~sidades prim.1rias­

tanto suyas cerno de sus familiares, os factor decisivo en el nivel de'sa~ 

lud, asr como en la mejorfa material y seguridad es su vida cotidiana. 

Existen varias definiciones de sueldos y salorio3, en mi concepto -

las dos sl9nlflcan lo mismo ya que es Ia retrlbucl6n por la actividad~­

productiva dol hOMbre. Sin embargo siguiendo con la técnica de la Admi-~ 

nlstracl6n acepto la dffcrencia de s1.1eldos y salarios rc<::onoclda. 

os: 

l<i Ley Federal del Trabajo en su artrculo 82 nos sei'\ala que salarlo 

!: la retrlbucl6n que debe pag;ir el patr6n al trab.:ij;;dor por su tr,2 

bajo." 

El monto cel salario es distinto conforme las actlvldade5 desempe­

Radas. Asr, salario mrnimo es el mi1s pequeño, el cual deber~ permitir 

sustancialmente satisfacer las necesidades del trabajador y su fami Ji'1, 

y salarlo profesional es aquel que requiere mayor remuneración por con­

slderars~ de mejor calificac16n. Sala~lo reglonaJ, tanto mrnimo como -­

~r~feslonal, ~s aquel que de base estq influido por el medio econ&nlco 

en t,f cual se entro9a y recibe. 
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es: 

Salarlo mfnlmo conforme el artículo 90 de la ley Federal del Trabajo 

11 La cantidad menor que debe recibí r en efectivo el trabajador por -­

sus servicios prestados en una jornada de trabajo" • 

Salario profesional, artrculo 91 de la Ley Federal del Trabajo es: 

" La cantidad que !le di1 para una rama determinada de la Industria o 

del comercio o para profesiones u oficios y trabajos especializa-­

dos dentro de .una o var las :i:onas econ6mi cas 11 

2;2 CtASIFICACION. 

1.- Por su capacidad adquisitiva. 

a) Nomina 1 

ts) Rea 1 

El salario nominal, es la cantidad de unidades rr~netarla~ que se en~ 

tre9an .al trabajador a .cambio de su l<ibor, y el salario re.;.i, es la cantidad 

de bienes y servicios que el trabajador puede adquirir con el salarlo total 

que recibe. 

2.- Por sus 1 fmltes. 

a} Mínimo. 

b) Máximo 

El salario mínimo es obligatorio a pagar segun la Ley Federal del Tr_!. 

bajo, y el salarlo nmxlmo es el que permite a la empresa una producci6n --
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cDSteable. 

).- Por razón de quien produce el trabajo o recibe el salario ·se -­

clasifica en; 

a) Personal 

b) Colectivo 

e) De equipo 

El primero es el ·produce quien sostiene a la fomi 1 la, el segundo es 

el que se produce entre varios miembros de la familia y el tercero es el 

que se paga en bloques a un grupo de trabajo, quedando a criterio de es­

te equipo la distrlbucl6n del 5afarlo entre ellos. 

4.- Por su forma de pago: 

a) Por unidad de tiempo 

b) Por unidad de o~ra 

El primero es cquel que sólo toma en cuenta el ti<:wpo que el traba-­

jador pone su fuerz¡;¡ de trabajo a disposición del patrón; el segundo tam­

bicn llamado de rendimiento o de flli.ll10 olzada, es aquel en el que el tra-­

bajo se computa de acuerdo con el m1mero de unidades producidas. 

S.- Otras clasificaciones de menor importancia son las del salario -

directo o indirecto, según se trate de Jo que expresamente se pague, co­

mo sal<:1r!o o del complemento que le den otras prestaciones adicionales de 

lri empresa. Ordinario 6 extraordinario, segQn se pague por la jornada n.f!r 

mal o por horas .de trabajo excedentes. 
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Como se puede apreciar, las diferentes clasificaciones del salario -

tratan de simplificar su m.1nejo y lograr a la vez una mejor y más justa -

remuneracl6n al 'trabajador; tamblen de ahf parte la necesidad de desarro-

1 Jar t~<:nlcas qt!e ~y!.!den ~ 1 manten imh:::a1iü y controi de ias rcmuneract on-e.s 

de los trabajadores, Jo que dá orfgen a l.:1 Administraci6n de Sueldos y S!!, 

Jarios. 

2.3 DEFINICION DE AOMINISTRACIOll DE SUELDOS Y SALARIOS. 

La Administración de Sueldos· y Salarios es ;;iquella parte de la Admi­

nistración de Recursos Humanos que estudia los principios y técnicas para 

lograr la rem1.1neracl6n global recibida por el trabajador sea adecuada a la 

Importancia de su puesto, a su eficiencia personal, a sus necesidades, a -

las posibi Údades de la empresa y al mercado de t'rabajo. 

En Ja Administración de Sueldos y Salarios existen métodos i procedi­

mientos surgidos pura calcular la remunoracHm adecuada ni esi-uc;rzo desa­

rrollado por los trabajadores, en relación con los niveles de eficiencia 

personal, a sus necesidades y a la productividad. 

2.4 IMPORTANCIA DE !..A ADMINISTAAClON DE SUELDOS Y SALARIOS. 

En la estructura de la orga:ilzaclón de un empresa hay puestos más inr­

portantes que otros. Para poder determinar los salarios correspondientes -

se establecer~n requisitos fundamentales de tcxlos y cada uno de los pues•­

tos; para que su funcionamiento sea óptimo se deberá hacer una valuación-­

de cada uno de los puestos scg11n la hnportancl.a de sus requisitos. 
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Para llevar a cabo el logro de estos aspectos, las empresas deberán 

contar con un tabulador de sueldos adecuado al mercado de trabajo, capa­

cidad financlera y una escala de reinunerac!ón proporcional ai esfuerzo -

ejecutado por e 1 trabajador en re lac l 6n con el puesto as 1 gnado. 

El descontento o la motivacl6n del personal en un empresa puede 

surgir por muchas causas pero una de las m6s Importantes y signlficatl-­

vas es el pago desigual entre los trabajadores, ya sea interna o externa_ 

mente, por lo tanto es necesario llev<Jr una buena Administración y con-­

troi de Sueldos y Salarios. 

las razones por las que existen desigualdades en los sueldos y sa.1!!, 

ríos son encauzados por errores que se cometen en: 

a} la valuación incorrecta del valor de un puesto en cuanto al gra-­

do.en que contribuye. 

b} Valuación incorrecta del mérito de un empleado en cuan'~ "su --­

eficiencia. 

c} Favoritismos o descriminaci6n hacia algunos e.'!lpleados. 

d) Permitir qlle una presión lndeblda de los jefes, sindicato y em-­

pleados tenga influencia en Ja determinación de salarlos. 

e) Desconocimiento de los sueldos pagados en el mercado a puestos -

semejantes. 

La técnica de valuación de puestos puede proporcionar una sclucl6n 

a estas desigualdades en cuanto se refiera a la remuneraci6n de los tra--
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bajadores y a la adminlstracl6n de la empresa, ya que no e~iste ninguna 

fórmula ni ley clentffica que haga mínimas las desigualdades de los sueJ 

dos. 

2.5 fUNCION DE lA ADMINISTRACION DE SUELOOS Y SALARIOS. 

la lmplantaci6n de un programa de sueldos y salados requiere do -­

un planeacl6n cuidadosa y meditada; es una tarea que requiere do mucho -

tiempo y debe estar bien organizada de tal manera que prevea dificultades. 

la fun.;16n de /1dministraci6n de Sueldos y Salarios se res.urrn.1! en lo~ 

siguiente: 

a) Hacer y mantener un buen programa de sueldos y salarlos. 

b) Comunicar el programa y \lenderlo a todos los jefes. 

c) Dar· lnformac.!On adecuada y oportuna a la dirección. 

d) Coordinación y control. 

e) Investigar constantemente p.:ira mejorar el progr.:una. 

a).- Hacer y mantener un buen programa de sueldos y salarios. 

Un progr;ir,1 que na sido instalado debe ser operndo apropiadamente 

para poder justificar su existencia. No significa que deberj usarse inde~ 

flnadamente, ya que puede estar sujeto a cambios por las condiciones de 

le empresa. 
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b).- Comu~lcar el programa y venderlo a todos los jefes. 

La mayorfa de los jefes pueden estar familiarizados con la valuacr6n 

de puestos, aunque en algunos grupos de trabajo hayan tenido poca oportu­

ntaad en conocer mucho sobre la materia, Por lo tanto se debe de partir -

de una explicación exacta del significado de un plan de sueldos. Se do-­

ben dar a conocer los objAtlvos principales para lo que son diseñados los· 

programas de valuación de puestos y convencer que un programa de sueldos 

ayudar.1 a ! levar a cabo los planos establecidos. 

c).- Dar Información adecua~a y oportuna a la Dirección. 

·un estudio de valuación de puesto~ requiere de aspectos Importantes 

para que la·dlrecci6n o alta gerencia lo apruebe; debe cubrir diferentes 

necesidades de información tales como: la naturaleza de la valuacl6n de 

puestos, el principal objetivo, las necesidades expresas de la organiza­

ción en particular, la forma de corno se van a cubrir di•:.fi'1S nec,';;idades, 

las limitaciones y el costo del programa. Oe esta 1runera se rlebe mante-­

ner informada oportunamente a la dirección. 

d).- Coordinación y Control. 

La coordinación de todo·programa de sueldos requiere de la partici­

pación de los jefes de departamento de niveles jerórqulcos altos, asr -­

como de los del grupo de subordinados, con el fin de que el programa te.!!. 

ga éxito, y par·a tener un control slstem<itlco del mismo: 
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2.6 LOGROS DE UN PROGRAMA DE SUELDOS Y SALARIOS 

Todo programa de sueldos y salarios debe de: 

a}.- Lograr equidad interna. 

b) .- Lograr c:ompeti tividad. 

a).- lograr equidad Interna. 

