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INTROEDUCCION

Los Sveldos y Salarios, constituyen la médula o centro de la relacidn transaccic-

nal mis importante en las empresas. Todas las perscnas dentro de una organizacidn
dejan su tiempo y esfuerzo v en carbio, reciben una cantidad de dinero, que reprg
senta la paga a sus responsabilidades en esa organizacida. Es de esta manera de -

camo el hambre e5 capas de “ewpedac® gran parie & 2 su esfucrso y de -

su vida, en lugar de ese dinero que recibe en can
Bs por eso gue esa paga dobe ser justa para cen
na tiene en la erpresa, donds s2 encuentra enclavada,  asi,
inicid la relacidn laboral, entre al dueno 42 los nedics de
que no cuenta Con este tipo ¢2 mxiios, sino oen la fuorca do su trabaje solare

ha buscado la manera de coru hacer justa la paga, derivada de esa relacidn.

Es entonoes cua
sidad.

la Administracidn de Susldog, tiepe cong finalidad, ol haror justa osta paga o re-
s

c log da srestador @21 rrabajo, acordo
a sus funciones y responsabilidades que le fueron asignadas on la organizacicn don
de se encuentre, al existir una técnica (Andlisis v Deoscripeidn da Puestes), cuyo-
cbiete es llevar a cabo un andlisis concienzudo de las funciones y tarcas que tis-
ne asignadas y su descripcidn en forma escrita, en un docunonto qQue se denamina ——
(Descripeidn de Puestos), que es en donde irdn anctadas todas las funcienes ¥ res-
ponsabilidades del pussto en la organizacidn.

Al corocer a la perfeccidn las funciones y responsabilidades de cada puesto en la
organizacidn, se ticne que asignar un valor 2 dstos, que vaya accrde a las condi--
ciones particulares de la organizacidn (nimire de paostos existentes, irportancia-
del puesto para la organicacidn, ets.), estas caracteristicas serdn definidas por-
la Direccidn de la organizacidn, asesorada por rodas las dreas funcicnales de la -
migma (Ventas, Produccidn, Finanzas y Recursos ilumanos).

Rhora bien, al ser realizado el trabajo por seres humancs, @S ¢omin engeng{rarse ——

Su deserpand sed My marginal, 25tes casos la Adninistracidn de Suslaos, preves

estas situaciones, al contar €on una técnica deraminada EVALUACION DFL DESBMPERD,
cuya finalidad es precisamente el evaluar el desempefic de los seres humancs en el-
trabajo v de esta manera hater adn mds justa la retribucidn al personal.

- & -



Una vez implantado un sistema de Administracidn de Sueldos, resuita de vital impor

tancia su mantenimiento, gque no solo haga posible la maximizacidn de la eficiepecia,

sino que también, proporcione a leos accienistas (duefics do los medios de produecidn)
un retorne adecuado a sus inversiones, al mismo tiampo que estimule 21 ingrese v la

permanencia do los mejores empleados, en la organizacidn.

Tencmos que tener siampre presente, qua una buena politica de relaciones con el per
sonal, es uno de los mejores métodos para alcanzar la excelencia productiva, ya que

es natural que un enpleado se esfuerce mds cuando recibe d= la crganizacién, para ia

cual trabaja, los incentivos y la motivacidn adecuada.

ATENTAMEHNTE

JOSE CRUZ GONZALEZ MERTNO



C APITUL O I

METODO DE INVESTIGACION APLICADO



1. IDENTIFICACION DEL FROELEMA

1.1 DETERMINACIQR! DEL PROBLEMA

Existen organizaciones que no cuentan con un Sistema d2 Administracidn de Suel-

gdos, sin embargo las empresas que si lo tienen, no siempre lo aplican correcta-

mente, lo anterior da lugar a situaciones gue afectan la estabilidad de lcs re-~

curscs huranos, talss como:

- Inconformidad en el personal por falta de equidad en la retribucidn.

- Inquietud en el perscral por falta de competirividad de la organizacidn en el
morcado de sualdos, inducidndolo a la busgueda de mejores cportunidades,

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El presente estudio se basd en los siguientes aspectos:

a) Experiencia profesional.

b) Situacidn econdmica actual.

En relacién a las experiencias profesicnales, ha cbservado problefmas en varias

empresas que tienen una relacidn directa con la retribucidn al perscnal y a su

vez con la permanencia de €ste en la organirzacidn, algunos de éstos problemas -

sCal

- Inconformidad por falta de equidad en la retribucidn, repercutiendo ésto en -
la eficiencia del perscnal.

