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"PREFACIO

Este trabajo 1o presento ante ¢l H. Consejo de sinodales en mi
exdmen profesicnal para expresar mis conocimlentos acerca de la Ad~
migistracién de Sueldos y Salarios en la industrla de la Constru--
ccién, conforme la experienclia e ideas proplas que he obtenido du-
rante mi ejercicio como estudlante de la carrera de Lic. en Adminis
tracidn.

Escogf el tema de Administracitn de Sueldos y Salarios en la «
industrfe de la Construcci®n, debldo a que considero de gran Impor-
tancla para nuestro pérs todas y cada uno de los aspectos socliceco-
ném{gcs que reparcuten directamente en nuestro bienestar. La lndus~k
tria de 1a Cﬁn:tfuccién genera a&;lcos asimilande grandes veldmenses
de mano de obra no calificada, slendo el puente entre el campo y la
ciudad, entre el trabajo agrfcola v el industrial. Trato por el pre
sente escrito mestrar las ragones por las cuales no deben regirse -
los sueldes bajo patrones estrictos y rfgidos sino por el controrio
deben ser flexibles vy acondliclionados para cada uno de los puestos y
emprasas, con el objative de promover el desenvolvimlento v 1z majo
rfa qe la gente que lobora por un salario y trae como consecuencia
un beneficio ccondmico para las empresas. V

Escribo mis ideas en forma conclisa y con mi lenguaje sencillo
con la mira de poder ser conprendida, para gue sirva de ayuda al -
estudiantado de nuevas generaciones. Si logro este cometido, aun-
qué fuera en paquefiisima parte,kme séntirra gratamente halagadé -

'k por haber dumpfido mi prgpﬁﬁlto.
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CEAPITELOD 4

. ADMINISTRACION DE RECURS(S HUMANGS



1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS.

La Adminlistracitn de Recursos Humanos ha sido necesaria‘siempre
que han existido grupos de personas organizadas para lograr objetivos
conunes. Al advenimiento de las épocas modernas huboe la nccesidad de
pro#orcionar entrenamlento relativo @ Ia motivacién y direccidn al -~
personal, para poder cumplir con los objetives propuestos y nos halla
mos al hombre qomprometido a mejorar en todos conceptos e5tas necesi- .
dades,  El crecimlentos de pusblos y cludades exigfa una demanda de -
productos y servicios que originaba 1o necesidad de la organizacidn--

irharé cumplir con los programas establecides. En la Edad Hedia se now
tan los albores da la Administracién de Recursos Humaros, siendo en ~
’aquéfla dpoca en que las relaciones del tibre empleo se mostraron co-
mcbbase de las contemporéneas,

‘En 1z Revolucidn fndustrial la mayorfa de los‘productos eran my-
nufacturados en pequefios talleres o en el hogar mediante métodos dg -
producclén caseros. En esta &poca se le dfo un gran estfsulo al cre-
ciﬁf&ﬁtb de f8bricas como resultade de la disponibl iidad de capital, -
.asT como del trabajo libre, del equipe moﬁido por encrgla, de la téﬁql
cas de produccitn mejoradas y de la creclente demanda de artfeulos fa-
brtcédoé, dando cabida al desarrollo de los Recursos MHumanos. Sin emm
bargo, en toda esta época y por los adelantos gue se dierdn, hubo mu--
chnsiprob?emas en el ares de las re}aciones'humanas, por la creaclfn--

de nuevos trabajos olgunos de los cuales eran pellgrosos e insalubres.




La fuerza de trabajo, el dinero, la maquinarfa y los materiales eran
considerados por los duefios de las empresas como factores necesarios para
la produccitn de artfTculos o servicios, consideraban a los trabajadores
come un artlculo mds, que podla emplearse con al salario mis fafime y ;;
ademds podfa ser despedido en el momento en que se deseara,

Cormo el duefio era quien mantenfa la posicién de poder, el emplieado
era obligado a aceptar las condiclones que se le Impusieran considerin-
dolo come unalm&quina.o parte de la misma,

A principios de este siglo so produjo. el movimiento de la Adminis-
tracitn Cienctifica estimulada pof las aportacionss de Frederick W. Tay~
lor, las cuales tuvieron un impacto definltivo sobre la Administracién
de Recursos Humanos. Taylor considerd que la Administracién Cientffica ~
ofrecle el mejor enfoque para poder Incrementarn la productividad y las -
ganancias éara tos trabajadores, proporcionsndo mayores utilidades a los
propictarios y precios mis bajos a los clientes. Ademds estaba convenci-
do que la administracién cientTfica preporcionaba a o3 trabajoadores mee
dios'para~aumentarrsu productividad y compartis los bepeficios rasult;n‘
tes. Las chnocimientos y la investigacitn de sicologla industrial yvla
kadministracibn cientffica progresarcn dabido al elemento humano en las
-~ orgonizaciones. Hoy en dlfa en ia mayorfa de ias organizacionss cuentan
con métodos ¥ técnices para poder mantener en forma equitativa las nece-

sidades del trabajador y de las empresas,




[.2 DEFIMICION,

La Administraclén de Recursos Humanos es la disciplinae que persigue
fa satisfaccibn de objativos organizacionales, ten&iuntes a formar una -~
estructura y & través del esfuerzo coordinado da los diversos alémentos

de la producci6n.

Dtra definicibn.

Lz Administracién de Recursos Humands es el proceso administrative
aplicado al crecimiento y conservacitn del esfuerzo coordipade, las ex-
perliencias, la satud, los conocimientos, las heblilidades, orc. de los -
miembros de iarorganizacién, en Scncficio del individuo, de la ﬁropfa -

organizacibn, del pals en general. {#)

1.3 CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANDS,
Los Recursos Humanos no podrdn ser nunca propledad de la organi 2aes~
cifn.
Los. conocimientos, las habllidades y la experlencia son aspectos pro
‘.pios.dé.los Recursos Humanos. R
No todes los individuos estdn dotades de las mismas habliidades y go
ﬁbcimientos. as decir, las caracterTsticas que diferencian a una persona
de ot}a, estoisignifica que haya competencia entre uno y otro y el marca-
do de trabajo varfe de acuerdo a la oferta y demanda; as? los hombres co-
mo seres Individuales y-las organizaciones estdn dispuastos a cambiar re-

‘eursos por dinero u otros bienes.
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Las experiencias, los conocimientos, las habllidades sen intangiblaes;
se manifiestan a través del comportamiento de las personas en las organi-
zaciones y tales caracter{sticas deben ser retribufidas, yé que Tos Recurs
so0s Humanos son los mds Importantes y mejoran y perfecclonan el empleo y -
disefio de los recursos materiales y técnicos.

El elemento humano de Tas organizaciones puede ser msjorado mediante
el descubrimiento y mejoramiento de los individuos adecuades para el pues
- to, Péfa el descrublimiento so ut{lizan técnicas que puaden dar a cnnoeer
aqucl!és habllidades e intarases de las personas como el empleoc de los -~
tests sicolbaicos. )

Al personal se le nuede mejorar déndole &ayor capacitacitn y educa~
cidn y todos aquéllos elementos que le sean dtiles.

Lo§ Recursos Humanos tambien pueden bajar en productividad debido a
los acciderites y a las enfermedades, asf como por tensiones sfco!égicas

familiares o de trabajo.
t.4 FUNCION DE LA ADMIMNISTRACI ON DE RECURSOS HUMANDS,

Lo funcién de los Recursos Humenos es la de desarroilar y adminis--
‘trar las polTticas, los progfamas y precadimlentos de las organizacliones,
para que 4stas sedn cepaces de mantener en forma equilibrada los objeti-

“vos de la empresa y sus empleados.

b=




Las funciones especlficas asignadas a esta drea dependen. del tamaiio
-y objetivos de la erganizacién.
FUNC1 ONES

1.4.1 Formular las bases para desarrollar los programas de seleccldn f,
reclutamiento de personal.

t.4.2 Elaborar los reélamentos para promociones yllcs,referentas & ta'e-
salud, sl blenestar flsico, la ccmoﬁidad y seguridad del empleado.

1.%.3 Estimular el interds en el trabajo y en la empresa.

1.4.4 Suministrar las descripciones y clasiflcaciones de trabajo que sean

necasarias para facllitar la labor de selecci6n vy reclutamienco.

J.k:S‘Dasarrullar oportunidades de trabajo y facilltar el adle:iromiente

al personal..
. 1.4.6 Representar a la empresa en las negoclaciones con sindicatoes,

A.4,7 Interpretar y aplicar las disposiciones dsl constrato colectivo de

;rabajo.

1.%4.8 Tomar 1a iniciativa para el desarrotlo y coordinacifn en todas las

funclones referentes al personal,
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1.%.9 Ofrecer a Jos empleados servicios de consejo y promover la corre--
Jaci6n de las actividades en cualquier departamento que afecten a

las relaciones del personal.

Modelo propueﬁtu comp ejenplo de objetivos en el drea de administracldn

de recursos humanos (i)

&) .~ Empleo.

b).~ Administraci6n de sueldos,

¢).=~ De relaciones internas.
d).- De servicios al personal.

e} .~ Plapneacifn de recursos humanos.

a). Empleo.
Objetivo.- Con una adecuada plansacicn de Recursos flumanos los puas~ :;“
tos dgban ser cublertos por el persenal {déneo. A k
Subfunciones:
1-’ Reclutamiento.~ Para éubr?r una. vacante se deben buscar y atraer -~
» slementos capaces de ocupar e} puesto. :
. Saleccidn.~ En o) proceso de selaccién es importante analizar las'ﬂg
:. ‘b(!idédes y capacidades de )oé solicitantes para saber cuales son -4 

de mayor potenciaikpara el desarrolio.del puesto.

- 6-




Induceldn.- Para Iogr&r que &} nuevo trabajador se incorpore répida~
mente a )a organizacifn, es necesario darle toda la Informaci6n re-
ferente 2 los;objetlvos y polfticas de la organizacitn y a tas acti-
viqades que va a realizar en su puésto conw parts Integrante de la
misma,

lntagr§¢36n. Promocifn vy transferencia.- Estps aspectos dgpend;n‘-;
dal trahajador, de su capacidad para buscar su desarra!]o y estar
concients de los movimientos que le permitan una mejor posici6n en
ta estructura de 1as empresa.

Vencihientos del contrato de trabajo.- Cuando se llega a ia tarmina
citn del contrato de trebajo, se hace en la forma mds cnnvaﬁiente;
procurando no lesionar los Intereses dal trabajador ni de la orgo-

nizacion Q de acuerdo con la Lay.

l 5$.- Administeaci6n de sueidos.
| ijetfvo.-'Leérar en forma justa yhequitativaAqué los trabajadores

saan compensados mediante sistemas de rémunmraciﬁn, en. consideracistn
de la eficiencia, la responsabllidad y las condlicienes de cada puss-
o, ' k
“Subfunclones: }

Aslgnaélan dé funciones.~ Las resﬁen#abl!!dade#, Ias4obllgaclanas y
rtas'caﬁdiciunes de tr%bajo sﬁn aspectos que se la deben aslgnar ofi-

!cialmente a cada trabajador, para poder llevar a cabo en forme sis--

-7




e) ..