Las escalas de salarlos deben estar en relación con el valor relati­

vo de los puestos y por lo tanto de esta forma se retienen a Jos colabo­

radores que le Interesan a la empresa, y no provoca que haya rotación de 

personal dentro de la misma empresa o que éste emigre a otro lugar donde 

le paguen m.1s. 

La lnequldad consiste en que un puesto dado reciba menos que su ta­

rifa justa ·comparado con otros puestos de la mlsmil (,"l1'1presa. 

Hay puestos con el mismo tftulo dentro de una misma empret>a ~ue tie• 

nen tarifas variadas lo cunl provoca descontento porque se p1·•:o~lcnte que 

la paga es pequeña, inadecuada comparada con otras del mismo trabajo y -­

responsabilidad. A trabajos Iguales salarlos iguales. 

b) .- lograr Compoti tivldad. · 

Si una empresa no conoce la cotiiacl6n de los puestos de acuerdo al 

morcado de trabajo, puede propiciar que se fijen sueldos inadecuados, co­

rno pod.rfa suceder que siendo w.enores a su valor rea 1, propl el arfa la fu--
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ga de 1 persona 1 competente hacia otras empresas. i ne !lis i ve has ta de la -­

competencl a. Si llegara a acontecer, si la empresa no logra esta finall-­

dad tcndr.1 que conformarse con candidatos que Ja utl 1 lzariln como ensei'lan­

za y ~s tarde sufrl rá el abandono en cuanto aparezca para el trabi:ijador 

una mejor oportunidad. Por tal razón los sueldos deben estar adecuados al 

marcado de trabajo que rige. 

La reallzacl6n de un estudio de encuesta de sueldos y salarios ayuda­

r~ a que se puedan lograr estos dos aspectos. 
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CAPITULO 111 

FACTORES QUE INFLUYEN PARA DETERHIHAA LOS SUELDOS 



3.1 INTRODUCCION. 

Los factores que Influyen para determinar tos sueldos son: 

a).- El puesto. 

b).- La eficiencia. 

e).- las necesidades del trabajador y las poslbtlldades de la em-• 

presa: 

a).- El puesto. 

Es un conjunto de operaciones, cualidades, responsa~lltdades y con­

dlciones que integran una unidad de trabajo específica e impersonal. 

El puesto sirve para definir no sólo las actividades quo va a dese.!!! 

peñar un empleado en la empresa, sino tambien la relación de estas actl-­

vldades con las ejecutadas por otros trabajadores para ol logro de los -­

objetivos de la organización; además proporciona los medios para dividir 

y asignar la autoridad y responsabilidad de quienes ocupen el puesto. 

El puesto requiere de selección y entrenamiento y se evalú~ conforme 

el desempeño para determinar el respectivo sueldo. 

b).- La eficiencia. 

Es la forma de como se desernpei\a el puesto y es sabtdo que no todos 

lo hacen con la misma eficienciaº Las condiciones de un puesto y de efl·-
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ciencia deben ser Iguales. 

c).- las necesidades del trabajador y las poslbllldades de tá empre-

sa. 

los dos factores anteriores se enfocan a aspectos de caracter conmu­

tativo y social, y la ~onveniencla de la empresa CKigo que sean tomadas en 

cuenta las necesidades del trabajador y las posibilidades de la empre~a -

para la fijación de o~jettvos y el salario correspondiente. 

3.2 TECNICAS APL!C:\eLES EH R.n..zm: Ol:L Pl.il:STO. 

a).- AnAlisls de puestos. 

b).- VaJuacl6o de puestos. 

e).- riraflcas y 1rncas de salarlos. 

d).- Encuesta de salarios. 

a}.~ Análisis de puestos.~ Es un rr.6todo cuya finalidad es determinar 

las actividades que se reallz<.m en el puesto, los requisitos que deber~ -

satisfacer la persona que va desempeñarlo con éxito y las condiciones ain­

bicntales en que se encuentra. la descrlpcl6n gen§nerlca, Ja analrtica, 

los requerimientos, la denominación del puesto, la c1asiflcacl0n de pues­

tos y la ocupación es la termlnologra que se utiliza en el análisis de -­

puestQS. 
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La descr!pcl6n genérica es una breve explicación de las actlvld~des 

m4s sobresalientes del puesto; sirve para definirlo sin entrar en deta-­

lles y considerando su funcl6n como un todo. 

ejemplo: Cajera. 

Rectbo y liquida los documentes de las cuentas por pagar. asr 

como los vales provisionales y definitivos de la empresa, so­

llcl tando la firma de quien lo recibe y verifica que esta de• 

bidamento autorizado. 

la descripción an~litfca explica todas las funclonesque se desempe­

ñan en el puesto en forma detallada. 

ejemplo: Cajera. 

EfectQa el pago de sueldos al personal. 

Elabora cheques, fichas y pólizas de ingresos de las operacio­

nes efectuadas da depósitos y retiros bancarios. 

Los requerimientos son requisitos que deborá satisfacer la persona 

que ocupe el puesto. 

ejemplo: Cajera. 

Escolaridad: Estudios de preparatoria o vocacional. 

Expertencia: 2 años mfnlmo, para ocupar y desarrollar el pues­

to de 6 meses a un ano. 

La denominación del puesto se refiere a1 término con que se conOce 

el carg?. 
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Clasificación do lo~ puestos es la ordenadOn que se hace de las posi­

ciones de acuerdo a diferentes criterios, por la naturaleza de sus fun-­

ciones (oficinistas), por su jnrarqura (directores) y por sus caracterl,! 

tlcas jurfdicas (planta). 

La ocupación es la famllla de puestos semejantes, cOlliO por ejemplo: -

Cajera A, Cajera B, Cajera C. 

La apllcaci!ln y utilización del an41isls do puestos nos sirve: 

a).- Para fijar Ja ade_cu11da asignacf6n de salarlos. 

b) .- Para encauzar adecuadn.~iente el reclutlllmiento y selcccl6n de personal. 

e).- Para fijar adecuadamente progrilm<Js de capacitación y desarrollo. 

d).- Como baso de estudios de califlcacldn de méritos. 

e).- Como elemento prlr.liilrlo de estudios de valuacl6n de puestos. 

f} .- Como parte integrante de IN!n~ales de organfzación. 

g) .- Para ftnes contables y presupuesta les. 

h) .- Para posibles sistemas de lnccnttvos. 

1) .- Para efectos de planeac!On de recursos humanos. 

j) .- Corno técnica inicial de una fllejor administración de recur"sos humanos, 

Para ! levar a cabo la valuación do puestos se requiere fijar los objetJ. 

vos del .in."lllsls, establticer un programade acción y adem<'.ls. pre:lupuesto r.e­

ccsarJo el cual variar~ segdn el mt'ltodo que se utilice, La informaclOn ne­

cesaria para llevar a cabo el programa· puede ser obtenid,e¡ por los siguientes 

rn6todos: 
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De Observación, este método consiste en ver con detenimiento a la -­

persona en Ja forma en que realiza sus aetlvldades. 

De cuestionarlos, consisto en hacer una serie de preguntas por es-­

crl to para que la persona entrevistada lo conteste. Los cuestionarlos -­

pueden ser de respuestas abiertas, de respuestas cerradas y de elecclOn 

mdltlple, o bien de ºelección forzosa, con el propósito de que el oeupa.,!! 

te.del puesto conteste con sus propias palabras. 

De la entrevista, este m~todo tiene cc.~o objQtivo proporcionar y re­

cabar fnformaclOn, la cual n~ va.a servir en la toma de decisiones. En la 

entrevls~a no hay orden establecido. se caracteriza por su espontaneidad. 

b).- Va1uacl0n de Puestos.- La valuaclOn de puestos es una técnica 

que sirve para establecer diferencias en la complejidad de las ocupaclo­

dentro de una organización; empieza con un an31lsls de los trabajo5 para 

obtener descripciones de los puestos; tambiem incluyo el •JValdo ,11; los r~ 

querlmtentos para establecer los salarlos mfnlmos y ml!xirnos por cada grupo 

de trabajo. 

Generalmente las empresas que requieren un programa de valuacl6n de 

puestos esperan alc~nzar varios objetivos, siendo los mas frecuentes: 

a).- Determinar una relación justa y objetiva entre el valor de cada 

puesto. 

b).- Proporcionar datos para establecer una estru~tura do salarlos -
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comparable a la de otras compaffras concurrentes al mismo merca­

do de trabajo. 

c).- Permitir a la admlnfstración medir y controlar con mayor prccl­

cl6n sus costos de personal. 

d).- Servir de base en una negociación con el sindicato. 

e).- Proporcionar una estructura para la revisión perl6dfca.de suel­

dos y salarios, y reducir quejas y rotaclón de pe>rsonal, mejo-­

randa .las relaciones entre empresa y €!t11¡>leado. 

Para evaluar un puesto se requiere disponer do un análisis de las -

funciones y act!v!dades del puesto.determinando un valor relativo. Pará 

lograr esta función podemos emplear cuatro m6todos haslcos que son: 

Método de alineación. 

Método de clasificación o de grados. 

Método de puntuación. 

Método de comparación do factores. 

Hay algunas empresas que pueden combinar fas caracterfstlcas de dos 

o m<is métodos, formando un mátodo mixto. 

Para seleccionar cualquier método anteriormente mencionados se deben 

considerar los sfgulentes aspectos: 

-- El sistema debe abarcar un estudio completo de todos Jos puntos 

- 25 -



por valuarse. 

Oebe ser comprensible y aceptable por supervisores y empleados. 

El sistema adoptado debe permitir resultados precisos para deter­

minar el valor relativo de los puestos. -

Debe ser fácil de instalar y mantener. 

Determlanr el ndmero de puestos, el tiempo requerido para eJ es­

tudio y su costo, 

K&todo de a1lneacl0n, 

En este ~.étodo todos los puestos son considerados como un todo y ~on 

ordenados en forma decreciente en términos de sus diferencias en niveles, 

de funciones, responsabilidades y requisitos y se comparan con otros para 

detenninar su orden o importancia. 