- Alta rotacidn, en alguncs casos motivada por la falta de competitividad de la
empresa en el morcado de sueldos.

En cuanto a la situacidn econdmica actual, se justifica el estudio por:

- Inestabilidad del mercado de sueldos, provocando ésto aumentos de sueldos por
inflacidn vy no tanto por el desempafic de los empleadogs  en Sus puestos.

- Debide a la situacién actual, las organizaciones se ven en la necasidad de al
canzar la excclencia, para la cual necesitan atraer y retener al perssal mds
capacitado, obligando oste a contar oon una adecuada politica de retribucidn-

al personal.



1.3

DEMARCACION DEL FENQMEMO
Aungque la Administracidn de Sueldos, debe aplicarse en cualquier tipo de orga-—-
nizacién en dende se reminere al perscnal por su trabajo, ya sea publica o pri-
vada, el presente estudic quadard demarcado en:

- Organizaciones productoras de bienes o servicios del sector privado.

FORMULACION DE HIPQTESIS

nta un sisteca de Administracidén de Sueldos en las -—

Si se desarrolia e implere

Organizacicnes, se reducird en gran madida el grado de inconformidad dal porse-

nal por falta de equidad en la retribucién, Adends de lo anterjer, so jogrard-
digrimuir la rotacidn de persoral, por falta de corpetitividad de 1a organizacidn
en el marcade de sueldes, lo cual mejera la eficiencia v productividad y do os-
ta ranera contridbuir a aleanzar la excelencia da la organizaciéda.

FIJACION DE CRIETIVOS

ORJETIVO GENERAL

Proponer en base a la investigacién de campo que se realice v a las bases tée-

nicas existentes, un modelo gue recopile los aspectes de major und
organizaciones en cuanto a:

a) Andlisis y Descripcidn de Puestcs

b) Valuacidn de Puestos v

c) Evaluacién del Desempefio

Para que &2 esta manora, profonsr un podele de Administracidn de Suecldos de fd-
cil aplicacidn, que coadyuve 3 atrasr y retener los recursos humancs mds califi
cadas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Presentar la situacidn actual que guardan los sigquientes aspectos en las cr-
ganizacicnes:
a) Andlisis y Descripeidn de Puostcs
b) valuacién de Paastos
<€) Evaluacidn del Deserpefio



4.2

Para conocer 2 grade de aplicacidn qua tiene la Administracidn de Susldos -
en la prdctica.
2. Presentar las bases tedricas de los tres aspectos anteriores, para fundamen-

tar les conceptos aplicados en la praosents investigacidn.

DISENQ DE LA INVESTIGACION
POBLACION DEL ESTUDIO

La Administracicn de Sueldos es aplicable en todo tipo de crganizaciones donde-
se remunere al perscnal.

La poblacidn dende se llevard a cabo la investigacidn, serd en crganizaciones -
ubicadas en el Manicipic de Tilalnepantla de Baz, en el Estado de México.

de Tlalrepantla cuenta aproximadamente con 1'800,000 habitantes, -

de los cuales 213,160 son econdmicamente activos: se han instalado en su juris-

diceidn 820 industrias de importancia y que son fuente ée trabajo para mds de -~

Asimismo se encuentran cerca de 8,000 comarcics Y erpresas de servicio qua em—-
plean a cerca do 60,000 porsonas.

DETERMINACION DEL TAMAND DE L& MUESTRA

El mitodo utilizado para determinar el tarano de la muestra, sera el conecido -

como el Muestreo Aleatcrio Simple, el cual por sus bases de cdiculo, contempla-

la posibilidad @2 inclufr en la rmuestra a cualguiera de los elementos integran-

tes da la poblacidn.

Para efectos e este estudio se utilizard la siguiente fémmla estadfstica, pa-

ra poblacicnes finitas:

1. n° = 22 (p) _(i-p)
he

&

n
2.8 FTYTTIRTS LR
n® = Cna primera aproximacidén = n
2z = Coeficiente de confianza { 80%; 90%; 95% 3

{ 1.282: 1.645; 1.960 }

P = Probabilidad de éxito ( 0,50% )
~ 9 -



n = Grado de precisidn deseada ( 0.10 )
n = Myestra
N = Poblacidn
Desarrollo:
Datos:
z = 90% = 1.645
p = 0,50
n=0,10
N =820
Sustituyendo:
1o pe = 1:64512 (0.50) (1-0.504
(0.10)2
o, —0.6765 _ _67.65
n- = 0.0t —_—
2.n = 67.4%
1 + {67.65 - 1}/820
_ 6765 _ _
R WY 62.5
I W