ﬁem&ilcﬂ un estudio de andlisis da.puestes.

Calificacion de méritos.~ Evaluar la actuacifn de cada trabajador
ante las obligacjones y responsabilidades de su puesto, traeré cd~
mo consecuencla premios vy aﬁcensos. )

incentlvos vy premlos.- Para motivar la iniciativa a1 parsenal y ob=
iener un mejor rasultado de los ohjetives, as necesarie proveer de
incentivos monetarios adicionales a los sueldos, y 2505 debgn da
darsa sobra bases ‘ohjetivas y proporcicnales al esfuerzo realiz;—
do.

Cpntrni de asistencias.- £s necesario quz en cualquier emprasa se

establezcan controles de asistenclas y de horarios de trabajo con’’

parfodos de ausencla con o sin percepcidn de sualdo, y que estos -

sean justos tanto para los empleados como para la organlzacitn.

De relaciones internas.

Ohjetivo,~ En cuslquier organizacifn se deben de mantener y desarro~

llar relacliones entre la direccifn y el parsonal, con el fin de con-

ciliar intereses de ambas partes, buscando satisfaccitn y progreso

en el trabajo.

Subfunciones:
Comunicacién.~ Tener lnformaci6n oportuna en las organizaclones con

el objeto de promover sistemas y medlos aproplados para el desarro—

o de ideas.




Contratacion colectiva.- Para peder satisfacer los intereses de los
trabajedorqs y de la organtzacisn es necesartq flegaria acuerdg; -
recenocides por la depandencia oficial encargada de estos trabajos
y el §indlcato si es que existe,
Disciplina.~ La disciplira debe ser slempre positiva, lograda por
medio de gstféu!os y premios y cuando el caso lo emerite a sancio-
ngs_conslszgnteé en suspensiones tenporales o la separaciénvob}i-
gada en caso extremo. Toda disciplina debe desarrollar y mantener
"ragla"'ntés_efectivos de trabajo, para crear y promover relaciones
 ‘&5 armonfa con el personal y la empresa.
Motivaci6n del Personal.- Las condiciones de trabajo y las relaclo-
nes oﬁrermaﬁatrcnales en la organizaciﬁn,‘son aspectns qua debap -~
Aéér estimulados, porque permiten al trabajador tener una satisfacc)
6n y una convivencia positiva soclial y parsonal.
‘pesarrolio personal.- Todos los trabajadores tratan de satisfacer sus
necesidades y para lograrlo requleren de oportunidades de desarrollo
Jintegral, por }o cual se deben de identificar &reas en las que pue-—
‘dan-asplrar a su promocitn, y ayudarles a definir planes de desarro-
Ilo;
Entrenamiento.~ La capacitacitn de los trabajadores a tedos los ni-
veles permite al trabajador desarrollar su capacidad, asi como sus

potenciales en bien de sT mismo y de l2 organizacitn.

-:5 -
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De servicios al personal.
Objetivo.~ Esta funcibn se relacicna con el aspecto social y econd-
mico de los trabajadores, satisface sus necesldades dentro de la ==

organizacidn y los ayuda en su seguridad y bbenestar personal.

+ Subfunclones:

o) m

Actividedes recreativos.- £5 importante que el trabajador labore «

contento en su trabajo por lo cual so debs de dotar de instalacio-
nes adecuadas y fdrmular programas de esparcimlento paras que e} -«

trabajador haga uso de ellas,

‘Segurldad.~ La difusitn de medidas de higienc y sequridad proporéio—

nan un ambiente de blenestar al trabajador, para que efectue sus -
fabores sin rlesgo para su persona y sus compaiieros previniendolo -

da accidentss y enfermedades,

Planeacidn de recursos humanos.

" Objetivo.~ Elaborar estudios sobre la sstructura de la organizacién

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

do actualizar programas de capacitacidén y desarroilo, manteniendo -

al dfa recursos tecnolfigicos y econdmicos para la buena planeacidn

~de ‘los recursos humanos que constituyen la fuerza de trabajo de 1a

organizacidn,

(&) Definicidn vy sintesis de Administracidn. de Recursos Humanos de<r S

Fernando Arlas Galicia
) ; o 10~
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ADMINISTRACION GE SUELDOS Y SALARIOS

" 2.F CONCEPTOS GENERALES DE SUELDOS Y SALARIOS.

Una de las orincipales preocupaciones que ha tenideo el hombrg dasde
siempre ha sido contar‘con medlos o recursos para aliviar sus necesidades.

ta cantldad de dinero gue los empleados recliben por sus servicios es
de Importanclie, dado que sirve para satisfacer las necesidades primarias~
'tanto suvas como de sué famitiares, o5 factor decisivo en el nivel de' sa-
lud, asl como en ls mejorfa material y seguridad es su vida cotidlana.

Existen varias déflniciones da sueldos y salsrios, en mi concepto -
las dos significan lo mismo ya que es la retribucidn por la actividad =~
productiva del hombre. Sin émbaréo siguiendo con la tdcnica de la Admi--

nistracibn acepto la diferanclia de susldos y salarjos renonocida.

La Ley Federal del Trabajo en su artfculo B2 nos sefiala gue salario

o
w
1

' La retribuclén que debe pagar el patrén al trabsjador por su tra
bajo."

El monto del salorio es distinto conforme las actividades descmpe-
Radas. AsT, salario mInimo es el mis psquelo, el cual deberd permitir

- sustancialmente satisfacer las necesidodes del trabajador y su familia,
y salario profesional es aquel que requiere mayor remuneracién por con-
s{derarse de mejor calificacién. Salsric regional, tanto mfnimo como =--
v,prof;s!snai. 5 aquel que de basa esty influido por el medio econfmico

en el cual se entrega y recibe.

- B e




“salario minimo conforme el artfculo 90 ds la Ley Federal del Trabajo

es: .
" La cantldad menor que debe reclbir en efectivo el trabajador por ~-

sus servicios prestades en una jornada de trabajo® .
Salario profesional, artlfculo 9 dé la Ley Federal del Trabsjo es:
' La cantidad que 8¢ dd para una rama determinada de la Industria o
" del comarcio o para profesiones u oficlos y trabajos especializa-~.

dos dentro de una o varias zonas econfmicas ',

2.2 CLASIFICACION.

l.=- Por su capacldad adquisitiva.
a) Homlnal.
b} Reat
EY salario nominal, es la centidad de unidades monetarfas que se en-
>tregan,a§ trabajador a cambio de su labor, y el salario resd, ss la cantidad
- dq bigﬁ@S ¥ servicfos que el trabajador puede adquirir con el salario total. .
que recibe. 7 ’ .
7 "2.-7Por sus 17mites.
a) anlma.
b): Méxlmo _
€1 salario mfnimo es ebligatorlo a pagaf segun la. Ley Federal del Tra.

s bajo sy el salario m8ximo es ¢l que permite a la empresa una produccifn -~

o

w (2 -




cpsteablg.

©3.~ Por razén de gqulen produce el tréb#jobo racibe el salarié'sé;:QV
clasifiéa en; =
a) Personal
b) Colectivo
c) De equipo
El primero es el ‘produce quien sostiene a la fomilia, el segundofes
é—:él‘que se produca ehtré varios miembros de lé famitia y el tercerc-es é!
que se page en blogues a un grupe de trabajo, quedando a criterfovdc es-

te equipo la distribucitn del salario entre ellos.

4 .- Por su forma de pago:
" a) Por unidad de tiempo
b) Por unidad de obra
LEl primerp. es aguel que s6lo- toma en cumnta el ticmpo que si'frébéffr
jador/pone su fuerza de trabajo o dispogiclén de}l patrén; el segundo tam-
bien fléﬁado de rendimiento o de mano alzada, es aquel en el que el tra--
'bajd se computa de écuerdo con el ndmaere de unidades producidas.

» 5.~ Otras clasificaciones de menor importancia son las del salario -
directo o indirecto, segin se trate de o que expressmente ﬁe pague, CO~
mo salario o del complemento que le den otras prestacicnes adicjonales de
1a empresa. Ordinarié 6 exiraord(narln, segln se pague por ia jornada nor

~mal o por horas de trabajo excedentes.

- '3‘ .




Come se puede apreciar, las diferentes clasificacicnes del salario ~
tratan de simplificar su mancjo y lograr a la vez una mejor y mds justa -
remuneracibn al‘trabajador; tambien de ahl parte la necesidad de desarro-
1lar téenicas gue ayuden al mantenimieniv y controi de las remuneracionss
de los trabajadores, 1o que di orlfgen a Io Administracidn de Sueldns y Sa

larios.

2.3 DEFIHICION DE ADHINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.

'VLa Administracidn de Sueldos y Salarios es aguella parte de la Admi-
nistracifn de Recurses Humanos que estudia los principios y técnicas para
lograr la remuneracidén global reciblda por el trabajador sea adecuada a 1a
importancia de su puesto, a su eficiencia personal, a sus necesidades, a -
las posibil}dades de la empresa y al mercado de {rabajo.

En la Administracidn de Sueldos y Salarios existen métodos y procedi=
mientos surgidos para calcular la remuneraclin adecuada al estusrzo desa-
“rrollado por fes trabajadores, en vaolacifn con los niveles de eficiencia

personal, a sus necesidades y a la productividad,
2.4 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRAGCION DE SUELDOS Y SALARIOS.

En la estructura de la organlzacién de un empresa hay puestos mis ime
portantes que otros. Para poder determinar los salarios correspondientes -
se eztablece}én requisitos fundamentales de todos y cada uno de tos puase~ .
tos; paré que Su fﬁnclonamlenfo sea Optimo se deberd hacér una va!uaciﬁh-~

de cada uno de !bs'puestbs segdn Ta Impoftancia.de‘sus requisitos,
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Para llevar & cabo el logro de estos aspectos, las a&presas deberdn
coﬁtar con un tabulador de sueldos adecusdo al mercado de trabajo, capa-
cidad financliera v una escala de remuneracién proporcional ai esfuerzo -
ejecutado por el trabajador en relacifn con el pussto asignado.

E1 descontento o la motivacidn del personal en un empresa puede —--
surgir por muchas causas pero una de las mds importantes y significatie=
vas es el pago desiguql entre los trabajadores, ya sea interna o axterna
mente, por 1o tanto es necesario llevar’una buena Administraclén y con--
troi de Sueldos y Salarios.

tas razones por las que existen desigualdades en los sueldos y 5513

rios son encauzados por errvores que se cometen an:

a) La valuaci6n incorrects del valor do un puesto en cuanto al gra;;
dﬁjcn que contribﬁye.

bY Valuacitn incorrecta del mérito de un empleado en cuan!s & U ===’
eficiencia. ‘

¢} Favoritismos o descriminacién hacla algunos empleados,

ﬁ) Permitir que una presidn Indebida de los jofes, sindicato y em=-
kp!eados tenga infiuencia en la determinacidn de salarios.