Las ventajas de este método son: de fgcll empleo, de raplde~ e:n la -

allneaclOn y una instalaclOn de bajo costo. 

Las desvcntajJS de este rn6todo son: ~o se tienen normas concretas CO.!! 

tra las cuales detennlnar la allneacl6n; el ordenamiento puede ser super-­

ficial; puede resultar confuso en puestos similares en cuanto al tftulo~se 

refiere; si aumenta el nOmero de puestos y su complejidad el método puede 

ser Inoperante; la detennlnaciOn de ta posición de un puesto en la allnea­

clOn puedo estar sujeta a la influencia del sueldo o salarlo existente. 
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l'l&todo de clasificación. 

En este m~todo los puestos son comparados contra una escala pr;;dater­

mlnada de funciones o actividades ordenadas por grupos en forlll<i creciente 

y en diferentes grados de dificultad. 

Las ventajas de este método son: simple de usar, f~cll de entender. -

f4cil de ser llevado a efecto y sus resultados son r~zonablemente sattsfa.i::. 

torios. 

Las desventajas de 1 método son: s· r no se ha cu un ana 1is1 s de ta 11 ado-w 

del puesto, puede causar una claslflcac!On Incorrecta; no so emplean hojas 

para Indicar el valor ex<'lcto al determinar fa posición del puesto; el suel 

do o salario existente puede afectar Ja colocación de un puesto dentro de 

su clase y el empleo de sistemas de dificulta conforme aumenta el ndmero -

de puestos y la complejidad do los mismo$.· 

Método de puntuación. 

En esta forma de evaluar se consideran varios factores, cada uno con 

definidos grados do complejldad·valorados a través de puntos; el valor fi­

nal de un puesto se determina mediante la suma de los puentes obtenidos en 

el grado seleccionado de cada factor; y en este m~todo se analiza el pues­

to en térml nos de sus partes componentes y no como un todo. 

Las ventajas del método son: se emplea una escala de tipo gr~flco y 

descriptivo y es más confiable; los valores de puntos de los puestos mues­

tran las diferencias entre los puestos en valores num!ricos; el método pe!:. 

mite con facl lldad la colocación de los pues.tos en clases. 
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Las desventajas del método son: se requiere de gran habilidad para 

seleccionar los factores correctos y sus grados; la distribución de los 

factores de pooderacl6n es díflci1, asr COll'IO Ja asignación de puntos de 

cada grado; la Instalación del sistema es lenta y costosa. 

Método de comparación de factores. 

Se sigue el mis~ principio que en el ~.átodo de alineación, sólo~ 

que los puestos se alinean factor por factor y ~stos deben estar previa­

mente ponderados. El valor final.del puesto se obtendra mu1tipllcando la 

pcnderac!On de cada factor por la pos!c!6n del pu~sto en Gt misma y su-~ 

m.:indo finalmente el producto obtenido por los factores. 

Las ventajas del méitodo son: rolativmoonte f<!ci l de emplear la ese!!_ 

la para calificar otros puestos una vez que ha sido preparada; la compa­

ración do factor por factor asegura que los puestos con comparabl.es en -­

sus puntos y la escala es en unidades monetarias y no roqul(!r.:. coiwerslón 

a 1 guna. 

Las desventajas del método son: la construcción de una ecala de sa-­

lari os es complicada y dfficll de explicar a los empleados; la instalación 

es lenta y se requiere de mucho trabajo de oficina. 

Gráfica y lfneas de salarios. 

La gráfica de salarlos nos sirve para conocer en forma objetiva la -­

estructura de salarios que se pagan en una empresa. 
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la gr,1flca cuenta con dos elementos que son; eje de las 11 )( "• y 

eje de las 11 y •1• En el eje de las 11it11 se grafica Ja l111>ortancla o va--

1uaci6n de los puestos y en el eje do la "y" se grafica el sueldo. 

La dispersión o nube de puntos es la representación gr~fica de los 

puestos de la organización en relación a la valuación; mientras mayor -­

sea la dispersión Indicará que la n6mina no es equitativa. 

La lfnea de tendencia central refleja la práctica de sueldos seguida 

por la empresa en un momento determinado, se obtienen las coordenadas A 

y B en relacl6n directa a los pu~stos y !ex; salarlos. 

EJEMPLO: 

/ 
linea de tendencia central 

d).• Encuesta de sueldos y salarios.- Es una técniéa admlnlstrat:va 

que revela la situación de pago al personal de determinada reglón o tn-­

dustrla. mediante una investigaclOn slste.m3ttca de puestos, sueldos y -­

prestaciones. las empresas deben conocer Jos salarios que se pagan.en -­

otras similares y dentro de la reglón en que est~n ubicadas. ya que si --



los sueldos que se estan pagando en su ~'llpresa son m.!!s bajos estard pro­

vocando fuga de trabajadores hacia las que ofrezcan mejores sueld~. 

Los aspectos que se deben Investigar en una encuesta de sueldos in­

cluyen: salarlos básicos, los promedios de salarios que resulten después 

de haber aplicado los incentivos, primas o d~s compensaciones economi­

cas que en la empresa tengan car~ctar ordfnarlo~ 

Los requlsltos Indispensables para una encuesta son! 

Q.ue se realicen sobre el contenido de los puestos; que no se consfd,!!. 

ren solamente los salarios que se dan en dinero; sino que tambien se in­

cluyan las compensaciones econOm!cas; que 5e investiguen los requisitos 

mrntmos del puesto que deban llenar lns personas que lo ocupen. 

Para que una encuesta de salarios sea representativa se deber.:'ln in­

vestigar cu:'lndo menos 25 er..presas. Se torr.ar.:'ln en cuenta 1os puestos e~ 

nes en las e~esas investigadas y remuneraci6o mayor y menor, tomando -­

ccmo base puestos suyos salarios en forma acentuada representen los efec­

tos de la oferta y la demanda en el mercado. 

3,3 TECN!cAS APLICABLES rn AAZON DE lA EFICIENCIA. 

a).- calrfleaci6n de mérltos. 

b).- Normas de rendimiento. 

e).• Ascensos y promociones. 

d).- Aumentos de salarios. 
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a).• Callflcacl6n de méritos. 

La calificación de méritos nos permite Juzgar sobre las cualidades 

del Individuo en su deseiilpeño como trabajador. Se refiere a una serle -

de factores o caractedsti cas que apuntan más di rectamente hacia ta ca•• 

lldad en el desempeño de un puesto que son: criterio, iniciativa, cant!~ 

dad y calidad dal trabajo, previsión, responsabilidad, entusiasmo y co­

nocimientos. Esta técnica cC<Ostituye una valoración separada por cada una 

de l<is caracterrstlcas del trab.:ij.1dor, con lo que elimina l.a apreciación 

conjunta. 

El objetivo de la calificación de milrltos permite conocer en el mo­

mento oportuno a quienes debe darso preferencia en los ascensos; a los -· 

trabajadores que pueden seleccionarse para los puestos de confianza; las 

c1Jalldades que pueden ser ar)rovechadas y desarrollildas en el p·::>rsooal y 

puede servir de base para determinar necesidades de entronamien' :·. 

Está técnica pel"l!lit,'! reducir los errores que podrra ten''' el super­

visor al realizar sus observaciones, asr como ayuda para dar opiniones en 

casos de promoción y aumentos de salario. Ad~'f!l.1s permite al trabajador 

conocer su desempeño comparándose con el de sus.dem<ls c(){llj)añeros, le per­

mite conocer si su tr.'.ibajo es· deficiente. si puede mejorarse o si se en­

cuentra en un nlvel deseable de eficiencia. 

F.1 trabajador tratará de mejorar al saber que se le est~ observando 

y que su esfuer~o no es inadvertido para ta empresa en la que labora. 
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b).- Normas de rendimiento. 

También se les 1 lama apreciación de resultados y es una técnica nue-

va que busca la cbjct?vtdud a 1ü cattf;e<tciún de méritos-; se refiere a --

caracterfsti cas subjetl vas c01:10 lealtad, don de mando, etc, caracterrstt • 

cas cualitativas imposibles de cuantificar en forma direct<i. Al igual que 

la calificación de méritos, ·ia apreciación de rn::;ultados puedo servir pa­

dlversos fines~ orfentací6n de la empresas, ascensos y promociones, orie!l 

taclón de los trabajadores o ejecutivo5. 

Si bien puede t0tr~rse como base esta técnica para establecer una re­

muneración que un empleado o ejecutivo debe recibir por razón de su efl"­

clencla. no suele ser recomendable para pagos directos, ni menos para pa­

gos en ra:i:On del puesto, sino más bien para fij;;ir la gratificación que -­

habra de darse al fin del perfodo, y, para aspectos c~<!O los y~ menciona­

dos de ascensos y promociones. 

e}.- Ascensos y promoctones. 

Estos son de caracter indirecto, pues todo ascenso va acompañado no..c 

malmente de un aumento sobre el salarlo e imp!tca un Incentivo moral pot' 

el estatus social. Oebe recordarse que un trabajador que no puede obtener 

ya nfnguna mejoría pierde Interés. 

d).- Aumentos de salarlos. 

los auínentos de saJ¡¡rlos, si bien cuando son concedidos en forma me-
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ramente apreclativa no thmen carficter t.Scnlco alguno, cuando se realizan 

mediante ciertas polfticas y dentro de las clases formadas pueden'ser In­

centivos que rindan aigunos beneficios. 