Se encuestardn a 63 enpresas del Area de Tlalnepantia, dentro de las cuales se—

relacionan las siguientes:

EMPRESA RAMA
ACEROS NACIONALES, S.A. METALMBECANICA
ACERO SOLAR, S.A. METAIMECANICA
MGA DE MEXICD, S.A. DE C.V. COEMTCA
AMEPCOAT MEXICANA, S.A. DE C.V. QUIMICA
BALLSA RASSINI, S.A. METALMECANICA

BEROL ARTICULOS PARA ESCRITURA

- 10 -



4.5

DINON TICONDEROGA DE MEXICOO, S.A. DE C.V. ARTICULOS PARA ESCRITURA

ELECTROOPTICA, S.A. FABRICANTES DE AUTQPARTES

GABRIEL DE MEXIQ), §.A. DE C.V. INCUSTRIA AUTOMDTRIZ

INDUSTRTA ELECTRICA AUTCMYIRIZ, S.A. DE C.V. DIUSTRIA AUTOMOTRIZ

PENSWALT, 5.4, DE C.V. QUIMICA

MOCRE BUSINESS FORMS DE MIXIQZ, §.A. DE C.V. FORMAS CONTINUAS PARA NE~-
GXCI0S.

VARIABLE INDEFEDIRTE

La implsmentasion de un modelo de Adninistracida de Sueldos, generard benefi- -
Sios a las organizaciomes,

VARIARILE DEFENDIENTE

1. Remuneracidn justa al persocal.
2. Bstructura do sueldos coarpetitiva en el marcado.
3. Mejoramiento de la eficiencia y productividad en la organizacidn.

VARIABLE DE CONTROL

Las variables dependientes @ independientes se evaldan par las variables de con

wrol, que para efectos de esie estudio son:

1. la existencia de un departamento © récursos humanos avocades al area de Ad——
minigstracidn de Soeldos,

2. Suelcdos del Mercado.

elaborade, atcndicrdn a la necosidad de infarma- ~
cidn sobrz les tres aspactos principales qua forman la Adninistracidn de Suel-~
dos, asi ommo para ocoroder algunds 82 los baneficios gue proporsiena su aplica-
cidn v los provisnas gue so derivan d= la ausencia Ge ésta.

1cs urilizadas fueron:




B I
[ 5

q'u 5

Cay
VATTELALAD NACEINAL
AENMA B
MESH

A QUIEN CORKESPONDA:
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> Dpe 51 a 100
D Mis e 123

2. ; Cuenta su empresa con un departacenlo especializado en Sueldos ?

D st D o, zor qué

v
-~

3. ¢ Cuenta su e=presa con un Sisteca de Adzinistracidn de Sueldos ?

D st D

4. I Qui Sistema de Ad=:inistracifn de Sueldos aplica en su ecpresa ?

T1e

L. ¢ Lo 1leva 2 la prictica ?
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Q
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! B. ¢
Pueitos
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10. ¢ Qui =3todo de
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D
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Val€a los puestes de todos los niveles

14, ¢ Qué M&tedo de Zvaluacifn del Desemp

Con.gud 7erivdigfda’ se wctualizan los Andlisis y Descripoiones de

Tada seis -
Cada doce @«
Qrre, especifique

o la elabo-
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a2ifn de Puecros lleva a ta prictica 7
Por puntos

Alineaniento

Tijacién de Precios de Mercade

~tre, especifique

-

SI
N0, (guf niveles valda?

Cuenta su ezyresa cen un Comitd de Valuactdn inseituido ?

™
[

Evalua el desecpefic de sus czpleados ?
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Lpor qué? -

aplica en su ecpresa ?

.Zscalas Craficas
YValoracidz Directa
Evaluacilén per Resultades
Ins Yente Critics
Aatvevaluvacién
gero, especifigue

15. { ¢en qué periocdicidad (ncrementa el sualde de su personal ?
D Cada
D Sads
D  cada
D otrra
16. ¢ Cuenta su expresa o =entos ce sueldcos para otor-
gar ectos en base al .
D = £
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B8 una brene eanplicadidn del por qud AL PARTICIPAR EN LAS_ENCUES-
TAS DE TELEFONOS DE MEXICO, INTERGAMA Y T.P.F & C., NOS MUES
LA POSICION DF LA EMPRESA EN EL MERCADO.

sted que el sistema de a
» en st dnpresa ha propercionade

B 81, por 4ud NUESTRA POLITICA DE ADMINISTRACION DE SUELDOS ASI

LO ESTABLECE [MTERNAMINTE Y EXTERNANENTE PARTICIPAMDS EN
3 IMA CRTn‘("S DESPACHAS ESPECIALIZADOS (EN SUELDOS Y BENE-
TFICTES

SELLO DE LA DMPRESA




5. OBTENCION E INTERPRETACICH DE RESULTADCS

P.! NUMERO DE PERSCHAL DE CONFIANZA.