&) Desconocimiento de lés sueldos pagados en el mercado a pusstos -
semgjantes.

La téonica de valqacién de puestos puede propdrcionar una selucidn

a estas desigualdades en cuanto se refiera a la remuneraciﬁn de los tra--
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bajadores y a' la administracién de la empresa, ya que no existe ninguna
férmuta ni ley clentifica que haga minimas Jas desigualdades de lo; suel

dos,

2.5 FUHCION DE LA ADMINISTRACION DE SUELDOS ¥ SALARIOS,

‘La implantacidn de un programa de sueldos y salarios requiere de -~
un pfanaaﬁida cuidadosa y meditada; es una tarea que requiere de muchp -
: tiémpp yvdabe estar bien organizada de tal manera que prevaa'diflcultades.

La funclitn de Administracidn de Sueldos y Salaries se resums en lo »
éigdientef

a}) Hﬁcer y mantener un buen programa de sucldos vy salariusf

b)- Comunicar el programa y venderlo a todos los jefes.

¢) Dar InformaciGn adccnada y oportuna a la direccidn,

d) foordinacisn y control.

e) Investigar constantemente para mejorar el pfograma.
~ @) .~ Hacer 'y mantener un buen programa de sueldos y salarios.

Un progroma éue ha sido instalado debe ser operade aprmbiadamente
para poder justificar su existencia. No significa que deberd usarse inde-

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

le empresa.

Cmlb -




 5).— Comunicar el programa y venderlo a todos los jefes.

La mayorla de los jefes pueden estar familiarizados con la valuacidn
de pueétos. aunque en algunos grupos de trabajo hayan tenlido poca oportu-
nt&ad en conocer muche sobre la materia., Por lo tanto se debe ds partir -
dé una expliicacién exacta del significado de un plan de sueldos. Se do~-
ben dar_a conpcer los objntivos principales para lo que son disefiades Jos-
programas da va}uaciéq de puestos y convancer que un programad de sueldos

ayudard a llevar a cabo los planes estabtlecidos.

_c).~VDar Informacidn adecuada y 6goftuna a la Dlrecciéh.

“Un estudlo de valuaci6n de puestos requiera de aspectos importantes
para que la direccibn o alta gerencia lo apruebe; debe cubrir diferentes
necesfdaﬁes de informacidn tales como: 1a naturaleza de 1a valuacifn de ’
puestos, ef princlpéX objetivo, las necesldades expresas de la organiza- -
cidn eﬁ particular, la forma de como se van a cubrir dichas necosidades,
las Vlimitacionas y el costo del programa. De estn manera se¢ debe mante--

ner informada oportunamante a la direccidn,

_.d).~ Coordinaci6n y Control.

La coordinacfén de todo-programa de sueldos requiere de la partici~
pacidn de los jefes de departamente de niveles jerdrquicos altos, asl --
‘coms de los del grupo de subordinados, con el fin de que ol programa ten

ga &xito, y para tener un control sistemdtico del mismo.
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2.6 LOSROS DE UM PROGRAMA DE SUELDOS ¥ SALARIOS

Todo programa de sueldos y salarios debe de:
a).~ Lograr equidad interna,

b) .~ Lograr compstitividad.

i a}.- Legrar egquidad interna.

Las escalas de salarlos deben estar en relacifin con el valor re!étif
vo de los pusstos y por lo tanto de esta forma se retiensn a los colabo-
radores que la interesan 2 la empresa, vy no prévoca que haya rotacién de
paréonal dentro de la mlsma empresa o que aste emigre a otro lugar donde
le paguen mis,

La ineguidad censiste en que un puesto dodo reciba menos que su ta-
rifa justa cdmparado corn otros puesios de la misma empresa,

7 Hay puestos con el mismo tTtulo dentro de una misma empresa que tie-
nen tarifas variadas lo cual provoca descontento porgue se presiente que
ia paga s pequefia, inadecuada comparada con otras del wismo trabajo y o

responsablilidad. A tr@bajos iguales salarios iguales.

k b) .~ Lograr Compatitividad.
5t una empresa no conoce la cotizaci6n de los puestos de acuerdo al
-marcado de trabajo, puede propiciar que so fijen sueldos inadecuados, co~

mo podrla suceder que slendo menores a su valor real, propiclérfa ta fu--
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ga del personal compastents hacia otras empresss, inclusive hasta de la -
compatencia, Si1 llegara a acontecer, si la empress no logra esta ftn§I¥—~
dad tendrd que conformarse con candidatos que la ugi!lzaran como ensefian~
‘za y mis tarde sufrird el abandone en cuanto aparezca para el trabajador
uns mejor oportunidad. Por tal razbn los suo{dus deben estar adecuados al

marcado de trabajo que rlge.

La realizacifn de un estudio de encuesta de sueldos y salarios ayuda~

rd a que‘se puedan lograr estos dos aspectos.




S CAPITULO 131 ‘
© FACTORES QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR L0S SUELDOS




: 3.1 INTRODUCCION,
Los factores que influysn para determinar los sueldes son:

a)Qw El puesto.
b) .- La aficlencia.
€Y.~ Las neceslidades del trabajador y las posibilidades de la &méf

prasa.

a).~  EY. puesto.
~Es un conjunto de oparac’onas, cualidades, responsabi!tdades y ccn«

diciones que integran una unldad de trabajo especlflca e 1mpersonal

El puesto sirve para definir no s8lo las actlvidades que va a desem
pefiar un empleado en 1a empresa, sino tambien la relacifn de sstas Actiem
vidades con las ejecutadas por otros trabajadores para ol logre de los -~
objetivos de 1a organizacién, ademds proporciona los medios gafa dividir
v aslgnar la autor!dad y responsabf!idad de quienss ocupen e} puesto.

k El puestn requiere de seleccitn y en;renamiento y se evalGa conforme

el desempeﬁo para determinar el respectivo sualdo.

b).- La eficiencia,
£s la forma de come se desempefia el pucsto Y es sab?do que no todos

"lo hacen con la m!sma eftclencnaﬂ Las condlctones de un puesto Y de efl-—
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‘clencia deben ser Jgualaes.

€) .~ Las necesidades del trabajador y las posibllildades de la empre-
sa.,
tos dos facteres anteriores se enfocan a aspectos de carécter conmu-
"tatlvo y‘social, y la convenfoncia de 1a empresa exigs que sean tomadss en
‘cuenta las necesidades del trabajador y las posibilidades da fa empresa -

“para ta fijecidn de objetivos y el salario correspondiente.

3.2 TECHICAS APLICABLES EMN RAZON DEL PUESTD,

).~ Andlisls de puestos.
- b).~ Valudcldn de puestos.
¢)iw Gréficas y ifneas de salarios.

d) .~ Encuesta de salarios.

a),~ Analisis de puestos.~ Es un métadoycuya finalidad es’deterﬁiﬁar

la§ actividades que se realizan en el puesto, los requisitos que deberd -

gagisfacer la persona que va desempefiarlo con éxito v las condiciones am-
~bientales en que se encuentré. La descripcifn genénerica, la analltica,

los requerimientos, la denominacitn dél puesto, la clasificaclén de pues-

tos y la ocupacién es la terminologfa que se utiliza en el andlisis de ==

puestos.
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La dascripeifn genérica es una breve explicacién de las actividades
mis scbresallentes del puesto; sirve para definirlo sin entrar en detaww
tHles y considerando su funcidn como un todo,
eljemplo: Cajsra.

Recibe y liquida los documentcs de las cuentas por pagar, asf
comn los vales provisionales y definitives de la empresa, SO
ticltoando la firma de quien lo recibs vy verifico que esté de;
bidamente autorizado.
‘ Vi.a_‘ des_;:ripcion andlitica explica todas las funcionesque se daswnpe?
flan en ‘8) puesto on Torme detollada.
'é‘jemplro: Cajera.
Efectda ol pego de suaidos al personal.
Elabora cheques, fichas y pdlizas de ingresos de las operacié-’
nes efectuadas de depbsitos y retiros bancarios.
Los r’aquertmiéﬁtos son requisitos que deherd satisfacer ia pe}sona '
que ocupe al pussto.,
ajé:;igplo: Cajefa.
BN Esédlaridéd: Estudios de preparatoria o vocacionael,
E#pcr!ancia; 2 afios mfnlmo, para ocupar y desarrﬁllar_e! puss~
to de 6 meses a un afio, . '

La denominaci6n del puesto se refiere al término con que se conoce

el ca’fgp.




Claslficacion de loc pusstos es la ordenacifn que se hace da las posi-
ciones de acuerdo a diferentes criterics, por la naturaleza de sus fun--
ciones (oficinistas), por su jerarqufa (directores) vy por sus caracteris
ticas jurfdicas (planta).

Lo ocupaclén es la familia de puastos semsjantes, como por ejemplo: -

Cajera A, Cajera B, Cajera C.

La aplicacion v utitizacion del andlisls de puestos nos sirve:

a}.~ Para fijar la adecuada asignacién ae salarios,
b) .~ Para encauzar adecuadamente el reclutamiento y seleccidn de pérspna!.
» ¢}~ Para fijar adecuadamente programss de capacltacién y desarvolio.

dj.~ Como base de estudios de calificecidn de méritos.

a).# Cane elemento pricmario de estudios de valuacidn de puestos.

£} .~ Como parte integrante de manvales de orgznizacitn,

g).~ Para fines contables y presupuestales.

hY.- Para posibles sistemas de Ingentivos,

IY.« Para efectos de plancacion de recursos humanos,

j);n Como t&cnica iniclal de una mejor administracidn de recursos humaﬁos.
Para llever a cabe la valuacidn de pusstos se requiere fijar los objet]

vos del andlisis, establecer un programade accitin y ademds presupuesto ne-

casario e} cual varlard segin ¢l método quo se utilice. La Informacitn ne-

cesarla para llevar a cabo ol programa puede ser obtenidas por los sigulentes

métodos:
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Da Observaclén, este método consiste en ver con datenimlento’ ala -~
persona en la forma en que realiza sus actividades.

Da cuestionarios, consiste en hacer ﬁna sarie de preguntas por oS-~
crito para que la psrsona entrevistada lo conteste. Los cuestionarios =-
éueden ser de respuestas ablertas, de respuestas csrrades y da sleceién
mdltiple, o bien de ‘eleccidn forzosa, con el propdsito de qus al occupan
‘to del ‘puesto_ conteste con sus preplas pelabras,

De la entrovista, este método tiens como chistivo proporcionar y re-
cabar informacidn, 1a cual no va a servir en la toma do declsiones. En la

entrevista no hay orden establecido, se caracteriza por su esponténeidad.

b} .~ Valuacién de Puestos.- La valuacifn de puestos es ura téenica
‘qua slrve para establecer diferencias en la complejidad de las ocupacio-
dentro de una organfzacién; empleza con un andlisis de los trabajos para
obtener descripeiones de Tos puestos; tomblen incluye el avalfdo de los re
querlm!entos_para establecer fos salarlos minimos y mdximws por cada grupo
 da trabajo,
Generaimente Iés empresas que reguieren un programa de valuacidn de

puestos esperan alcanzar varios objetivos, siondo los mis frecuentes:

a) .- Determinar una relacifn justa y objetlva entre el valor de cada
puesto,

: 'b).-‘Proporclonar datos para establecar una estructurs de salarlios -

I




c)om

d) ™

6).~

. Para

funciones

comparable a la de otras compaiifas concurrentes al mismo merca-
do de trabajo.