3.4 TECNICAS APLICABLES EN P.AZON DE LAS NECESIDADES DEL TRABAJADOR. 

a).- Salarlos Mfnirr;0s. 

b) .- Revisión de contratos colectivos de trabajo. 

e) •• Seguridad socia l. 

d) .- Subsidios fami 1 lares. 

a).- Salarlos mínimos, son ;:,quol los que se ajustan parn garantizar 

la subsistencia adecuada del trabajador y su famllla. 

b) .- la revisión d<l! contratos colectivos do trabajo tiene <~·c;mo fina­

lidad ajustar la estructura de salarlos a las necesidades i~;imbL1ntes d.: la 

situación económica. 

c).- Seguridad social es el conjunto de prestaciones que la empresa -

otorga para dar mayor valor o capacidad adquisitiva al salilrto y debe equl 

librar las ventajas obtenidas por el ~rabajador y el patrón; 

e).- Subsidios familiares. son aquellas prestaciones que tratan de r.!J!. 

solver di flcultades en el seno de la faml l la. 
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3.5 TECNICAS APLICABLES EN RAZON DE LAS POSIBILIDADES DE LA EMPRESA. 

a).- Participación de utilidades. 

b).- Prestaciones. 

a).- Partlclpaclón de utilidades, es ol reparto de una fracción de 

las utilidades que obtiene la negociaciOn en el ejercicio do sus activi­

dades. Tiene como función primordial estimular la eficiencia de los tra­

bajadores. 

b).- Prestaclon~s, son aportaciones financie.ras de las crr~resas pa­

incrementar Indirectamente el monto que por concepto de salario percibe 

el trabajador. Dicho en otra forma, son aquellos elementos que en forrrni 

adicional al salarlo nominal recibe el trabajador en dinero o especie. 

las caracterfsticas de las prestaciones pueden asentarse como sigue: 

Son be11efidos mar9inablcs, es decir, adicion;.1lcs a1 saLffi.:, nominal. 

Constituyen una ventaj<l y ltn valor b5stco para <.>1 tri?bc;i ~<iur. 

Son átlles al patrOn ya que le ayuda a conservar y contratzr majores 

e.ir.p 1 ea dos. 

Las prestaciones son otorgadas a todos los trabajadores que pertene­

cen a determinada organización y no son incentivos, ni grat:lfic:acio­

nes obtenidas por aumi.::nto de producción. 

Están financiadas en parte o totalmente por el patrón. 
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CAPITULO IV 

LA IHOUSTRlA DE. lA CONSTRUCCION 



la tndustrra de ta construccl6n es el sector productivo que se de 

dlca a la realización de obras w~teriales. 

4.1 HISTORIA. 

EpocB colonial.- en esta etapa hay un gran desarrollo en la cons-­

trucci6n por la relación de producción exístonte. y las fuerzas produc­

tivas, Jas cuales correspondían ~I modo do produc~i6n colonial. 

la urbanización en la colonia aumenta a la demanda de mano de obra 

no calificada baja, a cau~a de b sobreexplotacl6n a la que eran sometJ. 

dos los indígenas prop.iciando un decn~ciente ritmo do la construcción y 

oferta de trabajo. 

En este perrodo los colonizadores se enfrentan a los problemas que 

no les perm!tfa seguir construyendo, y estos eran Jos programas da cons­

trucción on;!?lci!:lSOS, la escacés de materia las y al sister:m do transpor­

te atrazado. En la ciudad de México la actividad do la construcción pre­

dominaba por la gran necesidad de urbanización, la escocés de 111<>torlales 

_era tan grande que la piedra que servfa de pavimento en las calles era -

robada para las edificaciones nuevas. y la t6cn1ca empleada dependra de 

los recursos ligados al sector Interesado en construir. 

la actividad de la construcciún en Ja form.~cl6n social mexicana en 

translclOn (1800-1875).- Durante el perfodo de la guerra de lndepcnden-­

cla hay una destruccl6n de las fuerzas productivils y un estancmnlento -­

general en la actividad raflejándose clar<lll'lente en las construcciones de 

la época. 
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La s ¡ tuacl ón fl nancl era en los años de 1821 a 1875 es defi citarla 

y las finanzas se ven afectudns por el debl litanilento de los medios de 

producción. la ausencia de !os medios de comunicación tra~ como conse­

cuencia la inestabilidad en la estructura econtlmica del pars. 

Las construcciones de mayo; Importancia estaban en manos del cle­

ro y de algunos particulares, no asr del gobierno, el cual se encontl"!!, 

ba en desastre econe.nico, 

Un<l vez consumada la independencia el crecimiento demogr.:Hico y la 

concentración de la economra en las ciudades crea una fuerte necesidad 

de urbanización. 

la actividad en li! construcción soci<.1l-capitalist<J 1917 a la fecha. 

La r'evoluclón mexicana y fos reformas surgidas por ésta terminan -

con las estructuras sociales y polftlcas anteriores que frenaban el de­

sarrollo de las fuerzas productivas. 

La revolución de 1910 y su secuel<:i de c.:.mblos reJ:;pcmdfo a la dema.!!. 

da de un dosarrollo intenso de las clases sociales para sobrevídr. El 

d1~sarrbllo capitalista se incrementó mediante la industri..ili;c.Gción, la 

liberación del trabajo y la proliferación de relaciones capitalistas -­

empresaria les. 

En esta fase resultaba Indispensable contar con la participación de 

los profeslonlstas, es decir, con los hombres epeclolizados en los dife­

rentes niveles de conocimientos; los técnicos y los científicos. 

El gabinete de Venastlano Carranza lo formaban el 57% de prcfeslo­

nlstas de carrera de los cuales el 33% eran Ingenieros y el 67% abogados; 

19% de militares y 24% de clvl les sin carrera profesional. 
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La participacl6n de los ingenieros en el gabinete correspondfa a la 

tarea de reconstruir un pars en rurnas. 

Actualmente la construccl611 en tléxlco alcanza un alto grado de indU,! 

trlallzación y participa en el mercado al nivel de cualquier país.-

En Jos Oltimos 20 años, la construcción mexicana se industrializó y 

tecni fl c6 a 1 rea le! onarse dí rectamente con empresas conexas productoras 

de materiales y equipo; hoy constituye una industrra nacional con plena 

autosuficiencia, tanto técnica como administrativa y realizar cualquier 

construcci6n por compleja y grande que sea. 

4. 2 1 Ml'ORTANCIA DE LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS EN 11EXICO. 

En cualquier país es de gran importancia la actividad de la cons~­

trucci6n, m~s adn tratandose de una nación en vfas de desarrollo. Por la 

huella materíal de sus obras, por su funci6n productiva como ejecutora -

directa de la Infraestructura y por la repercusión social de s1;s realiz!!_ 

clones, representa un p<1pel principal en lil vida econ6'1ilca del :•afs. 

La construcción es tonificador, pues canalll!a el <Jhorro n.icional 

hacia Inversiones productivas, promueve directamente la expansión en am­

p 1 i a gama de i ndus tr las conexas, produce mayor demanda de productos du-­

raderos, propicia la distribución general de ingresos y un mayor equili­

brio tanto regional como nacional en sus realizaciones materiales. 

Otro aspecto de gran Importancia es la capacidad que tiene de gene­

rar empleos y sobre todo ahora que el subempleo y la desocupación tienen 

grandes repercusiones soéfales. Destaca poi" ashfll l·ar un gran volOmen de" 
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mano de obra no calificada que abunda en nuestro pafs, es vital en el 

entrenamiento y c<ipacitaclón directa para el trabajo, sirve como pue.!! 

te entre el trabajo agrfcola y el industrial. entre lo rural y lo ur-

biJiiC. 

L-0 construcción a diferencia de otras Industrias no incide en -­

forma negativa en la balnnza de pagos, ya que utl !iz:a fundanv~ntalmen­

te Insumos nacionales, abasteciendose por lo 9eneral on la misma re-­

gión donde opera. 

lt.3 GENERALIDADES SOORE LA INDUSTRIA DE Lr"I CONSTRUCCION. 

La fndusttra de la construcci6n en México está considerada como 

una de las principales fuentes de trabajo existiendo en virtud del -­

auge que ha alcanzado un las épocas modernas y actuales. Esta lndus-­

tda la constituyen organismos o sociedades deni:::minada,; H'>pre'.><:s de -

la cons trucci 6n y un s ln número d;; otras empresas auxiliares o de pr_2 

veedores que le sirven de ccrnplemento p¿,ra el logro de sus objetivos. 

Empresa cons true tora es e 1 conjunto de recursos humanos, m<iterif!. 

les y técnicos destinados a cumplir la edificación en base de un pro­

ceso productivo para obtener un beneficio. 

En el estudio de las empresas de la construcción podemos clasl-­

fi carlas en la siguiente forma: 

'' 



a)> De la construcción propiamente dicha. 

b) .- De consultoría y dirección. 

e).- De proyectos y diseño. 

d).- De proveedores. 

a).- De la construcción propiamente dicha. 

La especialidad de estas cmprPsas está en función del tipo de tra­

bajo;;. que se realizan y se pueden clasificar en dos grandes tipos: de 

construcción urbana y de construcción pesada. 

Las empresas de construcción urb,Jna son las que realizan todos los 

trabajos de edificación en las diferentes .1reas urbanas de las ciudades 

tales como: fábricm;, casas, edificios, escuelas, vlnductos, hospitales, 

sistemas de drenaje, paviw~ntos, plantas industriales, edificios póbli­

cos y ferrocarriles urbanos. 

Las empresas do construcci6n pesada real iz;:rn los trabi'ljt:i:> hechos -

fuera de las <'!reas urbanas tales como: presas, canales, cominos, plan-­

tas eléctricas, obras lllllrftlmas, gaseoducto;;, oleoductos, plantas hidr.Q. 

eléctricas, metalargicas, termoeléctricas, fcrrocarrl les y petroqufmi--

cas .. 

b) .- las empresas de pro~·ecto y <liseño son aquel las que se dedi-­

can a la planificación de las resoluciones tomadas después del aseso-­

ramiento. 
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d).- Las empresas de instalaciones y servicios son aquellas que se 

dedlc.ln a la proyección y ejecución de obras clectrcmec~nicas en casas, 

edificfo-3, conjuntos habitaclonales, edificios para oficinas y bodegas. 