T T W

MAS DE 106 EMPLEADCS DE 51 A 100 EMPLFEADCS HASTA 50 EMPLEADOS
612 35 4%

»

Como se puede cbservar, la mayoria de las arpresas encuestadas son grandes, ya gue
cuentan con ras de 100 ermpleados de confianza,

- 12 -



P.2 CRGANIZACICHES O DEPARTAMENTO ESPECIALIZADO EN SUELIOS.

()

L,
&N

DEFARTAMENTCO DE DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION DE SUELDOS ADMINISTRACION DE SUELDOS
35% 65%

La presente grafica muestra que el 65% de las 61 ewpresas encuestadas, no cuen
tan con un departamento especializado en sueldes y una parte minima, 35%, si -
cuenta con diche deparramento.

-13 -



P.3 ORGANIZACIONES CCA UN SISTEMA DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

R E
ARENISTRION
TE
®
5 6572
35% SI CUENTAN CON LN SISTEMA £5% NO CUENTAN CON UN SISTEMA
DE ADMINISTRACION DE SUFIDCS. DE ADMINISTRACION DE SUEIDOS.

las organizaciones gue cuentan con un Sisteme da Adninistracidn de Sueldes,re-
presenta una porcidn minima del tctal de empresas encuestadas, ya gue tan solo
el 3531 de estas cuentan con dicho sistema, lo cual puede deberse a la falta de
interés al respecto, asi camo 2l descorocimiento de los beneficios que acarrea-
ria su irplantacién.

- 14 -



P.4 TIPQS DE SISTEMAS DE ADPMINISTRACION DE SUELDOS EN LAS EMPRESAS QUE SI CUENTAN-

CON ESTE.

|
HAY

T
e
=
Sg

64t 189

Con la presente grafica se puede apreciar que la mayeria de las empresas que -
cuentan con un Sistera de Administracidn de Sueldos, utilizan el sistema desa-~

rrollado por Grupo Hay y Ascciades, por lo que se considera a este sistema camo
el mds comercial y aceptado por las empresas, lo cual puede deberse a sus ca--

racteristicas y metodalogia.



P.5 GRADO DE APLICACION DE ICS SISTEMAS DE ADMINISTRNCION DE SUELDCS

ISR

n
r

123

g%
10 APLICAN TOTALMNTE

N0 L0 APLICAN BN SU TOTALIDAD

Coro se puade ver, a pesar de gua algunas enpresas (35% del total) cuentan con
un Sistema de Atministracidn de Sueldcs, solo el 18i {4 erpresas) lo aplican to

talmente, lo cual puede ser consecuencia de la falta de politicas encaminadas a
apoyar los racurses necesarics en dicho sistara.

- 16 -



P.6 BENFFICICS QCE SE CBTIENEN AL APLICAR UN SISTEMA CE ADMINISTRACION DE SUELDOS.

BOUIDAD INTERN

v
é
:

COMPETITIVIDAD Ex EL MERCADO DE SUELDOY

BUEN AMBIENTE DE TRABAJO

CONTAR Q0N ESTRUCTURA PORMAL
02 SVELDSS = LA ORGANIZACION

Las amoresas encuestadas opipan, sin jerarquizar, que éstos son alovnos de log
bereficios que se obtisnen al lievar a la practica un Sistema de Administracidn
de sueldos.

- 17 -



P.7 ORGANIZACIONES (0N PESCRIPCICNES DE PUESTCS ACTUALIZADAS

DESCRIPCIONES
DE
Puesros
1990
304 70%
SI CUENTAN ODN DESCRIPCICHES ND CUENTAN QUf DESCRIFCIONES

DE PUESTCS ACTUALIZADAS. DUESTOS ACTUALIZARAS,

El primor elemznto de la estructura de un Sistema de Administracidn de Sueldos,
es el Andlisis y la Descripecion de Puestos, 1o cual habla de la irportancia de
mantenerlas actualizadas, sin exbazgo se pucde observar que solo el 30% de las

erpresas encuestadas las mantienen al dia.