Permitlir a la administracién medir y controlar con mayor preci-
¢l6n sus costos do personal,

Sarvir de base en una negociaci6n con el sindicato.
Proporcionar una estructurs para la revisitn pariédica .de susl-
dos y salarios, y reduclr quejas y rotacidn de parsonal, majo--

.

rando las relaciones entrs empresa y ampleado,

evaluar un puesto se requiora disponer do un anilisis de Jas ~

y actividades dol puesto.dsterminando un vator refativo. Para

tograr esta funcifn podemos emplear cuatro mBtodos baslcos que son:

Mstodo de alineacion.

Batodo de clasiflcacion o de grados.

Hétodo de puntuacitn.

Método de comparacidn de factores,

Hay algunas empresas que pueden combinar las caracterfsticas da dos

..o mis métodos, formando un método mixto.

Para

selecclonar cualquier métode anteriormente mencionados se deben

considerar los slguientes aspectos:

~—_El sistema debe abarcar un estudio completo de tedos los puntos
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por valuarsa.
~ Dobe ser comprensible y aceptable por supefvisores y empleados.
— E1 sistema adoptado debe permitir resultados preclsos psra deter-
minar ¢} valor relativo de los puestos,
-~ Debe ser fécil de instalar y mantener;
~ Determianr el ndmero de puestos, el tiempo requerido para el es- "

tudio v su costo.,

Hétodo de alineacion,

_En sste método todos los puestos son considerades como un todo ¥ gea'
‘ordenado§ éen forma decreclente en términos de sus d!ferencias en niveles,
de funclones, rcsponsab!!ldades y requisitos y se comparan con otros para
daterminar su orden o importancla.

Las ventajas dé este mitodo son: de f8cil empleo, de rapidea enrla -
alingaci®n y una instalaclcn‘dé bajo costo.

Las desventajas de este método sen: fo se tienen normas concretas con
tra las cuales determlnar 1& alineaclon; af ordenamiento puede ser super~4
ficial; pueds resultar confuso en puestos simllares en cuanto al tftulo-se
refiere; si aumenta el ndmere de puestos y su complejidad el método puede
ser inoperante; 1a determinacion de 1a posicitn de un puesto en la glfnaéuv

c16n pueds estar sujcta a la influencia del sueldo o salario egistentn.
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H&to&o de clasificacibn.

En este método los puestos son comparados contra una escala predaterQ
minada de funciones o actividades ordenadas por grupos en forma creciente
y en diferentes grados de dificultad,

Las ventajas de aste método son: sieple de usar, fdcll de w tander, =~
facll de ser llevado a efecto y sus resultados son razonablemente satisfag
:oriuﬁ.'

) Las desvantajas del mdtodo son: s T no se haca un andlisis detallado-»
dal pussto, puade causar uno clasiflcaclén Incorrects:; no se emplean hojas
para indicar =1 valor exacto ai ééterminar la posicién del pueste; el suel
do o salario existente pueda afectar la colocacidn de un puasto dentrovde
‘ su clase vy el cmpleo de sistemas de dificulta conforme aumenta el ndmero -

de puestos ¥y la complejidad de los mismos. -

Hétodo de puntuacién.

£n esta forma de evaluar se consideran varios factores, cada uno con
definidos grados da complejidad valorados a través de puntos; el valer fi-
nal de un puesto se determina mediante Ta suma de los puentos obtenidos en
el grado salecclonado de cada_factor; y en aste método se analiza el pusiw
to en términos de sus partes componentgs y no como un todo,

Las ventalas del matodo son: se emplea una escala de tipo grdflco y
descriptivo v es mds confiable; los valores de puntos de les puastos musge
tran las diferencias entrerins pusstos en valores numéricos; sl mitodo per '

mite con.faciildad ia colocacidn de los puastos en clases.
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Las desventajas del método son: se requiere de gran habilidad para
salecclonar los factores correctos y sus grados; la distribucion de los
~ factores de ponderacitn es dificil, asf como 1a asignacidn de puntos de

cada grado; la Instalacitn del sistema es lenta y costosa,

Método de comparacitn de factores.
Se sigue el mism? principlo que en el mAtodo de alineacitn, s6lo =» - .
‘que los puestos se olipgan factor por Factor y £stos deben estar previa-
mente ponderados, El valor final del pussto se obtendra mmltiplicando la
ponderacitn de cada factor por la posicién del pussto &n &l Bismo y ste<
mando  finalmente el producto obtenido por 1oz factores.

Las ventajas del m8todo son: relativamente fdcil de emplear la esca
ta para callficar otros puestos una vez qua ha sido preparada; la compa-
racidn de factor por factor asegura que los puestos con comparables en —-
sus puntos y la escala es en unidades monetarias y no requlere conversidn
alguna. . 7

Las desventajas del método son: la construccion de una ecala de sa--
lartog es complicada y dificll de expifcar 8 los empleados; la instalacién

es lenta v se requiera de mucho trabajo de oficina.

Gréf;éa vy !fncas de salarios.
La gééflca de salarlos nos strve para conocer on forma objetfva la ==

“estructura de salarios qus se pagan en una ewpresa.

Y




La grifica cuenta con dos eleﬁentos que son; ejeKde fas' '.x ',y
: eje de las " y ¥, En e!'ejc de las 'x! se grafita‘!a importancia o va=-
Juacion de los buestos y en el aje de la "yt 5o grafica el sueldo,
‘ La dispersifn o nube de puntos es la representacidn gridfica de los
puestos de 1a organizacién cn relacidn a la valuacitn; mientras mayor =--
séa la dispersién Indicard que la nﬁhina no «s equiiativa.

’La iinea de tendencia central refleja la prdctica de susldos seguida
por 1a empresa en un momento determinade, se obtienen las coordenadas A

'y B en'relacidn directa a los puéstos y los salarles,

EJEHPLO:

Linea de tendencia central

d) .~ Encussta do sueldos y salarios.- Es una técniéa adminlstrativa
qﬁé'reve!a'la sftuacitn de pago al personal de determinada regifn o ln-;
‘dusfria. medfante una Tnvestigacidn sistemitica de puestos, sueldos y --
prestaciones. Las ‘empresas deban conocer los salarios que se pagan. en -~

otras similares y dentro de la reglén en que estdn ubicadas, ya que s ~=




los sueldos que se est8n pagando en su empresa son mds bajos estard pro-
vocando fuga de trabajadores hacia las que ofrezcan mejores sueldos.

Los aspectos que se debep Investigar on una encuesta de sueldos in-
cluyen: salarfos bdsices, los promedios de salaries que resulten despuds
de haber aplicado los incentivos, primas o demds compensacionss economi-
‘cas que en la empresa tengan cardcter ordfnar!o}

Los requisltos Indispensables paka una encussta son:

Que so realicen s@bre ol contenido de los puestos; que no se coenside
ren‘solaﬁenta ips salarios que se don én dinsre; sino que tambien se in=
cluyan las compensaciones econbmlicas; que se Investiquen los raquisitos
mfnimos del puesto que deban 1lenar las parsonas que lo ocupen,

Para q&e una encuasta de salarios sea representativa se debardn ifn-
vestigar cuando menos 25 empresas. Se tomardn en cuenta Tos puastos comy
anes en las empresas fnvestigadas y remuneracifn mayor y mencr, tomando --
éomo base puestos suyos salarios en forma acentuads represanten los efecw

tos de la oferte y la demanda en el mercado.

3.3 TECNICAS APLITABLES EN RAZON DE LA EFICIENCIA,

“@a).- Calificacitn de m&r tos.,

b) .~ Normas de rendimienta.

" ).~ Ascensos. y promociones.

o dY.= Aumentos. da salarios.




a).~ Calificaci6n de mé&ritos.
La calificacion de méritos nos permite Juzgar sobre las cualidades

"del individuo en su desemnpefo como trabajador. Se refiere a una serie -

. de factores o caracterfsticas que apuntan m3s directamente hacia la ca~-

‘}idad en el desenpefio de un puesto que son: criterio, iniclativa, canti-

‘déd y calidad dp% trabajo, previsidn, responsabllidad, entusiasmo y co-

nocimientos, Esta técnica constl tuye una.valoraciﬁn separada por cada una
de las caracterfsticas del trabajador, con lo que elimina la apreciacién

conjunta,

El objetivo de la calificacién de mdritos permite conocer en al mo-
mento oportunc a quienes debe darso preferencia en 105 ascensos; a 105 ~w
trabajadores que pueden seleccionarse para los puestos de conflanza; las
cualidades que pueden ser aprovechadas y desarrolladas en el porsonal y
puede servir de base para determinar negesidades de entronamiens o,

Estd técnica permite reducir les errores que podrfa tenzy =zl super-
visor al realizar sus cbservaclones, as! como ayuda para dar vpinlones en
casos de promoci6n y aumentos de salario. Ademds parmite al trabajador --

conocer st desempefio compardndoss con el de sus demds compaiieros, le per-
mite conocer 51 su trabajo es deficlente, s1 puede mejorarse o si se en=
cugntra en un nivel deseable de eficiencla.

El trabajador tratard de mejorar al saber qua se le estd observando

y-que su esfuerzo no es inadvertido para la empresa en la que labora,
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b) .= Mormas de rendimiento,

Tamblén se les 1lama apreciacitn de resultados y es una técnica nue-
va que busca la chjetividad o la calificacion de néritos; se roflere a »=
caracterfsticas subjetivas como lealtad, den de mando, etc. caracterfsti-
cas cualitativas imposibles de cuantificar en forma directa. Al igual que
’!a calificacion de méritos, 4a apreclaclion de resultados puede scrviv pa-
cdiversos f%nes:vﬁriengacién de la empresas, ascensos y promociones, orien
vtacibn de los trabajadores o ajecutivos,

531 bien puede tomarse como base osta técnics para establecer una re-
munaraci &n que un emplieado o ajecutivo debe reclbir por razédn de su efi~-
cigncla, no suele ser racomendable para pagos directos, ni menos para pa—
qos eﬁ,razén del puesto, sino mds bien para fijar la gratificacién que --
habrs de darse al fin del perfodo, y, para aspectos como jos yo menciona~

dos de ascensos y promociones,

¢} .~ Ascensos y promociones.,

Estos son de caricter indirecto, pues todo ascense va acompafado nor
malmente de un aumento sobre el salario e implica un Incentivo moral por
el estatus socfai. Debe recordarse que un trabajador que no puede obtensr

va ninguna mejorfa pierde Interés,

d),~ Aumentos de salarios.