Este tipo de empresas pueder: pueden prestar servicios de rnantenimlento 

para mejorar el funcionamiento del equipo adquirido. 

e).- Las empresas de proveedores son todas aquel las conexas a la -

industrfa de la const~uccl6n dedicadas a actlvidadc~ especTficas como -

son las cimentaciones, estructuras, puentes, terracerfas, paviemtacio-­

nes, tflneles, etc. 

En este tipo de empresas podt.'!llOS el tar las lndustrras de prccola­

do y premezclado y las que se dedican a alquiler de 111<~qulnarra, cimbras, 

andamios, fabricante$ de blocks, de tubcrTas, etc. 

'• 
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C A P 1 T U L O V 

INlfESTIGACJ 011 DE CAMPO 



La lndustrfa de la construcción en México juega un papel importante 

en el desarrollo ccon6mlco del pars, ya que interviene en el proceso de 

cambio y crecimiento del mismo. Cuenta con gran número de personal en -

los diversos oficios, .1reas y puestos ncces<:1rlos paril su desarrollo; -­

tiene caractcrl'sticas peculiares en cu<into al fo.!'"1-::iOnumicnto del tnit._,!! 

jo, las unidades de proclucci6n que participan y el nivel de los indivl. 

duos involucrados. 

Considerando estas caractcrTstlcas, en mi trab~jo de invcsti9aci6n 

trato de dwnostrar que Ja Administración de Sueldos y Salarios en la -­

lndustrfa de la Construcción utiliza un modelo dnico de aplicacl6n para 

todas las empresas que la componen; tomando en cuenta que t>i<:l ste una -­

diversidad de estas y que no solamente son empresas constructoras, sino 

son empres¡¡s conexas relacionadas con esta lndustrfa, y que este modelo 

aplic.ado a todas pro·;oca que exista disparidad en los sueldo~ )' 'c:n l.:i -

responsabilidad de cada puesto. 

En virtud de que las er.ipresas analizadas tienen los rcqul:;l tos no­

cesar1os para la investigación de este trabajo; tomé cmno representati­

va un empresa de la división de construcción urbana a fin de lograr la 

mejor real izacl6n de mis objetivos. 



5.1 OBJETIVO. 

El objetivo que se pretende en la realización de este seminario de 

Investigación, es determinar un modelo adecuado de AdmlnlstraclOn de -­

Sueldos y Salarlos pare la industrfa de la construcc!On. 

5.2 Hll'OTESIS. 

Entenderemos como la hipótesis del trabajo de inves tigacl6n, aque­

lla respuesta tentativa que proponemos a una pregunta o a un problema -

propuesto y que para este caso es ol siguiente: 

"las empresas que componen la lndustrra de Ja Construcción tienen -

un modelo 6nico de AdmlnistraclOn de Sueldos y Salarlos, inflexible-~ 

que provoca disparidad en la responsabl lidad y percepcl 6n". 

PROBLEAATICA. 

Evaluación de la Admlnlstr<1clOn de Sueldos y Salarlos en l;:i lndus­

trra de la Construcción. 

Caso: 8npresas de la OivisiOn de Construcción Urbana. 

5.3 DEFINICION DE CONCEPTOS. 

Para efectos de Ja presente investigación los siguientes conceptos 

quedan defi n 1 dos como: 
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Administración de Sueldos y Salarlos.- Son los principio y técní-

cas para lograr que la .remuneración global que recibe el trabajador --

sea adecuada a la importancia de su puc~to, a su eficiencia personal, -

a sus necesidades y a las posibilidades de la empresa, asf como al mer-

cado de trabajo. 

lndustrfa de la Construccí6n.- Es el grupo de personas físicas o 

morales constltufclas empresarlalmente y c~ractcrlzadas por poseer una 

organfzaci6n administrativa, capac!d~4 técnica y recursos de capital. 

Es responsable de promover la infraestructura para la soel~dad -

productiva del pars, combinando en el desarrollo de su actividad la -

lngenlerra con la administración, manejando equillbradamente los lnt~ 

reses t6cnlcos, econ6.Ti!cos y sociales Involucrados. 

5.4 DETERMINACION OE LA t'lfESTRA 

Oubido a que s~ conoce el universo aon el que se va a trabajar, 

se determilif. la muestra en base a· la fórmula de universos ffnitos que 

es: 

n "" l¡ pg X N 
2 

S (N-1)+4 pq 
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Donde: 

n .. Es la muestra 

q .. Es el fracaso· 

p "" Es el éxito 

N Es oi universo 

s • El error de trabajo 

4 ... Constancia de mercadotécnla 

Ahora bien para determinar el éxito (p) y el fracaso (q), proc:edf 

a realizar la aplicación de 3 cuestionarlos piloto con el fin de dete,t 

minar la estimación y el cálculo de estos valores; para tal propOsito, 

procedí a tomar una pregunta que satlsfaciera en gran parte la hipó-­

tesis del trabajo de Investigación. 

"Considerando el tamai'lo y el tipo de e.'11presas que pertenecen a la 

lndustrra, ¿ Cree Ud. conveniente que deban existir diferencias en la 

aplicactOn de AdmlnlstraclOn do Sueldos y Silhrios7." 

Una vez que se obtuvo la Información de la apllcac!6n de los 3 -

cuestionarlos, el resultado de 2 de estos fué, que si deberfan de eXIJ!. 

tlr diferencias en la apllcaclOn de AdmlnlstracfOn de Sueldos y Salarlos; 

por lo que inferf, que la prohabllidad de que contestaran que si. serra 

de un 66.6 % y negatlvaw.ente. de un 33,3 % • 

Estableer como nivel de confianza el 95 % {factor de confianza 2) 

para este universo. 
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Substituyendo s•!I tiene: 

n = 4 X .66 X .;t3 X 7 ~,. 

s2 ú-1) + 1~ x .66 x.n 6.09 

Por lo tanto para que la muestra sea representativa del universo 

tiene que ser de un cuestionario. 

l>iSEf;O DEL CUESTi ONAIU o. 

El desarrollo de la lnves~lgacl6n, se l?ev6 a cabo con tá elabor~ 

clOn de un cuestionarlo que c(lf!l¡:>rendiera y cumpliera con los objetivos 

··fijados. abarcando ios puntos relacionados con la apl ic:<ltcitm de la Adm! 

nlstracJ6n de Sueldos y Salarios. 

El cuestionario anexo cuanta· con preguntas cerradas, en las que of 

Informante deber~ elegir sus respuestas entre alternativas expresamente 

fijadas; ias preguntas son dlcotOmJcas; es dectr, que las respuestas --

permitidas es Gnlcamente Si y No. 



1 
, OBJETIVOS DEL CUESTIONARIO 

t.- Demostrar si es aplicdble la administración de Su~ldos y 

Salarlos en la Industria de la Construcción en todas sus 

empresas. 

PREGUNTAS 1.12,14,19,21 y 22 

Z.- Oemostrar diferencias en las actrvtdades de cada empresa. 

PREGutITAS 2,9.13,23,27 y 28 

-3.- De~ostrar que el modeln que 50 utiliza es Inflexible. 

PR.EGUITTAS 3,7.8 y 26 

4.- Oel11ostrar cano se est~ llevando a e.abo. 

PREGOITTAS 5,6,10,11.16,17 y 29 

5.- Demostrar que resultados se han obtenido 

PREGUNTAS 4,15,18,20, 24 y JO 



UNIVERSIDAD NACIONl\.L AUTONOAA DE MEXICO 

FACULTAD DE COlffAOURIA Y 

ADMINISTRACION 

ctJESTIOMRID PARA IA DBTENCION DE INFORHACION SOBRE l.A APLICACION 
DEL MODELO DE ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SAi.ARiOS EN LA INDUSTRIA 
DE LA COHSTRUCCION. 

MM..._. __________ DIVISION -----------

EMPRESA DOHI Cl ll O -----------

TELEFONO ___ _ 

NO.MSRE DEL EtffREVISTAOO ----------------­

PUESTO Q.UE OCUPA --------------------
FECHA ____ _ 

1.-¿Existe un modelo de Administración do Sueldos y Salarlos en su 
División? 

St tlo 

2.- Considerando et tamaño y el tipo de empresas que pertenecen a­
l~ tndustrra, ¿ Cree Ud. conveniente que deban existir dlforen 
cJas en la apllcaciOn de Admlnlstracl6n de Sueldos y Salarios?. 

Si No 

3.- ¿Considera que el modelo abarca todos Jos aspectos de Admlnls­
tracl6n de Sueldos y Salarlos?. 

Si No 
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4.- ¿Se han alcanzado J.os objetivos del modelo que se utiliza?. 

SI No 

5.- ¿La empresa cuenta con a!gan manual que oriente la funcllSn 
de Administración de Sueldos y salarlos?~ 

Si No 

6.- ¿Se han modificado los objetivos establecidos para llevar a 
cabo la Admlnlstrac16n de Sueldos?. 

SI __ No __ _ 

1.- ¿En su ernpcesa han aplicado alguna técnica para llevar a-~ 
cabo la Administración do Sueldos y Salarlos?. 

SI No 

8.- En general, ¿ za paga un sueldo dnico por puesto?. 

St "º----
9.- ¿las descrfpcione's de puestos son las mismas para .Ji!s delÍ!lls 

e.-;iprezas de la dlvlsltln?. 

Si "'º----
10.- ¿Existe algi.in llll!todo de valuación?. 

Si ''°----
·¿Cuales de estos? 

Puntos. 
Alineamiento. 
GradadciOn. 

---- Comparación de f;actores. 
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11.- ¿Se ha realtzado a_lguna lnvestlgaci6n regiornil de sahrlos?. 

SI No 

12.• ¿Considera Ud. que los sueldos quu se pagan en su empresa -
están al nivel del mercado de trabajo?. 

st __ _ "º----
13.- Para la elaboraci6n del tabulador de salarlos que tiene su 

empresa, ¿se han basado exclusivamente en Jas dlspostclo­
nes legales?. 

Si "º----
14.- ¿Existe alguna polftfca de aumentos geneTa1 de sueldos, sala­

rlos y prestaciones? 