- 58 -



P.8 FRECUENCIA (0N QUE SON ACTUALIZADAS LAS DESCRIPCINES DE PUESTCS,

CADA A8C o 65%
SE MODIFIQUEN LAS ACTIVIDADES
SUSTANCTALMENTE

CADA QUS SE MODLFIQUEN 208
ILAS ACTIVIDADES
15%
NO
ESFECTRICARON

Ia frecuencia con la que las descripeicnes de puestos son actualizadas en la -
mayoria de las empresas con Descripeicnes actualizadas es de un afio, o en situa
ciones especiales donde las funciones de los puestes se vean modificadas sustan
cialmente, )

- 19 o



P.9 TECNICAS DE REQOPILACIGN DE INFORMACTION PARA LA ELASCRACION DE DESCRIPCIONES DE

PUESTOS.

EER 17%

9 p) s ’ ? CUBSTICRARIO
:——z———

ENTREVISTA CUESTIONARIO

O . O
o]

ENTREVISTA ¥
CUTSTIOGRIO

De las técnicas de recopilacidn enumeradas, se puede apreciar qu2 la combina—-
cidn de entrevista y cuestionario es la mds utilizada.

— 20 -



P.10 METODO0S DE VALEUACION DE PUESTOS UTILIZADCS

i
008 4

28%

9%

—.———~—1~¢— ‘

£ 1008

59%

PUNTCS ALINEAMIENTO FIJACION NO DEFINIO

PE PRECIOS
DE MERCADO

De las ampresas encuestadas la mayoria (39%), mo definid el métcdo de Valuacidn
que uriliza, ésto pusde deborse a la carencia de un Sistema de Administracidn -
Ge Sveldas., Asimismo el mitado de Valuacidn mds utilizado es el de puntes,

- 21 -



P.11 NIVELES JERARQUIQOS VALUADOS

I £\
[xe ) A
/e x\ /— )

X X X X PY
[xx x x xx\ [/ \
TODOS PUESTOS EJECUTIVOS MO DEFINIDO
23% 17% 60k

La mayoria de las erpresas encuestadas no definieron que puestos valian v a que
nivel jerdrquico pertenecen, lo que quicre decir que al no contar coh puestos -
valuados dehtro de la organizacién puede darse incorformidad en el personal y -
una falta de competitividad de la enpresa en el mercado de sueldos.

Una poreidn poco considerable de empresas (23%) valtan la totalidad de los pues
tos y son miy pocas las que desarrolian valuaciones dnica y exclusivamente para

sus puestos ejecitivos.

- 22 -



P.12 ORGANIZACIONES CON COMITE DE VALUACION DE PUESTCS.

-~ oy X - -
FIRANZA PRODUCCTION VENTAS ADMON .
DIRBCCION
GENERAL

ASESOR

17% SI CUENTAN OO COMITE DE VALUACION INSTITUIDO.

Qo faea

3% NO CUENTAN CON COMITE DE VALURTION.

Al carecer las empresas de un Sistema de Administracidn de Sveldos, es logico

Pensar Que NO Cuentan <on Un comité ge valuacidn, lo cual pude probasse en lz

investigasidn reaiizada.



P.13 FRECUENCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPERQ

1008 - 1003%
0%
201
10%
CApA AR CADA SEIS MESES N0 EVALUAN

TNCREMENTSS BN
BASE A ALMENTCS
AL S.M.G.

Coro se observa, la mayoria de las enpresas no consideran el dessmpefio de sus

erpleados para otorgar awrentos de sueldos, sino gu2 mueven sus sueldos en base
a los incrementos gue sufra el S5.M.G. Esta politica de aumentos de sueldo,sole
provoca inconformidad del personal, al recibir todos el misme aumento, sin ime

portar si su deserpefio fud o no satisfactorio.

— 24 -



P.14 METODOS DE VALUACION UTILIZADOS

ESCALAS VALORRCIOR
GRAFICAS DIRECTA
4% 22%
EVALUACION POR 0
RESULTADOS DEFINIDA
48% 26%

D2 las empresas gue evalian el desempefic de su persenal, la rayoria utiliza el
Métode de Evaluacién por Resultados, tal vez por considerdrsele el rds cojetivo,

- 25 -



P.15 FRECUENCIA DE INCREMENTO DE SUELDOS

2%

® -
®

17¢
CUATRIMESTRAL

31%
SEMESTRAL

®

1

2

®
DE ACUTRDO AL S.M.G.

Parte de las urpresas encuestadas incrementan sus sueldeos en forma semestral,

otra proporcidn importante se guia por los aumentos al salario minimo general.