Los aumentos de salarios, si bien cuando son concedidos en forma me-
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ramente apreciativa no tienen carfcter técnlico alguno, cuando se reallizan
mediante clertas polfticas y dentro de las clases formadas pusden ser In-

centivos que rindan algunos bene¥iclos.

3.4 TECNICAS APLICABLES EN RAZOM DE LAS NECESIDADES DEL TRABAJADOR,

aY.~ Salarios HInimos,
b} .~ Revisitn de contratos colectivos de trabajo,
c}.~ Seguridad social,

‘d).~ Subsidios familiares.

a).~ Salarios wfainos, son aguollos que se ajustan para garantizar

la - subsistencia adecuvada del trabajador y su familia.

~b}.~ Lz revisitn de contratos colectivos de trabajo tiene como fina-
lidad ajustar la estructura de salarios a las necesidodes camblantes de la

“situactOn. econtmica.

¢} .- Seguridad soclal es el conjunto de prestaciones que la empresa -
otorga para dar mayor valor o capacidad adguisitiva al salario y debe equl

librar las ventajas obtenidas por el trabajador y el patréng

c} .~ Subsidios famillsres, son aguellas prestaciones que tratan de re

solver dificultades en el seno de la famllia.
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73;5 TECNiCAS APLICABLES E£H RAZON DE LAS POSIBILIDADES DE LA EMPRESA,

a) .~ Participacifn de utilidades,

b) .~ Prestacionas.

a) .~ Participacién de utilidades, es el reparto de una fraccion dé
las utilldades que obtiene 1a negociacion en el ejercicio do sus activie--
dades, Tiene como funcifin primordial estimular la eficiencia de los tra-

baladores,

b} .~ Prestaciones, son opertacliones financieras de fas empresas pa=-
incrementar Indirectamente el monto que por concepto de salario percibe
el trabajador. Dicho en otra forma, son aguellos clemantos que en forma

adicional al salario nominal reclbe ol trabajador en dinerc o especie.

Las caracterTsticas de las prestaciones puedesn asentarsa comp sigue:

— " Son buneficios marginébles, as decir, adicionales sl salaris nominal,

- Lonstituyen une ventaja y un valor bislico paras o} Lrabﬁiaﬂ§r.

e SO ﬂciies al patrtn ya que je aQuda a eonservar y contratar ﬁéjéras
emplieados.

-~ . las prestaciones son otorgadas a todos los trabajadores qua pertene-
cen a determfﬁada organizacion y no son incentivos, ni gratificacio-
nes obtenidas por aumento de produccisn,

,——‘ Estén financiadas en parte o totalmente por el patrén,
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La Industrfa de la construccién es el scetor productivo que se de

dica a -la realizacitn de obras materiales.

4.1 HISTORIA.

. Epocs colontal.- en esta etapa bay un gran desarrollo en la cohs;%
truccién por la rslacidn de produccitn existonte y las Fuerzas produc- -

: tivas, las cualeskcorrespondfan al modo de produccién colenjal,

FLa urbaﬁizacidn en ja colenia aumenta & ia damanda Qc mane do 6br§ )
“no.calificada bajs, a causa de la sobrocaplotecisn a 1a qus eran someri

_ dos los ‘indigenas propiciando un decreciente ritmo &e ta c@nstruccidq bd
§Ferta da frahajo¢ )

En este perrodo tes colonizadores se enfrentan a los problemas qua
no Tes permitla seguir construyendo, v eStos eran los programai de ccng-
truccidén smhicinsos, la escacéds de materiales y al sistona do transpor-
te atrazado, En la ciudad de México la actividad de la consiruccitn pre-
dcmtnabé pn; la gran‘nccesidad de urbanizacitn, 12 escacds de matariales
éra tan grande que la piedra que servia de pavimento en’las calics org =
robada para ias ediflicaciones nuevas, y la técnica empleada dependls de
los recdrsos ligados al sector Interssado en construir,

ta actividad de la construccidn en la formacidn social maxi#ana en
transicidn (1800-1875).- Duranie el perfodo de la guerra de independen--
- ¢la hay unha destruccitn de las fuarzas.productivas‘y un estancamiento =«

general en la actlvidad reflejdndose claramente on las construcclones de

la &poca.
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ta situacion financiera en los aiios de 1821 a 1875 es deficitaria
' y ias finanzas se ven afectadas por ol debilitamiento de los medios de
produccifn. La ausencia de los medios de comunicacidn trae como conse-
cuencia la inestabilidad on la estructura econémica del pafs,

125 construcciones de mayor lmportancia estaban en manos del cle-
ro y de algunes particuiares, no asT del gobierno, ol cual sa encontrz
ba en desastre econfinico,

Una vez consumada la independencia el crecimiento demogrifico y la
concentracitn de la economfa en las ciudades cres una fuerts necesidad
de urbanizacion.

La actividad en la construccién social~capitalisty 1917 a la fecha..

La revolucidn mexiconz y las reformas surgidas por &sta terminan -
“eon las estructuras sociales y polfticas anteriores que frenaban el de-
sar;oiio de Jas fuarzas productivas.

La revolucidn de 1910 y su secucia de camblos respondfo a la deman
da ae un desarrollo intenso de las clases sociales psra sobrevivirs El
deéarrhi!o'capitaiSSta 3¢ incrementd mediante la industriciizacitn, la
Fiberacidn del- rrabajo y la proliferacitn de relaciones capitalistas -
empresariales,

En esta fase resultaba indispensable gontar con la participacién de
los profesionistas, es decir, con los hombras epeclalizados en los dl Fam

“rentes niveles de conocimlentos; los técnicos y los cientIficos.

El gablﬁete de Venustiano Carranza lo formeban el 574 de profesio=
nfs;as de carrera de los -cvales ol 33% cran ingenferos y el 7% abogados;
19% Qe militares.y 2% de civiles sin carrara profesiondl.
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La participacifn de los ingenieros en el gabinete correspondia a la
tarea de reconstruir un pals en ruinas.

Actualmente la construccitn en Méxioo alcanza un alto grado de indus
trializacion y participa en el mercade al nivel de cualquier pafs,-

Enrios Gltimos 20 asios, la construccién mexicana se industrializé y
tacnificd al realclonarse directamente con emprosas conexas preductoras
de materiales y equipo; hoy constituye una industrfa nacional con plena
autnsuf!ciencta, tanto tdcnica como administrativa y realizar cua?qblar

construccibn por compleja y grande que sea,

4,2 'IMPORTANCIA DE LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS EH MEXICO,

En cualquier pafs es de gren importancia la actividad de la cons-=
truccifn, mss adn tratandose de una naci6n en vias de desarrollo. Por la
huella material de sus obras, por su funcién productiva comd ejecutora «
directa de la Infraestructura y por la repercusidn social de sus realiza
clones, representa un papel principal en la vidae cconluica del pals,

La construccidn es tonificadeor, pucs canaliza el phorro nacional ==
hacia inversiones productivas, promueve directamente la expansidn en am-
plia gama de industrias conexas, produce mayor demanda de productos du--
raderos, proplcia la distribucion general de ingresos y un mayor equili-
brio tanto regional como nacional en sus realizaciones materiales.

Otro aspecto de gran Iimportancia es la capacidad que tiens de gene-
rar empleos y sobre todo ahora que el subemplieo y !ardesocupaciﬁn tianen

grandes repercusiones soclales. Destaca por asinilar un gran voltmen de-
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mano de obra no callffcada que abunda en nuestro pa¥s, es vital en el

- entrenamiento y capacitacifn directa para el trabazjo, sirve écwa puen

bte entre el trabajo agrfcola vy el industrial, entre lo rural v lo ur-
bano._

La construccidn a diferencia de otras Industriass no incide en ~~=

forma negativa en la balanza de pageos, ya que utllize fundsmentalmen-

te Insumos nacﬁonales! abasteciendose por lo general en la misma re--

gidn donde opera.

4.3 GENERALIDADES SODRE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION.

La Industfla de Jeo construccitn en México estd considerada como
una de las principales fuentes de trabajo existiendo en virtud del --
‘auge que h$ a?canza&o an tas &pocas modernas y actuales. Esta induse--
trfa la constituyen organismos o socledades dencminadas empresss de -
le construceidn y un sin ndmero de otras empraesas auxiliares o de pro
veedores que fe sirven de complemento paraz el logro de sus ohjetivos.
' Empresa econstructora es el conjunto de racursos humanos, materia
les v tdcnicos destinados a cumplir le edificaglﬁn en base de un pro-
ceso productive para obtenervun benaficto.

En el estudio de las empresas de 1a ccnstruccidn podemos clasi~=~

flcarlas en la sigulente forma:




‘a),~ be la censtruccitn propiamente dicha.
b).~ De consultorfa y direccitn.
€} .- De proyectes y disefio.

d) .- De proveedores.

aY.- De la construccidn propiamente dicha.

La especialidad de estas empresas estd en funcidn del tfpo de tra-.
bajos gue se rea3izan‘y se puaden clasificar en dos grandes tipos: de
construcci6n urbana y de construccibn pesada. v

Las empresas de construccion urbana son las gue realizan todcsrioé
freba}os derediflcacién en las difcerentes dreas urbanas de las ciudades
tales como: f&briéas, casas, ediflcios, escuelas, viaductos, hospitales,

) sisfamas de drenaje, pavimentos, plantas industriales, edificios pdbli-
cos y ferrocarriles urbanos.

Las empresas de construccitn pesada realizan los trabajos hechos -
fuera de las Sreas urbanas tales como: presas, canales, caminos, plan--
'tas aléctricas, obras marftimas, gasecductos, d!céductaﬁ, plontas hidro

; eiéatrices, metaldrgicas, termosliéctricas, ferrccarriles y petroguimi--
cas.
‘ b)Y .~ Las empresas de proyecto y disesio son aquellas que se dedi--

can a ia planificacion de las resoluciones tomadas después del aseso-~

rami ento.




d} -~ Las empresas de instalaclones y servicios son aqueilas que se
dedican-a la proyeceifn vy ejecucidn de obras elecfrcmccénicas en casas,
edificios, conjuntos hablitaclionales, edificios para oficinas y bodegas.
Este tipo de empresas puedern pueden prestar servicios de mantenimleato
para mejorar el funclonamiento del equipo adquirido.

a).~ Las ompresas de provesdores son todas aguellas conexas a la -
Jindustria de 35 construccldn dedicadas & aciividades Qapecfficas COmQ -
-.son las clmentaciones, estructuras, puentes, terracerfas, paviemtacio--
nes, tﬁneiés, ate.