Si __ _ No ___ _ 

!5.- ¿Se han obtenido los resultados esperados aplicando el sis­
tema que se lleve de Admlnlstrac16n de Sueldos y Salarios?. 

Si 
No ____ _ 

16.- ¿la Cl'llpresa ha aplicado la t6cnlca de An~lfsis de.Puestos?. 

Si No ____ _ 

17.- ¿Para ia Implantación de esta t6cnlca Ja empresa ut1Jfz6 -­
asesorra externa?. 
Si __ _ l>'..o _____ _ 

18.- ¿Esta técnica cumple con lns necesidades propias de cada -­
empresa?;. 

SI __ _ No ____ _ 



19.- ¿Se cuenta con un manual o instructivo para su apllcaci6n? 

SI 
Ho ___ _ 

20.- ¿Se han obtenido beneficios con su lmphmtaciOn?. 

Si----
No ___ _ 

21.- ¿Existe en su empresa un programa de CallflcaclOn de Méri­
tos?. 

SI "º----
22.- ¿El sistema de Callflcacl6n de Méritos abarca Jos objetivos 

y necesidades de la enipresa y el trabajador?. 

SI "º----
23.- ¿So aplica el cuestionarlo decalificación para todos los pue!_ 

tos de la Dlvisi6n7. 
si ___ _ No ____ _ 

24.- ¿En su erff1resa, existen programas de capacltaclOn que per­
mitan al trabajador.mejoras en sus sueldos?. 

SI ___ _ No ___ _ 

25.- ¿En su opinión, la actividad de 1a construcción esta bien re­
munerada? 

SI----
No ____ _ 

26.- ¿El programa de Administración de Sueldos y Salarlos es el 
adeC1.1ado para su .en;>resa?. 

SI ___ _ No ____ _ 
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27.- ¿El resultado de la apllcaciOn del programa de Admlnlstractdn 
de Sueldos y Salarios ha cumplido con las necesidades de cada 
etrpresa de la Oivlsi6n7. 

Si No ____ _ 

28.- ¿Considera Ud. que los sueldos que se pagan en su empresa es­
tán cumpliendo con las necesidades de la ~resa y del traba­
jador?. 

SI Ho ____ _ 

29 •• ¿Ultilll3mento se ha hecho alguna investigación regional de suel 
dos?. 

SI No 

30.- ¿Clue beneficios se han obtenfdo con este tipo de encuestas?. 

Buenos 

ReguJ1Jres 

Hlnguno 

FI nna del entrevl s tado 

M!xt co, D. F. 1983 



Para determinar el namero de CtJestlonarios que se van a aplicar en 

la empresa que se eltglo de la división de construcción urbana, se apli­

có la fórmula de universos finitos. 

4 pq X N 
n "' 

s2 (t1-1) + 4 pq 

En donde: 

n • Es ia mue.strl.l 

p"' Es. el éxito 

H ~ Es el universo 

S a El error de trabajo 

4 "' La constancia de mercadotécnla 

Subst. i tuyondo: 

4 X • 50 X • SO X 204 
n ., 

(3}2 (204-1) '+ 4 X .SO X .50 

204 
n • ------ "' Li4.5 CUESTIOHARIOS 

457.75 
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Se tomo como nivel de confianza el 99.73 %, (factor de confianza 3). 

para este tipo de universo. 

Para detennlnar el éxito o fracaso do la muestra so procedlo a rea­

lizar 20 cuestionarios ·pi loto. en donde se les preguntó.que_: 

11 Considerando el tamaño y el tipo de empresas que pertenecen a la 

Industria, ¿ Cree Ud. conveniente que deban existir diferencias en la -

aplicación de AdministNcl6n de Sueldos y Salarlos?.º 

Obteniendose la siguiente lnfonnaclOn: 

10 personas contestarón en esta pregunta que no deberfan existir~ 

diferencias y 10 contestar6n que si. 

Por lo tanto la probabilidad de st es del 501. y de que no tam­

bién. 



S.6 ANALISIS DE RESULTADOS 

Pregunta No. 

14.1% 

• Pregunta No. 2 
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46.~ 

Pregunta No 3 

46.6% 

Pregunta No. 4 



. 34% 

Pregunta No. 5 

Pregunta No 6 

-~ 



19.3% 

Pregunta No 7 

34% 

Pregunta No. 8 



53.1% 

Pregunta No. 9 

No 

Pregunta No 10 
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12 % 

Pregunta No. 11:-

1 '% 

-Pregunta No. 17. 

-se.. 



38.8% 

Pregunta No. 13 

46~6% 

Pregunta No, I~ 
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45% 

Pregunta No. I~ 

19.3 % 

• Pregunta Ho. 1:6 



Pregunta Ho. I~ 

Pregunta Uo. 13 



37.5% 

Pregunta No. 19 

91.3% 

Pregunta No. 20 
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100 % 

Pregunta No. 21 

13.1% 

Pregunta No. 22 
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15.2% 

• Pregunta No. 23 

• 
Pregunta No. 24 
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47.82% 

-
Pregunta No. 2S 

Pregunta Ho. 26 
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• Pregunta No. 27 

69.233 

• Pregunta No. 28 

-6{,.; 



I0.9l 

-Pregunta No. 29 

17 16 

Pregunta No. 30 
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5. 7 CONCLUS 1 ONES 

De acuerdo a los objetivos que se establecieron en el cuestionarlo y 

los resultados que se 9btuvlerOn de estos, se llego a las siguientes con-­

cluslones, 

El 781~ del personal encuestado demostró que sr existe un modelo de -~ 

administración de sueldos y salarlos; que tos sueldos que se pagan en su -

empresa est~n en 12% al nivel de1 mercado, considerando qtJe <eXi~ten polft.! 

cas de aumento de sueldos y que se cuenta con uf1 manual o Instructivo para 

su aplicación. Que el progrmna de calificación de m&ritos es aplicable en 

un 100')(; a todo el personal sin hacer diferenciación del tipo de empresas.­

y qu~ este cumple con los objetivos de la empresa en un 13.15%. 

Evaluando el objetivo no. 2 del cuestionarlo se llego a esta lnfor~.a­

cfón: 

26 personas de las 44 entrevistadas dijerón que si deben existir dife­

rencias en la aplicación de administración de sueldos y selarlos, pues con­

sideran el tamaño y el tipo de empresas que pertenecen a esta lndustda, y, 

18 constestarón qu6 no; ademas demostrar6n que las descripciones de puestos 

asr como la ~allflcación de méritos son apl!Cllbles para todas las emoresas 

de las divisiones .• El tabulüdor de salarlos que se aplica se basa en dlsp.f? 

slclones legales y el polftlcas de la empresa; no tomando en cuenta si la -

empresa a la que se le aplica es pequeña, mediana o grande, por eso lo con-­

sideran rlgldo. 
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En general se paga un sueldo ónlco por puesto y que el programa de 

sue!dc: y salarlos no est4 adecuado a las actlvldad!!lll do 1es empresas. 

p~;qua este no hace diferenciación en los puestos y provoca ~ue sea -­

inflexible y haya disparidad. 

La empresa cuenta con un manual que orienta ta administración de -

sueldos y salarlos, se tomaron en cuenta diferentes objettvos para el -

establecimiento del programa y el m6todo que $C utiliza es el de puntos 

si se ha aplicado ta t6cnlca de an4lfsis de puestos asesorandose en for­

ma externa. 

los objetivos on el !OC1'k de las personas encuestadas se han logrado 

en los stgulentes aspectos: No se han alcanzado ya que 30 peruonas de las 

44 constestarón que no, y. los resultados esperados no han sido satisfac­

torios, est~ técnica no cumple con las necesidades propias de cada empre­

sa~. 

De la investigación realizada su puede concluir que la aplicación de 

la adminlstraclOn de sueldos y sa1ar1os, si cuenta con un modelo y que 

este se aplica a todas las empresas que pertenecen a la industrra, pero -

este niodelo no toma en cuenta las diferencias de actividades de las ~mpr!:, 

sas, en cuanto a su taniano, giro, puestos, provocando que el w.odolo sea -

tnflexl~le por Jo rfgido de su aplicación; ya que es un solo patron apli­

cado a todas. 
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CAP 1 TU t O VI 

HODELO PROPUESTO DE ADHINISTRACIOH DE SUELDOS Y 
SALARIOS PARA LA INDUSTRIA DE LA COHSTRUCCHlff 



21'1 la planeac;i:Gn del de11.µl!ollo de 1'ecurlt09 lfu:IoMotJ tm wm lndust11!~ 
el prol:llei114 m!s delicado ea el de calcular aul" 1re<¡1.1et'.i:m.tentos !utwros, ..,,~ 

ya que estos deberán 1Jat1sfacer la!'J necesidades de los tra.!$ajadore!I>, y de 

las empresas que la fo:r::oen• 

En la Industr!a da la Construcci6n el 901' de las empreSlUI son peqUe­

ñaa y l!lOOianan, y el 10\ restantes so encuentran las lll&s establea y de -

1:11ayor antigt:ledad en el mercado • .ll.mbos grupos tienen diferentes necer;idlldes 

de admini8trar sus auoldos. 

Las dificultadau ecoon&nica.s por la.11 que eatU!Oa l!lt:~aando todolil -

en mayor o ~or grado, p:rovoe& una intennificaci6n del probleml!I de 14 1'!. 
muneraciÓth que puede agravuse en Wl conflicto individual o colectivo, y 

lll(s cuando las organiz11eiones no cuenten con una l'!letodología comwúc:able 

y con.siatex1te para buscar la equidlld interna y coo:ipctitividllld externa de 

su estructura básiC4 de sueldos. 

El lllOdelos que so propone en esto trabajo tr4ta de satisfacer las -­

neocsidades de las em.presas, tamando cm cuenta iru tama."ío y giro a la que 

pertenece, ya que este es aplicable a cualquiera. 