- 25 -



P.16 EMPRESAS QUE CUENTAN OO ©NA GUIA DE AWMENTOS OF SUEIH0

GUTA GULA
DE ARET0S DE AUMENIOS
oE oE
SUELROS SUELDOS
693 s
NO CURNTAN Q0N M) DEFINIERGS SU
GUIA DE ALMENTOS SITUACION
DE SUELDOS

Care se pado compreber, una porcidn bastante importante de las enpresas ubica-
das en el drea do Tlalnegantla, ma cusntan con una guia gue les oriente en los
incrementos ds sueldo al parsonal, basado en el deserpenio de cada uno de los em
pleados v las posibilidades econdmicas de la empresa, sino que siguen la politi
c3 de incrementas, segin se ruevan los §.M.G. ¥ P.

$.4.G., = Salario Minimo Ganeral v Profescionales.



P. 17 ROTACION DE PERSONAL

- 57¢ AUTA ROTACION DE PERSCHAL.

G 433 N0 DEFINIERON

En la mayoria do las espresas encuestadas existe una alta rotacidn de personal,
provocada por el inadecuado maneio de un Sistema de Administracidn de Sueldos o
bien por la carencia de édste, como se pudo constatar en les resultados obtenidos.

- 28 -



P.18 CAUSAS DE ROTACIGN

i

w0 v
M = omse cxssss
[0 s omsessores evormsrone.

RIA BN SUEIDO

La presente grdfica corplementa a la anterior, al poner de manifiesto que la -
causa principal de rotacidn en las enpresas, es la bisqueda de mejores sueldos,
zal coame el desarrollo profesicnsl, en mendr prigorcidn estdn ciras causas camo:
- Matruonio
~ Cambio de residencia

- Enfermodad, ect.

- 29 =



6. AJUSTE DE LA HIPOTESIS CRIGINAL

Censidero que la hipdtesis criginal no amerita ajuste alquno, por lo que perma-
nece igual.

7. APROBACICN C DISPROBACICH DE L& HIPOTESIS CRIGINAL

D2 acuerdo a les resultades chbrenidess o interpretades, censidere qus2 la hipdte-
sis criginal se aprueba.

~ 30 -



B, CONCLUSION DE LA INVESTIGACION

En base a los resultados anteriorments interpretados, se puede concluir gue de-
la totalidad de las empresas ubicadas en el drea geogrdfica elegida (municipio-
de Tlalrepantla), la mayoria no tiene irplanpentado un Sistema de Administracidn

ta un mejer aprovechamiento de 165 recursos humanos —-

de Sueldos, que les per
con gue cuencan, nediante la adopcidn de técnicas derivadas de la propia admi--
nistracién de sucldes como son el Analisis, Descripeidn y Valuacién de Puestos-

y la Zzlncion

Algunas corganiza

tras nisiguiara ¢ s peestos, por consiguiente no
corresend les parmita remunerar de manora oJuitativa al perscnal. --

Ao Go sUs Tpleados y no delilmatar iun-

cte Al Tooeviloar al Cueser

cioneg, como sa pudo constatar en ios resultados, se provocan croblemas inter-

1. Falma 42 suidad invorna
2. Confusién on las rssponsabilidades d2 cada pueste
3. Atro Indice do rotacidn de personal gue busca mojores oportunidades
4, Deficiente deteccidn da nocesidades de capacitazidn

5. Politica inadecuada de pramocionss y ascensos

6. Incompetitividad dz2 las organizaciones en el mercado de sueldos, entre ©--
tros.

Lo anterior confirma la existencia del problema determinado al inicio de este -
o

0

capitulo, que =s la falta de un sistema de Adnimistracidn de Susldos en las -
T

ste,su falta de aplicacidn, pro--

Py

Organiracionss ¥ en algunas en las quc §
vocando €sto situacicnes gua afectan la estabilidad de sus recursos humanos.
Por lo antes expuesto, en el desarrollo de los siguientes capftulos, se expon--

drdn las bases tedricas y la propuesta de un Sistera de Administracidn de Suel-

dos que espero disminuya © elimine la problerdtica citada anteriormente.
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CAPITUILO  II

MARCO TEORIQC DE 1A ADMINISTRACION DE SUELDCS

- 32 -



1.

ADMINISTRACION DE SUEDLOS

Conceptualizacion y Objetivas
Pundamento legal

Necesidad e Irportancia Organizacional
Escructura de Administracidn de Sueldes

- 33 -



GEIERALIDADES .

La Administracion de Sueldos engloba una serie de técnicas gque han venido taman
do importancia en las organizaciones a la necesidad que estas tienen por adap--

tarse a las ceondicicn

5 evondricas prevalecientes, atrayendo, manteniendo v con

servando al mismo tiempo al mejor personal, a travez de una remoneracidn justa.