'tvéﬁ este tipo de empresas podemos cltar tas Industrfas de precola-

do y premezclado y 1as que se dedlican a alquiler de magquinarla, cimbras, -

éndémlﬁﬁ, fabricantes de blocks, de tuberlas, etc.
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Le industris de la construccidn en México juega un papel importante
en el desarrollio econfmico del pafs, va que interviene en el proceso de
cambio y crecimiento del mismo. Cuenta con gran nidmero de personal en -
los diversos oficios, dreas y puestos necesarios para su desarrsilo; -~
fiene caracterfsticas peculiares en cuanto al! funcjonamiento del traba

jo, las unidedes de produccidn gque participan y e) nivel de los indivi

k dhos fnvolucrados,

k Considerando estas caracterlsticas, en mi trabajo de investigacién
trato de demostrar que la ﬂdmin&;tracibn de Susldos y Salarios en }ab;-r
fndustrfa de 1a Construccitn utiliza un medelo dnico de aplicacién para
todss las empresas que la componen; tomando en cuenta que existe upa -~
: diversidad de estas y gue no solamente son empresas constructoras; s5ino
’VScd enpresas cohexas. relacionadas con esta industria, y que este modolo

:aplicado a todas provoca que existe disparidad en los sueldos y zn la =
‘br§§ponsabilldad dé cada puesto.

o En virtud de que las empresas analizadas tienen los kequfsitcs‘nef
Vicgsafins péra ta fnvestigac!ﬁn de este trabajo; tomd cong. representati~

va un empresa de la divisibn de construcci®n urbana a fin de idgrarkla

mejor realizacisn de mis objetivos.




5.1 Q8JETIVO.

El objetivo que se pretende en la realizacién de este seminario de
Investigacitn, es determinar un modelo adecuado de Administracion de —-

Sueldos y Salarios pare la industrfa de la construccién.

5.2  HIPOTESIS,

Entenderemos come la hip6tesis del trabajo de investigaci6n, ague-
“1la respuesta tentativa que propenamos a una prequnta o 2 un problema -

propuesto y que para este caso es ol siguiente:

"Lasyempresas que companen la industifa de la Construceidn tlienen -
un modelo drico de Adm?nistracidn‘da Sueldos v Salarles, inflexible -~

: que provoca disparidad en la responsabilidad y percepcitn®.

PROBLEMATICA.
Evaluacidén de la Adminlstracicﬁ de Sueldos vy Salarios en la lndus~
trfa de la Construccion,

.Caso: Empresaé de la Divisidn de Construccién Urbana.

© 5.3 DEFINICION DE CONCEPTOS,

Para efectos de la presente investigacidn los siguientes conceptos

quedan definidos como:




. cado de trabajo.

Administraci6n de Sueldos y Salarios.- Son los principio y téenj-
cas para lograr que la .remuneracitn global que reclbe el trabajador -

sea adecuada a ls importancia de su puesto, a su eficlencia personal, «

- a sus necesidades y 8 las posibllidades de la empresa, asf como al mar-

industria de la Construccidn,.~ Es el grupo de personas ffisicas o

R morales constituldas resarlalmante y caracterizadas por posser una - - -
: : emp

organizacitn administrativa, capacidad téenica y racursos de capital,
Es responsable de promover la infraestructura para 1a sociadad -
productiva del pals, combinando en el desarrolio de su actividad la ~

ingenierfa con la administraci6n, manejando equilibradamente Yos Inte

- reses técnlcos, econdmlcos v socialaes Involucrados,

"‘k"SJi DETERHINACION DE LA MUESTRA

Debido 2 que se conoce el universo aon el que se va a trabajer,

‘Se determing la muestra en base a la férmula do universos ﬂ‘ﬁitos’ que.’

L7 3

n 4 pa X ] ) s -
5 (N-1}+ pg




Donde:

‘n = Es la muestra
q = Es el fracaso-
‘p = Es el éxito

Fa $ »
LE & universo

T

wr
8

' El1 error de trabajo

-
[}

Constancla de mercadotécnia

~Ahora blen para determinar el &xito {(p) 9 el fracaso (q), procedl
a realizar Ia aplicacidn de 3 cuestionarios plloto con el fin de deter
minar lé éstimaciﬁn y ol éé!culo de estos valores; para tal propésito,
procedr,a tomar una pregunta que satisfacisra en gran parte 1a hipS--
s iesi; del trabajo de Investigacién,

"Considerando al tamafio y e¥ tipo de empresas que pertenecen a la
industrla, ; Creo Ud, convenients que deban existir diferencias en ta

aplicacitn de Administracitn de Sueldos y Satarios?.'t

Una vez gque s© obtuvo ia informacién de la aplicaci6n de los 3 =
cdestionarios, el resultado de 2 de estos fué, que si deberfan de exis
tir dlferencias en le apllcaﬁibn de Adminlstraciﬁn de Sucldos y Salarios;

:par 1o que infarf, que  la probabliidad de que contestaran que Sl, serla
de un 66.6 % 'y negattvamanfe,de un 33.3 % .
’ Esfab!ecr comp nivel de conflanza el 35 % (facter de conflanza 2} .

para este universo.




Substituyendo sa tiene:

n= b X .66 X 33 X 7 6.09 u ,'
52 (7-1) + b x .66 .33 . 6.09

Por lo tanto para gue la ,muus‘tra sea representativa del ‘universo;

“tiene que ser. de un cuestionario,

| DISERG DEL CUESTIONARIO,

(%2 ]
.
Y

'E] desarrollo de la investigacidh, se 1levd a cabo con 1a elabora B
"’clﬁh_de un cuesyttmarm que.comprendiera v cumpilera con fos objetives
“"Fijados, abarcando jos puntos relacionedos con 1a aplicacios de la Admi

nistraciGn de Sueldos y Salaries.

"Bl cuesticnarioc anexo cusnta con preguntas cerradas, en las que ab
informante deberd elegir sus respuestas entre alternativas expresamente
fijadas;' ias preguntas son dicot6micas, es decir, qus las FespUestas w- -

ipeé’mitidasv es Gnlcamente Si y Ho.




. OBJETIVOS DEL CUESTIONARIO

{.~ Demostrar si es aplicable la administracién de Su=ldos y
Salarios en la industria de la Construcci6n en. todas sus

empresas.
PREGUNTAS  1,12,84,19,21 y 22

2.~ Demostrar diferencias en les actividades de cads empresa.

" PREGUNTAS 2,9,13,23,27 y 28

3. Demostrar que el modelo que se utiliza es inflexible. )

PREGUMTAS - 3,7,.8 v 26

) ‘1 4.« Domostrar como se estd llevando a cabo.

CPREGUNTAS - 5,6,10,11,16,17 v 29

" Be~ Demostrar que resultados se han obtenido

- PREGUNTAS . 4,16,18,20, 24 y 30

s




CUNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y
ABMINISTRACION
. CUESTIONARIO PARA LA OBTENCION DE INFORMACION SOBRE LA APLICACION

DEL HODELOD DE ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARICS EN LA INDUSTRIA
DE LA CONSTRUCCION,

RAMA DIVISION
* EMPRESA , DOMICILIO
TELEFONO .

NOMBRE DEL ENTREVISTADO

PUESTO QUE OCUPA _

FECHA .

.=iExiste un modelo de Administracidn de Sueldos y Salarlos en su
Dlvisién?

S8i Ho

2.~ Conslderando el tamaio y el tipo de empresas qus pertenacen a- .
1a industrfa, ; Cree Ud. conveniente que deban existir dlferen
cias en la splicacitn de Adminlstracitn de Sualdos ¥ Salarlos?.

51 Ho

3.m ¢Considera que el modelo abarca todos ios aspectos de Admlnls-
traci6n de Sueldos y SalarlOS?

; st o

- -b6-




‘Iy,~ ¢Sa han alcanzads los objetives dal modelo que se utiliza?.

si . Ho

5.~ tLa cmpraéa cuenta con algfn menual que oriente la funclfn
© - de Administraci6n de Sucldos y salariosy;

Si Ho

. 6.~ 3Se han modificado los objetivos establecidos pars llevar a
cabo la Administracitn de Susldos?.

St Ho

7;4~L£n su empresa han aplicado alguna téentca para tlevar a -«
cabo la Administraci6n de Sueldos y Salarios?. .

S1 HNo

8.~ En gensral, ; se paga un sueldo dnico por puesto?.

$i Ko

9.~ tlas descripciones de puestos son las mtsmas para.las demésﬂt
_eapresas de s divisién?,

S No

§0.~ iExlste algin mitodo de valuacién?.
st No '

-pCuales de estos?

Puhtcs.
Alincamiento.
: . Gradadcién,

___V Comparac:én do iactores.
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1.~ 252 ha realizado alguna investigacitn regional de satarlos?.

-3 Ho

32 « tConsldera Ud. que los suyeldos que se pagan en su empresa -
estén al nivel del mercado de trabajo?.

5t _ Ho

:'!3.; Para 1a elaboracién del tabulador de salarlos que tiene su
empresa, ¢ se han basado exclusivamante en las d!spos!cto-
nes legalfes?,

S Mo

Do zEkiste alguna polftica de aumentos general de susldos, salaé\
rios y prestaciones? .

- 81 Nao

VBS.; t$e han obtenldo los resultados esperados apllicando el:sis—
tema que se 1leva de Administracidn de Sueldos y Salarios?.

-1 Ho

16.~ gla empresa ha aplicado la téenica de AnSlisis de Pusstos?,
5i Ho

17.~ iPara 1z Implantacifn do asta técnica Ya empéesa uti 1z6 --
asesorfa externa?.

Si Ko

18.~ zEsta técnica cumple con fas necasidadns proplas de cada ~= Lo
; empresa? . .

St to

el




20.-

21.-
T tes?l

22,

23.-

BTN
e omitansal trabagjador mejoras en sus sualdos?.

25,-

26,~

si W

iSe cuenta con un manual o instructivo para su aplicacién?

S ) Ho .

{Se han obtenide beneficios con su implantacion?.

lS i Mo

(Existe en su empresa un programa de Callficaci6n de Héri-

st No

2EY sistema da Califlcaclén de Heritos abarca los cbjetivos:
y necesidades de la empresa y el trabajador?,

51 Ho

i5e aplica el cuestionarlo decalificacidn para todos losz pues
tos de Ta Division?, :

Si He

1,£n su empresa, existen progromas de capacitacidn qua per—"

5i Ne

iEn su opinidn, 1a actividad de la ccnstruccnén estd bien re-

rmunerada?

st HNo

LEl programa de Administracifn de Sueldos y Sa!ar!os es e!

vadecuadn para su. eﬂpresa7




27..- LEY resultado de la aplicacion del progroma de Adnlnistract én
de Sueldos y Salarios ha cumplido con las necesldades de cada
empresa de la DivisiGn?. ‘

S§ No

28,~ gmnsidera Ud, que los sueldos que se pagan en su smpresa es—
tén cumpliendo con las necesidades de la empresa y del traba-
ador?. ’

Si Ho

29, sUltimamente se ha hecho algﬁna investigacifn regional de susl
dos?.

Si Ho

30.- tQue beneficios se han obtenfdo con este tipo de encuestas?,

Buenos

Regulares

Hinguno

Firma del entrevlstado

Mexico, D. F. 1983




Para determinar el ndmero de cuestionarios que se van a aplicar en
“la empresa que se eligio de la divisién de construccita urbana, se apll-

¢ 1a f6rmula de universos finltos.