El objetivo del modelo trata de trasmitir cuales so¡3 las finalida-­

des de al'.li9'1lación de sueldos en l.as empresas, kmetodol-cg!'a necesaria P.!. 

ra que se pueda fundamentar y con!ltruir un tabulador gmillral de sueldos 

objetivo, equitativo y competitivo, conforme a las características, neci::. 

sidades y posibilidades de las empresas, propiciando una atnosfera ade-~ 

cuada de trabajo. 
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PROCEDIMIENTO GENERAL 

Para Iniciar nuestro mod~lo propuesto, se formula en primer término 

un organigrama de la empresa, en el cual deber4n estar todos los. puestos 

que componen a cada departan~nto que eston Integrados a esto. A cada pUe!.· 

to se fes asigna un letra para ldentlflcarl0'5 y so elabora una descripción 

de cada uno de ellos, de manera qua vayan detalladas todas las activlda--­

des que se realizan en los puestos y asr poder detectar la lmportancJa de 

de cada uno. 

VA!.UAC!OU 

1.- Puestos. 

Para la valuación se har3 un ordenamiento de los puestos de mayor a 

a menor de acuerdo al organi~rama que se planteo en forma general,. 

abarcar todos Jos puestos y las 4reas. 

Ejemplo: 

Pues tes 
A 
a 
e 
o 
E 
F 
G 
H 
1 
J 
K 
L 

A reas 

""" AD 
cz 
HF 
AD 
cz 
HF 
AD. 
cz 
HF 
cz 
HF 



2.- Claslflcaci6n 

Se clasifican los puestos de mayor a menor por 4reas. 

áreas !!:, .J1Q g 

A B e 
D E F 
G H ! 

Puestos J I< 
L 

3,- Ordenamiento 

Se ordenan los puestos por 8reas, poniendo en primer tdrmlno los 

puestos que tengan mayor jerarquTa. 

!!E ~ g 

D B K 
A E 1 
G H F 
L e 
J 



4.- lntervalacJOn. 

De acuerdo a la siguiente tabla se hace una dlferenclaci6n da actl• 

vidades de los puestos, se ~anparan y se anota el nelmero que corral, 

ponda a cada unó de ellos. 

Factores 

O"' Ninguna 

1 "' Mínima 

2 .. Clara 

3 • Extrema 

( No hay diferencia) 

( Offlcfles 

( F.1c:JI ) 

( Imposible ) 

.Jf'_ ..M?.. _g__ 

º>2 ª>i K>I 
>-2 E>3 1 . >z 
>1 H F. >1 
L~ e 

J 
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5.• Ponderación. 

Una vez que los puestos han sido intervalados, se prcx:cde a darles 

un valor en punbos tomando estos de la siguiente tabla. 

2488 
207'• 
1728 
1440 
1200 

f10001 
833 
698 
589 
499 
425 

364 
313 
270 
235 
205 

179 
158 
139 
123 
110 

99 
89 
80. 
72 
65 

59 
54 
49 
44 
40 

37 
33 
30 
28 
25 
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.t!f. b.Q. .fl 

2<º .!.QQQ 2<ª J.QQ.Q_ 
1-(' 

.!QQ!L < 698 3< 698 2(1 833 

~ <G 499 • H 425 F 589 

·<e <- 425 499 
3 

J 270 

T 5 

6.- Estandarización. 

Los puntos de cada área se suman, y el resultado de esta se divide 

entre los puntos originales y se multlpfican por 1000 para sacar 10$ --

puntos estandarizados. 

MF.Q MF.S 

!} 1000 (: 2892) X 1000 .. 346 

A 698 (: 2892} X IOOb .. 241 

G 499 (: 2892) X 1000 "' 173 

L '•25 (: 2892) X 1000 .. 147 

J 270 (: 2892) X 1000 .. 93 

2892 {: 2892} X 1000 .. 'ººº 
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AD.Q ADf 

B 1000 {: 2123) X 1000 .. 471 

E 1000 (: 2123) X 1000 "" 329 

H 1000 (: 2123) X 1000 .. 200 

2123 (:2123) X 1000 .. 1000 

.!! .·• Origlnale~ 

.€, • Estandarizados 

cz,g czs_ 

K 1000 '(: 2921) X 1000 .. 342 

'ººº (: 2921) X 1000 ... 285 

F 1000 (: 2921) X 1000 .. 202 

e 1000 ( :2921 ) X 1000 "" 171 

2921 (:2921) X lOOO' .. 1000 



1 
' 

7.- Se procede a con1parar y ponderar unicamcnte los puestos superiores 

de cada area de acuerdo con la tabla de valores. 

cz· 

HF 

AD 

1200 

... 

s.~ Se comparan y ponderan los puestos inferiores de nuestras &reas. 

9·-

cz 

AO 

J)2 "' 
c>s 
H "" 

589 

425 

270 

Para determinar la puntuación se tar.a el valor en puntos más ba-

Jo en puntos reales. 

Converst6n 

Mf'O MfE MFl 

D = 1000 ., 346 1000 
A .. 698 "' 241 7 
G"' 499 .. 173 ... 1 
L "' 425 147 ... ? 
J - 270 .. 93 589 

SUSTITUYENDO 

Y - yl .. . y2. - v' 

2 1 
X • - X 



1000 - 589 
y - 589 .. ---- ( X - 93) 

346 - 93 

411 
( X-93 ) 

253 

y - 589 "' 1.6245059 ( X-93) 

y - 589 .. 1 • 6245059 (X) -1. 6245059 (93) 

y - 589 .. 1 • 6245059 {X) ._ 15 J • 0704 

y "' 589 - 151. 070!+ + 1.6245059 (X) 

y .. 437.92096 + t. 62450SS (X) 

~ .t!.t 
D ~ (346 X l.6245) + 437.096 m IOOO 

A .. (:l41X1.6216) +43].096 .. 829 

G .. (173 X 1.6245) + 437.096 .. 719 

L "" W•7 X 1.6245) + 437.096 .. 677 

J .. ( 93 X J.6245) + 437.096 .. 589 

CZE m 
K .. (342 X 4. 6140]2) + 387.12575"" 1200 

1 .. (285 X 4.64072) + 387.12575 • 935. 

F"' (202 X 4.614072) + 387.12575 • 550 

e .. (175 X 4,6lf;OJ2) + 387.12575 • 425 
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B • (471 X. 2.07749) + 145.49815 ° 833 

É "" (329 X 2,07749) + 145.49815 '" 538 

H = (200 X 2.0l749) + 145.498+5 " 270 

10.".' lrtte9racl ón. 

fil ru .rug, 

o 'ººº K 1200 B 833 
A 829 1 935 E 538 
G 719 F 550 H 270 
L 677 e 425 
J 589 

Se ordenan de mayor a menor 

K 1200 cz 
D 1000 HF 
1 935 Cl 
B 833 AD 
A 829 MF 
G 719 MF 
L 677 MF 
J 589 M.F 
f' 550 cz 
E 538 AD 
e 425 cz 
H 270 AD 
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11.- DIAGNOSTICO EQUIDAD INTERNA DE LA NOHINA. 

Un~ vez que obtuvimos la integración de los puestos se procede a 

Obtener OTZ, que es el valor convertido de cada puesto on la escala --

total integrada de la or9anizacl6n, MR que es el sueldo mensual real -

medio de las personas r.n cada puesto y HZ que es el suc>lúo mrcn:>uol no-

distribuido equitativamente. 

X 1 !Y !2 

f {OTZ : 1000) (MR : 1000) 

K 1.200 78,000 93,6oo: 1.440 

o 1.000 ~º·ººº 6o,OOO 1,000 

.935 65,000 60,775 .874 

B .833 50,000 41,650 .694 

A .829 53,000 1.3,937 .687 

G .719 48, ººº 34,512 .5[] 

L .677 45,000 30,465 .458 

J .589 40,000 23,56o .347 

F .550 41,000 22,550 .303 

E .538 38,000 20,444 .289 

e .425 25,000 10,625 .181 

.JL .2zo 16,000 4,~20 ·ºZl 
N--12 8.565 .. X 559,00()n< y 446,438 .. 6.863"' x2 

XV 
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FORli.JlA DEL CALCULO REGRES fVO PARA LA REOISTRIBUClON EQ.UITATIVA 

DE LA NOMI NI\. 

Y= b x +a 

""" N x2 X) { Y) 

x2 
2 

N X 

ª"' y )( 

(b) 

N N 

SUSTITUYENDO: 

b .. J 2 X 446,428 8.:;65 X :?~2 
2 

12 X 6.863 8.565 

bw 2.2sz.2?6 4zaz.~s 

az.356 73.359 

b- 262.421 .. 63.29 .. b 

8.997 

¡¡ .. fil_ ~ X 6J.29 

12 12 

ª"' 46.583 .7137 X 63.29 

ª'" 46.583 43.170 ... 1.413 •a 
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Resultado del diagnostico de equidad interna de Ja nOmlna. 

!:... X V z Olf % 
(OTZ-1000) ($MR-1000} ..ill!U ( y - Z) 

K 1200 78 75.948 102.70 

o 1000 60 63,290 94.30 

935 65 59.176 109. 81• 

a 833 50 52,721 94.84 

A 829 53 52,468 101.01 

G 719 48 l•S. 506 105.48 

L 677 45 l~2. 81·18 105.02 

J 589 l~O 37,278 107.JO 

F 550 41 31~.s10 117, 78 

E 538 38 34,051 111.60 

e 425 25 26,899 92.94 

lf 270 16 17.089 93.6) 

559 542,084 103.12 

Valer con- Sueldo Sueldo redls-
vertido de mensual tribuido equl 
cada puesto Real ta ti vamente. 
en la escala 
total inte--
grada de la 
organizacl ón 



FOrunJLl\.S p,'UlA LA VAWAACION EN DINERO DE LA ESTRIJCTUlU\ 

SIMIJOLOS: 
VI= Valor iniciel o oueldo menor dal t:ramo. 

~ Valor final o sueldo mayor del tramo. 

n° ~Gmaro de esca1cmes o sueldos diferentes. 

i= Incremento porcentual o tasa proqrcsiva. 