En el presente tema, so abordard una intredeocidn a lo que es la Administracidn

de Suveldcs.

QONCEPTUALIZACICN Y OBJETIVOS

QONCEPTCS

A continuacidn se muestra un conospro propio de lo qua es la Administracidn de-
Sualdos:

® Administracicdn de Sueldes, es la aplicacidn de técnicas vy procedimientos del-
Proceso administrativo a la remuneracidn de los expleados, en base al contenido

y valecr del puesto, asi como al desony dual, siendo dste de acuerdo a-

lag recesidades y politicas salarsa apresa, con el prordsite de Guar-

dar vn oquilibrio salarial int vo en el mercado,”

Soqin Idalberte Chiavenato, on 50 obra A Recursos Humancs, con-

ceptualiza a la Administracidn d= Su2ldes coro:

" El conjunto do normmas v provedinieontos gue tratan de establooer o maniener oS

5
tructuras de salarics eq.kit;x:i"::s erganizacién, esas es—-
tructuras deberdan ser eguitativas y a

1. Los sucldos devengados de car cién, procu-

rando mantenar 21 eguilibrio intesnc en
2. Los salarics on relacidn a les mistos c3
el imercado d2 trabaje, con 2l intento de
larios.”
0z y Salarics es "aguella -

ia los principics v técnicas -

~rabaliador &a3 adacuada a

e IoGLaY ¢ 13

la irpertarcia d= su mu2sto, a su oficiencia, a sus necesidads

y & las posibi-
lidades de la epres
xennsth J. Albert, confertualiza 2 la Administracidn de Sueldos v Salarios camo

el gasto controiade do les fondes dispenibles dentro de un cuarye aczual v opro



cedimientos que reflajan los recursos humancs y las filesofias de los aspectos-

econdricos de la organizacidn.
OBJETINVDS

Algunos de los objetivos de la Administracidn de Sueldos sen:

- Remunerar de manera justa al persesnal, a fin de atraer y retener a los majo-
res alementos.

- lograr una eswructura de su2ldos corpetitiva, sin detrimento de los recursos
financisres de la organizacién.

[N}

FODAMENTO LEGAL

Al ser la resuneracidn justa el objetivo principal de la Adwinistracidn de Suel
dos, resulta importante conocer las bases legales gue norman este precepto - =
censtirusional, las cuales se encuentran contenidas en los Articules que a con-
rinuacidn se transcriben:

- Constitucién Politica de los Estados U

ArT. 123, Frace. VII "Para trabajo igual debe corresponder salario iqual,sin-

tenor en cuonta saxo ni nacioralidad.®
Ley Fedaral g2l Trabajo
Art. 82 "Selario es la retritucion que debe pagar el patrdn al trabajader por

"

u nrabajo.”

Art. 84 "El zalario se intedra oon loe pages hechos en efectivo por cuctadia-
ria, gratificacicres, percepcicnss, habitacién, primas, comisiones, prestacio
nes en espacie y Sualquier otra cantidad o prestacidn que se entfa;ue al tra-
bajadar por su trabajc.”

Art. 8% "El salario deb> ser resmnerado y nunca menor al fijadv coro minimo,

de acusrdo con las disposiciones de esta Ley. Pzra fijar el importe del sala

rio se torari en consideracidn la canridad del trabajo.®
Art. 86 "A trabajo igual, aoserpenado en puesto, jornads y cundiciones de efi

ciencia también iguales, debe correspender salario igual.*
1.3 NECESIDAD E IMPORTANIIA CRGANIZACIONAL
La nevesidad ¢ impertancia de coptar con un sistema de Administracidn de Suel—

Gos <0 las Urcanizacion=s, s
- la Agministracidn de Sue

encontyard en W0s siguientas aspoctos:

=1
05 satisface la necesidad que tienen las organiza——

- 38 .



ciones de establecer estdndares (técnicas de andlisis, descripcidn y valua- -
cidn de puestos y la evaluacidn del desempeno) gue orienten y controlen de —
una manera adecuada y objetiva la remunaracidn al perscnal por les servicios
prestados.

Pormite una mejor presupuestacidn en las orogacicnes por mano de cbra en un -
paricdo dotorminado.

Dzbida a gue leos sucldes representan una porcidn considerable dentro de los -
gastos de operacidn, rasulta da vital isportancia contar con un sistema efi
caz de Administracidn do Sueldos gue ayude 3 una promta recuperacién de la in
versidn sin menoscabo a la remaneracidn del personal, garantizando al misme -
tierpo la permanencia do los majores elementos.