L pgq X N
n=
2
57 (N~1) + 4 pq
Enja‘ondé:
‘n'm s s muestra
. Vq'k w Es el fracase
p = Es al &xito
W = Es el universo
5 = EV error de trabajo
‘i m La constancia de mercadotéenia

o Substituyendo:

4% .50 X .50 X 204

n=

(3)% (204%~1) + & X .50 X .50

204
457.75

= k.5  CUESTIONARIOS




Se tom6 como nivel de conflanza el 99.73 %, (factor de conflanza 3),
para este tipo de universo,
Para determinar el &xito o fracaso de la muestra se procedio a rea=

Vizar 20 cuestionarios 'piloto. en donde se les preguntd. que :

" Considerando al tamafio y el tipo de empresas que pertenecen a 1a
: ‘!ndustria, z €ree Ud. conveniente que deban existir diferencias en la -

aplicacion de Administracitn de Sueldos y Salarfos?.”

" thenlandsse ia sigulente Informacidn;
10 personas contestarén sn asta preg;unta qus no deber!an axlsﬁr -
‘diferancias ¥ 10 comestarén que s,

Por !o‘tanw la probabilidad de sl es del 50% , vy da' que no tam-

blén,




m

,, : . ‘ ,; % )
. | - .
. , :
. . ‘ : , | :
= , :




; 2 . 2

. i o g
- v H

‘ o

) [

. . : d

B P e




. . ; . K . - . [ .. 2

 Em B







N

\\\\\\\\

\\







L 8 L 1 |







g
= A.

&

. |







EOE







, w0
| S o Zl 8 i g
: : ~ 27 o . :

]
: | %m

- WY /i :
T e 8




69.23%







5.7 CONCLUS I ONES

De acuerdo a los objetivos que se establaciersn en el cusstionario y
tos resultados que se obtuviertn de estos, se llegd s las siguientes con~~

cluslones,

E1.78% del personal encuestado demostrd gue st existe un é@delo de ;f
adminlstracién de susldos y salarios; que los sueldos que se pagan en su -
empresa estdn en 12% al nivel del mercado, considerando que existen polfti
_cas de aumanto da susldos vy que sa cuenta con un manusl o Instructivo para
su aplicacldn. Que o} programa de callficacidn de méritos es aplicsble en
‘un. 100% aﬂtadnrsl personal sin hacer diferenciaci6n del tipo de empresas,-

Ly qud esta cumple con los objetivos de la empresa en un 13.15%.

Evaluandc &1 objetivo no. 2 del cuestionario se Ilegs a esta Informa-
- eltn: '

26 personas de las hk‘entrevfstadas dijerdn que si deben existir dife~
rencias én41a aplicacién de administracitn do sueidos y salarlos, pues con~
sideran-el tamafio y el tipo de empresas que pertengcen a esta Induétrfa, ¥s
j!8 constestarén que no; ademds demostrarén que las descripciones de pusstos
é;¥ como la calificacion de méritos son aplicables para todas las empresas
de las divisiones., E] tabulador de salarios que se aplica se basa en dispo

kks?c}oneé fegales y el pollticas da la empresa; no tomando en cuenta si la -
‘emgresa. a !a‘qua se le aplica es éeqpeﬁa, madiana o grande, por eso 1o con--

. sideran rigido.




En general se paga un sueldo dnlco por pussto y que el programa de
sueldes y salarios no estd adecuado a las actlividades do las empresas,
- poirguse este no honce difarenclaclién en o5 puestos y provecs Gue sed ~-

inflexible y haya disparidad.

La empresa cuenta con un manual due orlenta la administracién de ~
ﬁﬁelduﬁ y salarios, se.tcmardn en cuenta diferentes obietivos paré el -
] establecimisnto del programa y ol mitodo que se utiliza es e} dé puntos
s} se ha aplicado ta técnica de andlisis de puestos asesorandose en for-

ma externa.

tos-objetivos en el {004 de las parsonas encuestadas se han logrado
en los sigulentes aspectos: No se han alcanzado ya que 30 personas de las
i censtestarén que no, y, 1os resuyltados espsrados no hap sido sa:lsfac-’
torios, aéta técnica no cumple con ltas necesldades proplas de cads empre-
sai ’

De la investigacicn realizada su puede concluir que la aplicacitn de
!a administracifn de sueldos vy salarios, si cuenta con un modelo y que ~-
este se’aéllca a todas las ewmprasas que pertenscen a la jndustria, pero -
este modelo no tema en cuenta lss diferencias de actividades de las ampre
sas, en cuanto 2 su temaflo, glro, puestos, provecando que el modelo sea -
infiexibie por 1o rigido deisu aplicacién; ya que es un solo patron apli-

cado a todas. .
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CAPITULO W

' MODELO PROPUESTO DE ADMINISTRACION DE SUELDOS ¥
. SALARIOS PARA LA INDUSTRIA DE LA COASTRUCCION .~




En 1la planeacifn del desazrollo de Recurzos Humanos en una xnduaty{aI
el problena mis delicade as el de caloular sup requerimfentos futuros, ==
va gue estos deberfn satisfacer las necesidades de loz traBajidores, y de
las empresas que la formen.

En la Industria da la ConstrucciSn 2l S50% de las ompresas G pegua-
fias v medianan, y el 10% restantes ga encuentran las mfs cstebles y de —
mavor sntigledsd en el mercado. Ambos grupos tienen diferentea necenidades
de administrar sus sueldos.

Las dificultades econBmicas por las qua estamop atgavesands todog --
en mayor o menor grado, provoca una intensificacién del problema de la rg
" muneracifin, que puede agravarse en un conflicto individual o colectivo, ¥
rEs cuando las organizaciones no cuenten copn una metodologfa comunicsble
y miabmite para bugcar la eqgquidsad interna y competitividad externa de
su estructura bisica de sueldos.

Bl modelos que se propone en este trabajo trata de satisfacer las --
necosidades de las ezpresas, tauando on cuenta gu tamafio y giro a la que
pertenasca, va qua este es aplicabla a cualquiera.

Bl objetivo del modelo trata de trasmitir cumles son las finalidawe-
~des de asignaci®n de sueldos en las empresas, lametoedolegfa necesaria pa
ra e se pueda fundamenter y construir un tabulador general de sueldos :
chietivo, equitative y competitivo, coenforme a las caracterfsticas, nece
. sidades ¥ posibilidades de las empresas, propliclando una atmosfera ade-w
cuadak‘de trabajo. '




PROCEDIMIENTO GENERAL

Para iniclar nuestro modglo propussto, se formuls en primer t&rmino
un organigrama de la eépresa, en ol cual deberdn estar todos los puestos
que‘qcmponen a cada departarento que esten integrados 2z esta. A cada puss
to se les asigna un letra para idant1ficarlos y s2 elabora una dﬁscrlécldn
de cado uno de ellos, de mancra que vayan detalladas todas las sctivtd&-f~
- des que se realizan en los pusstos y asl poder detectar la Importancia de
de cada uno.

CyALuacion
t.- Pusstos. -
Para la valuacidn se hard un ordenamlento da los puestusbde mayor a -

a menor de acuerdo al organigrama que se planteo en forma general, .

- abarcar todos los puestos y las Sreas.

ol Ejumplod
Puastos . - -~ Areas
LA M= -
8 AD
c ez
B HF
B AD.
F (w4
N L WF
" H AD -
S .
K < LZ
Lok HF




2.~ Clasificacitn

Se clasifican Jos puestos de mayor a menor por 4dreas.

&reas B JAD i4
A 4] C
' E F
) S B H §.o
Puestos - 3 K-
; L

: .3.-,__ Ordenamients
" $e ordenan los pusstos por dreas, ponlendo an brluﬁar témﬂﬁo los. .

S ‘puestos que tengan mayor jerarqufa.

b

D

B
E
4

am-x g

‘t—’P"F‘!>U I%



4.~ Intervalacion.
De acuerdo.a 1a siguiente tabla se hace una dlferenclacidn de acti-
" vidades de los puestos, se ¢omparan y se anota ol nimero que corres

ponda a cada uno de é1los.

Factores
0 = HNinguna ( Mo hay diferencia) }
1= Hfima  ( DIficiles ) '

2 Clara { Flcit )

‘:3..‘, Extrema  ( Imposible )




5. Ponderacién.
" Una .vez qde los. puestos han sido intervalados, se procede a darles

un valor en punbos tomando estos de la siguiente tabla.

2488
2074
1728
1Lko
t200

,
oo 833
698
589

S h2s

364
313
270
235
—20
179

- 158
139




e A0 @
D 1000 8. 1000 1800
2 2 < x<:f
6398 638 ! 833
2 3 2< .
6 499 W h2s F . 589
1 <: . ; 1A(¥ .
25 . gy
3 <
270
T 5 TR

: S,f »Esténdérizac!dn.

iLos puntos de cada 8rea se suman; ¥ al resultado de ests se divide
entre los puntos coriginales y se multiplican por (000 para sacar log -

puntos estandarizados.

&sg ' ME
B 1000 (: 2892) x 1000 = 346
NIV 698 . (: 2892) x 1000 = 24)
5 | ygg‘ (+ 2892) x 1000 = 173
L b2s (: 2892) x 1000 = 147
‘9 270 (: 2892) x 1000 = 93

2892 {: 2892) x 1000 1000

::i%_ S7g= :




B 1000
£ 1000
H- 1000

2123

K - 1000
I 1000
F 1000
¢ - 1000

{: 2123)
(: 2123)
8 2!23f

kN

(:2123)

f‘t: 2921)
(s 2921)

{: 2921)

{(s2921)

(:2921)

X

X3

x

1600
1000
1000

1600

1000

1600
1000

1630

1000°

#

&

b7
329
200

1000

342
285
202
17t

1000

c=" Originales

&

‘= Estandarizados




7.~ Se procede 'a comparar y ponderar unicamente los puestos superjores

de cada frea de acuerdo con la tabla de valores.

vl K = 200

- MF : D>‘ L3 JO0D
, >
AD 8 = 813

Para determinar ta puntuacién se toma el valor en puntos mis ba.

-Jo en puntos reales.