Ll:><J"' Log axi briO. 

VI .. 
{1+il n 

n= 109. log. 

109. (l+i) ------ 1 

VJ:=~ 

VF .. 78,000 

n .. 12 

i ... ? 

n 

i = antil09. 
VP vr - , ------

109. 

n 

i• 0.1411 .. 14.11 " 



PtlNTOS NIVELES SUELDO MEDIO 

270 DE 270 a 308 o SM 16,000 X 1.1411 

308 DE 309 a 352 18,258 

352 DE 352 a 402 2 20,834 

402 DE 403 a 459 3 23,774 

459 DE 460 11 524 4 27, 128 

524 DE 525 a 598 5 30,956 

598 DE 599 a 682 6 35,324 

682 DE 683 a 779 7 40,308 

779 DE 780 a 869 8 45,995 

889 DE !390 a 1015 9 52,485 

1015 DE 1016 a 1159 10 59,890 

1159 DE 1160 a 1323 11 68,341 

1323 DE 1324 a 1509 12 77,984 

'I'ABUI.ADOll 

SUELDO SUELDO SUEr.oo 
NIVELES MUIIMO .t.'.EC>IO MAXIMO 

o 12·,800 .. a 16,000 1.2 19,200 soi .. 1.50 

14,606 18,-258 21 ,91 o 
2 16,667 20,834 25,000 

3 19,019 23,774 28,528 

4 21, 702 27,128 32,553 

5 24,764 30,956 37,147 

6 28,259 35,324 42,368 

7 32,246 40,308 48,369 

8 36,796 45,995 55,194 

9 41,988 52,485 62,982 

10 47,912 59,890 71,868 

11 54,Ej72 68,341 82,009 

.12 62,387 77,984 93,580 
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CA P 1 TU LO VI f, 

PERFI l. OEL LI CENCIAOO EN ADHUUSTRACI ON 



7.1 PERFIL DEL LICENCIADO EN AOMINISTRACION 

El licenciado en Admfnistr;lci6n, el el profeGional que ubarca los 

principios e Instrumentos que existen en una orgonizaclón pilra afean-­

zar sus objetivos en forma eficiente, y, además los clcrnontos metodo­

lógicos que se requieren parn conocer las reiaclones que se emplean -

en los diferentes orgonlsr~s con diferentes objetlvo5. 

Requiere de hnbl lldades que son difcrontes a las de cuatquior otro 

profesionlsta. Esas habi lldades le pernil ten al admínl5tn:idor el correc­

to desempeño de su labor, pueden en todos los c¡;¡sos adquirirse o desa­

rrol Jarse no siendo necesariamente Innatas. 

La buena admlnlstraclOn puede estor centroda en tres habilidades 

que son: la técnica, la humana y la conc~ptual. 

La técnica irnpl ica el entendimiento y conocimiento de un campo es­

pecífico dentro de una actividad, particularmente de alguna que requfera 

de métodos o procesos. 

La hum¡¡na, es Ja_ habilidad del Licenciado en Administración para tri!_ 

bajar con mayor eficiencia como miembro de un grupo, y despertar el es-­

fuerzo de cooperación dentro del équlpo que él gura. 

La conceptual es la que caracteriza m:ls directamente al Lic. en Ad­

rninlstraciOn, porque visualiza las relaciones de Ja empresa en lo indlvl 

.~ual, con su lndustrra. en la comunidad y en las fuerzas polfticas y ·so­

clale:i del país. Si cada ad1alnlstrador reconoce tas interrelaciones y 

consecuencias de los cambios, estará seguro de ser más efectivo en su -

administración y las probabilidades de éxit~ se Incrementarán notable-­

mente. 
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Los objetivos generales de la Ca~rera de Licenciado en Administración 

impartida en la Universidad Nacional Autónoma de México son: 

1.- Tener conciencia de lil funcí6n que dese.n:1peñará dentro de la 

11.- Tcm]r c>;>noc.imiento de la administración, sus principios, pro­

cedimientos, técnicas e instrumentos, y est<"lr capacitados para ilpllcarlos 

en situaciones concreta5. 

111.- Comprender las dístitntas 6t.:ipas por la-:; r¡ue atraviesa un or­

ganismo social: su concepción, su desarrollo y de5aparici6n; y. saber que 

papel juegil en el l<1s. 

IV.- Estudiilr la unidad productiva corno elemento b.1sico del desa-­

rrollo económico general. 

V.- Comprender la unidad donde operan los grupos sociales que se 

ve afectada por gran cantidad de factores econ6nlcos, legales, éticos y -­

sociales. 

VI.- Comprender la interrelación e lnf luencia que e~lste entre los 

organismos sociales, y la sociedad en su totalidad. 

VII.- Entender que todos los grupos sociales necesitan administra--

clón, ya sean personas morales o que abarquen varias personas jurfdicas. 

VIII.- Detectar y proponer alternativas de solución a los problemas 

a®ilnistr<ativos que se presenten en los distintos niveles de Jerarqufa de!!. 

tro de una entidad. 
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El plan de estudios, pretende que el alumno desarrolle su capacidad 

y criterio para desempeñar y comprender la naturaleza de los grupos so-­

ciales, para analizar sus características y aplicar tos principios y t6.f¡_ 

nicas de la administración, estos estudios se han dividido en las sigule,!l 

tes iSreas; 

Admlnistraci6n, qus abarca la teorra general, tos prtnclplóS, los -

conceptos y _su 11pllcaclón a la producción, la comercialización en los -­

recursos humanos y financieros. 

Contadurra, que abarca Ja teoría general, los conceptos, las técnl• 

cas y los principios contables y financieros, 

Matemáticas, que abarca el conjunto de herramientas e instrumentos 

orientados al planteamiento, concepción y resoluclón de problemas. 

Ciencias Sociales que incluyen los conocimientos económicos, so-­

cio16gicos, psicológicos y jurídicos que permitan analizar la reall•Jad 

y aplicación de conocimientos para dar mejor perspectl~as sociales. 

].2 IMPORTANCIA DEL LtC. EN AOMINISTRACION EN LA INDUSTRIA DE LA 

CtlNSTRUCCI OO. 

La Importancia del Lic. en Administración en la lndustrra de la 

Construcción, es la de asumir ta responsabilidad de administrar y coo.r. 

dinar personal, equipo, materiales y.servicios, asl cano desarr~llar --.. 
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habilidades para trabajar con oueños, diseñadores, obreros, subcontratls• 

tas y proveedores para obtener una gura efectiva en el desarrollo de su -

trabajo. 

El Licenciado en Administración de una empresa constructora deber<!! -

tener Uha vlslOn amplia en la obtención de soluciones, y cont111r con la -

inquietud do Intentar nuevas técnicas. Así cerno promover y d!·vul9ar el co 

nodrnlento y ap1lcacl6n de :sistemas de organizaciOn y administración. Te­

ner la capacidad de dar asesorra técnica en materia de análisis e tnves-­

tl gact On sobre los di versos factores que afecten di rectm11eu1t<'I <J .le pradu_E 

ti vi dad, 

El Objetivo bi!lsico de un admlnfstrador en la lndustrfa es el ejercer· 

las ftJnctones de contr-o!. s~pcrv!siOn y vetlfteae:iún do que todas las ope-

raciones administrativas realizadas, cumplan con los requfsitos mfnlmos 

exigidos por Ja empresa. 

Ademtis deberá efectuar visitas periódicas a las obras, para la verifi-

cación del cumplimiento de los procedimientos cuantas veces sea necesario. 

Estos procedimientos pueden ser: 

Integración de Recursos Humanos 

Ingreso de personal. 

Separación do personal. 

Aumento de sueldos. 

Asistencia y puntualidad. 

Promociones. 

Desarrollo en el trabajo. 

Evaluación de méritos. 
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ARIAS GAtlCIA FERNANDO 

C,ARIBAY JORGE 

LANAAM, E 

REYES PONCE AGUSTHI 

REYES PONCE AGUSTIN 

VARloS AUTORES. 

B IBLI OGRAF IA 

ADHINISTAACIOO DE RECURSOS HUMANOS 
EDITORIAL TRILLAS 
1976 

Af!UNTES DE AOMON DE SUELDOS Y SAi.ARiOS 
HE,'OCO 
1982 

VALUACION DE PUESTOS, !JASES OBJETIVAS 
PARA FIJAR ESCALAS DE SAi.ARiOS 
EDITORIAL CECSA 
KEXICO 
1982 

AOHON OE E11PRESAS TEORIA Y PP.ACTICA 
PRHIEM PARTE 
EDITORIAL LIKUSA 
MEXICO 
1979 

ADMON DE PERSONAL SUELDOS Y SALARIOS 
SEGUt·lllA PARTE 
EDITORIAL Lll-lUSA 
t-iEXICO 
1980 

TRABAJO OE INVESTICAC ION COLECTIVA DE LA 
UAW• 
LA HlDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION EN 1'\EXICO 
ANTECEDENTES Y SURG 1111 ENTO. 
MEXICO 
1979 

ORGAN IZAC 1011 ACADEMI CA 
FAC CONTADURIA Y ADHHHSTAACIOO 
UNAH. 

LA UIDUSTRIA MEXICANA DE LA COHSTI\UCCION 
CHIC 1981 
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V'AR. I OS AUTORES 

~ANUEL CEPEDA ARISTA 

PAUL·G HOEL 

FAANK AYRES, JR 

1 a. REmll ON 1 NTEAAHENR 1 CANA EH LA 
INDUSTRIA OE. LA CONSTRUCCION 
PONENCtAS 

CHIC 1981 

ADMINISTAACION DE CONSTRUCTORAS 
OAC, S.A. 
MEXICO 
1982 

ESTADISTICA ELEME.NTAL 
CIA EDITORIAL CONTINENTAL 
1976 

W\TEW\TICAS FINANCIERAS 
EDITORIAL SCHAUH MC. GRA\.I 
1963 
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