RO HFE WFZ
D= 1000 = 3456 =
A= 698 w 24} =
6= 595 e |73 =
Lm B2 = {47 =
J,‘ ™ 93 =m

270

'SUSTITUYENDO



S R I RUE- S TR e

=
=
-3

t- 3

PE

PREAN T T

1000 - 589

Y - 589 = { x-93)
346 -~ 93
L 411
Y - 583 = { %x-93 )
253

Y - 589 = {,6245059 ( X-93)

Y ~ 5889 = 1.6245059 (X) ~1.6245059
Y - 589 = 1.6245059 (X) - 51,0704
Y= S89 - 155,070 +  §.62L5058  {X)
¥ = 437.52096 + 1.6245053 (X)

" MEE Bz

(346 x L.6245) + 437.D96- = 1000
{241 = 1.6245) + H37.096 = 829
(173 x 1.6245) + 437.036 = . 719
(47 x 1.6245) + 437.096 = 677
{93 x 1.6245) + 437,096 = 58

czE - oz

(352 x 4.64072) + 387.12575 = 1200
(285 x 4.64072) + 387.12575 = 935,
(202 x 4.64072) + 387.12575 = 550
(175 x 4.64072) + 387.12575 = 425

(93)




B o= (471 x 2.07749) + 1h5.49BI5 = B33
E = (329 x 2,07749) + 145.49815 = 538
W o= (200 x 2.07749) + 145.49845 = 270

v !0.- 2 hi’targ'raclvﬂnr.‘if L

b 1000 K 1200 8 833
A 829 1 93 £ 538
G 719 F 550 H o 270
L 677 € 43 :

L |

' Se ordenan de mayor a menor

K 1200 (wd
D t0po WF
1 935 (W 4
8 833 AD
A 829 - MF
-G 719 MF
L 677 HF
J . 589 MF
F 550 CZ
£ 538 AD
.60 h2s €2 il
H 270 A



[1.~ DIAGNOSTICO EQUIDAD INTERNA DE LA HOMINA,

Uns vez que obtuvimos la integracli6n de los puestos se procede a
Obtener 072, que es el valor convertido de cada puesto en la escala -~
total integrada de .la organizacitn, MR que es ¢l sueldo mensual real -

medio de las persopas en cada puesto y i que es el susido mensuval re-

distribuide equitativamente,

HREES SRR T O Xy X
e o1z : 1000) (M : 1000) ‘
K 1200 . 78,000 - 93,600 140
> . te00 - 40,000 60,000 1,000
Con e 65,000 60,775 .BTw e
e 833 50,000 . B1,650 6% . -
A 829 53,000 43,937 687 o
. 19 48,000 34,512 507
L e ms,e00  sones 58
9 sBs 40,000 23,560 347
F o .80 41,000 22,550 303
E . .538 38,000 20,844 . 289
¢ s 25,000 10,625 NE!
__1_4__ .20 16,000 1,320 .073 o
M2 . 8565 X 550,000= v hubk3Be 6.863= XD

Xy




FORMJLA DEL CALCULO REGRES [VO PARA LA REDISTRIBUCION EQUITATIVA
DE LA NOMINA, :

Y= b x + a

b= N X% - C X (-9
. Z
v - <
I - b 4
S — B
N N

. SUSTITUYENDO: :
' b= 12 X-Lh6.438 -~ 8.565 X 559

12X 6,863 - 8.565

obw 5,357.256 - 4787.835

B 82,356 73,359
b= 569421 = 63.29 = b
8997

>ﬂ"'ﬁ5.i2_ - 8,565 x 63.29 |

Cn 12

e U658 - 7037 x 63.29 _
| am HESB3 - K570 = 1613 = —




Resultado del diagnostico de equidad interna de ia nfmina.

P X SIF %

(077~ 1000) '(sﬁzz-mco) (s‘;.z) {y-2
K 1200 78 75,948 = 102.70
n ©oje00 %0 63,290 gh. 80
! 935 65 59,176 109. 84
s s 50 52,721 .8
A g2y 53 . 52,468 1ei.01
e 719 48 . 45,506 105.58
L ‘677 - 5 , 2,848 . 105.02
g 589 Lo 37,278 107.30
F 1550 o 3,810 117,78
£ 538 38  sh,0s1 .60
e L2s 5 26,8599 92.94
W 2700 16 17.089 93.63
559 542,084 103.12
Valor con=  Sueldo Sueldo redis~
vertido de mensual tribuido equi
Teada puesto Real ; tativamsnte.

~.en_la escala
total inte-~
[grada de la

organizacidn o



FORMJLAS PARA LA VALORACION EN DINERO DE LA ESTRUCTURA

SIMBOLOS:
) VI= Valor inicial o susldo menor del tramo.

VUi Valor final o susldo mayer del tramo.

n= NOmero de escalones o susldos diferentes.
i= Incremcnto porcentual o tasa progoesiva.
Iog= Logaritms. '

n= log. .Vf‘
S FI

log.  (14+i)

16,000

78,000 .

hadd
Cx

o log. VE
4 = antilog. I

. n-
L 3= 0.1411 = 1811 %




DETERMINAR EL SUELDO MEDIO,

PUNTOS NIVELES : SUELDO . MEDIO

279 DE 270 a 308 o s 16,000 x 1.1411
308 " DB 308 a 352 1 18,258
sz DE 352 a 402 2 20,834
402 DE 403 a 459 3 23,774
459 DE 460 a 524 a 27,128
524 DE 525 a 598 5 30,956
598 DE 599 a 682 6 5,324
682  DE 683 a 779 7 40,308
779 DE 780 a 889 8 45,905
8so DE 8§30 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
TABULADOR
v SUELDO SUELDO  SUELDO
- NIVELES MINIMO HEDIO - MARIND
¢ 12,800 .8 16,000 1.2 19,200 508m 1.50
e 14,606 18,258 21,910 '
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 42,3es
7 ‘ 32,246 40,308 48,369 it
8 36,796 45,995 55,194 i Lai
9 41,988 ' 52,485 62,982 SR
10 47,912 59,830 . 71,868
BRI R 54,672 68,341 . 82,009

12 ° . 62,387 - 77,984 93,580
: -84- 5




CcAPITULO v

. PERFIL DEL LICENCIADO EN ADHINISTRACION -



‘?.! PERFIL DEL LICERCIADO EN ADM!N!STRACIOR

El llcehc!ado en Administracion, el el profesional que abarca los
“principios s Instrumentos que existen en una organizacidn pars alcan--
zér sus objetivos en forma efliciente, y, ademds los clementos metodo~
légicos aque se requleren para conocer las reiaciones que se enplaan =~

en los diferantes organismos con diferentes chjetivos.

Requiere de habilidades que son diferentes a las de cualquier atroA
prnfesién}sta. Esas habilidades le permiten al administrador el cofrsc-
to deseémpefio de su labor, pueden en todos los casos adquirirse o desa-
r}o!larse no siendo necesariamente {nnatas.

La buena administracitn puede estar centrada en tres habilldades
que son: la téenica, la humans y la conceptual,

La tdcnica Implica o) entendimiento y conocimients de un campo es-
pecffico dentro de una actividad, particularmente de alguna que reguiera
33 métﬁdus O Proceses,

La ﬁumané,’és 1a_habilidad del Licenciado en Adminlstracién para tra
bajar con mayor eficlencia como miembro de un grupo, y despertar el es~~
'fuerzo de cooperacién dentro del &quipo que €1 gufa.

“La conceptual és la que caracteriza mds directamente al Lic., en Ad-
minfstracicn, porgue visualiza lTas relaciones de la empresa en lo indivi
dual, con su industrfa, en la comunidad y en las fuerzas polfticas y so
clales del pals. §i cada‘admlnistrador re;onocé tas Intarrelaciones y ~-
: cﬁnsécﬁanciaskdé los cambios, estard seguro de ser més efectivo eﬁ Su -

administraci6n y las probabilidades de éxito se incrementaran notablé--

mente;
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Los objetivos generales de la Carrera de Licenciado en Administracicdn

impartida en la Universidad Hacicnal AutOnoma de Méxice son:

i.- Tener conciencia de la Funcidn que desempefiard dentro de Ia

4]

sociedad y la obligacitn de desarrelleria deniy

fi.- Tener conocimiento de la administracion, sus principios, pro-
cedimientos, técnicas e instrumentos, y estar capacitados para apiicarlos

en slituaciones concratas.

111.- Comprender las distitntas €iapas por las que atraviesa un or-
‘ganismo social: su concepcidn, su desarrollo ¥ desaparicidn; vy, saber que

papel juega en ellas.

1¥.~ Estudiar la unidad productiva como elemento bdsico del desge=-

rrollo econtmico general.

V.- Comprender 1a unidad donde operan los grupos scciales que s8
ve afectada por gran caentidad de factores econGmicos, tegales, éticbsry -

“sociales.

Vi.~ Comprender la interrelacifn e Influencia que existe entre los

organismes sociales, y la sociedad en su totalidad,

¥i1.,~  Entender que todos los grupos sociales necesitan administra--

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

©“Vitl .= Dpetectar y propener alternativas de soluciSn a los problemss
‘admlnistfativos que se presenten en los distintos nlveles de jerarqurayaqg
tro de una entidad. '

-8~




£l pian de estudios, pretende que el alumno desarrolle su capacidad
y eriterio para desempefar ¥ comprender la naturaleza de los grupo; sbwm
_cialeﬁ, para ana!iiar sus caracteristicas y aplicar tos principlos y fqg
nicas de la administracion, estos estud os se han dividido en las sigulen
tes dreas:

Administracidp. gus abarca la teorfa general, los principios, los -
conceptos y su aplicacitn a la preduccitn, la comercializacion én o --

_recursos humanos y financieros.

- Contadurfa, que abarca la teorfa general, los conceptos, las téeni-

cas y los princlﬁios contables y financlieros.

Matemdticas, que abarca el conjunto de harramientas e instrumsntos

orientados al planteamiente, concepcibn y resolucién de problemas,

Liencias Sociales que incluyen los conocimientos econdmicos, so--
ciolfigicos, psicolbglicos y jurldicos que permitan analizar la realidad

y aplicacidn de conocimientos para dar mejor perspsctivas sociales,

7.2 . IMPORTANCIA DEL LiC. EN ADMINISTRACION EN LA INDUSTRIA DE LA
CONSTRULCCIDN.

:kLa importancia del Lic. an Administracion en la Industria de la
“Construccitn, es la de asumir la responsabilidad de administrar y coor

. dinar personal, equipo, materiales v serviclos, as] como desarrollar -- -

-
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habl 1idades para trabajar con duefios, disefladores, obreros, subcontratisw’
tas y proveedores para obtensr una gula efectiva an el desarroilo de su ~
trabajo,

El Licenciado en Admintstraclon de una empresa constructora deberd ~
tener ﬁna visitn amplia en la obtencién de soluclonas, y conter con la -
inquietud de intentar nuevas téenicas. Asl como promover y divalgar el co
nocimiento y apilcacion de sistemas de organizacion y administracion, Tew

vnar la capacidad de dar asesorfa técnica en materia do andlisis o Invesew
‘ tlgacion sobre Tos diversos factores que afecten directamenta 2 .la produc
tividad,

£l cb_}atlée basico de un administrador en le Industria es el ojercar
fas Funcytmwes de control, supsrvizisn ¥y verificacion de que tn&as fas opa-
raciones administrativas reallizadas, cusplan con Tos requlsitos minfmps ~

k e}:iéidos por la empresa. ‘

Adamiis deberd efectuar visitas periddicas a 3as> obras, para la.verlfi-
caéién dal cumplimiento de los procedimientos cuantas veces sea necasario.

Estas’ procedimientos pueden ser: »

?ntegracwn -ds Recursos Humdnos

Ingréso da personal.

‘Separacion de perscnal,

- Aumento de sueldos.
Asistencia y puntuaﬂdad.
Promociones .
~ Desarrolio en el traba}é.

,7£va!u'aciéh de ,mérltbs.
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