Propicia relacionss armonicsas en la organizacion, ya gue es de esperarse que

3 [ e - ea

los empleados al sor resanerados 3o oonz mans “omeon actitudeos positi-

vas hacia la organizacifn y sus corpafieros.

ta Administracion de Sueldos al ser parte de las estrategias que deben existir

en toda organiracidn, contribuye al logro de los objetives de la misma.

-6 -



Tod  ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE ADMINTSTRACICN DE SUELDOS.

las fases que integran un Sistemy de Admnistracidn de Susldos se cuestyan
en el siguionte esquera :

ADMINISTRACION DT SURLDOR

% CORITROL ‘

[ 1 |

frerncrpe or

ANMLISIS ¥ RESGRL CION DE EVALURCTON DEL
DE PUESTUS. PUESTOS, LESEMPENL),

-Por puantes -Bscalas gréficas
~Chsarvacic ~Correar : ~=1 5n forzosa
-Questicnario ~Jeraryg én de
~Farte do Ermlcados -Graduacidn

-Filacicdn de pracics da ~Ceoparaciéa

mercado. ~AETURIMISATG poT

~Valoracidn Dir
ta.

~Incidente eritico

~oTres.

Debido a la alta inverdependencia existente ontre cada wia de estas fases, os

imporrante que cads wna de ellas se practigue g2 manera acords 2 los lineamien

- 37 -




2.

EL ANALISIS Y DESCRIPCICN DE PUESTOS

Cenceptualizacidn e Importancia

Rndamento Lagal

Técnicas de Recopilacidn de Informacidn
Recomendaciones para ia Recopilacidn d2 Informoidn

Gufa para la Elaboracidn de Descripciones da Pues-

s,
Necesidad de Actiealirzar las Descripoiones &2 Pues-
tos.
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2. EL AMALTSIS Y LA DESCRIPCION DE PUESTGS

Siendo el Anilisis y l1a Descripridn de Puestos la primera fase &=l Sisrera de -
Aftinistracidn de Soeldes, resulza necesario condoer su concepto, impertancia v
aplicacidn dentro del misvo, per lo cua!l se ha destinado esta tema para expo-—-

aor lcg aspectos fundimentales al respecto.

.1 QRACERTUALIZAZION E IMPCETANCIA

ATARE V¥ o
&3y 13 pamte 8¢
Fak s e e Ty
crdanaida, conocidndase a4 fsta JomIwmnto SSo

Tertro de Desarrollo de Perscmal, §.4

T los ooooeptas CItadns anisriorments, s desprende 13 IDCITINCIA Cod Li8ne =

Cion 3o Potstos para ia ATministracion Ge 3ueldos ¥ por

'

W

3
'



tanto para las organizaciones. Si partimos de la idea de que una organizacén -
es una unidad campuesta por recursos humanos, financieros y materiales, siando
los primeros 1os que dan vida, crecimients y desarrelle, a través de los diferen
tes puestos que excistan, serd comprensible la importancia de determinar las ac
tividades de los mismos, los requisitos a satisfacer por parte de los ocurantes-—
¥ el medio ambicnte en que los puestos existirdn.
A continuacidn se identifican alqunos de los beneficics del Andlisis y Descerip
cion de Puestos, tanto para las organicaciones oomo para los individuos:
Para las organizaciones:
1. Optimiza el tiempo dodicado al trahaje.
2. Pormite planear los recurses humanos necesarios y las cargas de trabajo.
3. Es un soporte y requisito legal de los contratos de trabajo. {Art. 25, f.-
111, L.F.T.).
4. Es el instmmento inicial para la determinacidén del valer &9 un puesto.
5. Es una importante herramienta para la elaboracidn de programas de capacita
cion y adiestramiento, acordes a las necwsidades do cada puosto.
6. Fs un eloncnto indisoensable para la integracidn do sistemas efectivos de-
higiene y seguridad.
Para los individuos:
1. Proporciona un conocimiento exacto de lo qgue se tiene que hacer.
2. Permite planear el trabajo en funcidn del ticmpo y recursos disponibles.
3. Elimina conflictos entre el personal, al delimitar las responsabilidades -
y obligaciones de cada puesto.

FUNDAMENTC LEGAL

Bl fundamcnto legal del Andlisis y Descripoidn de Puestos, se encuentra en la -
ley Pederal del Trabajo, en los Articules que a continuacidn se transcriben y -
que por si solas se explican:

Arzizulo 24

*las condiciones de trabajo dedben hacerse constar per escrite, cuando no exis—
tan contratos colectivos aplicanles se hardn dos ejamplares por 1o menos, de —
los cuales guedard wno en poder de cada parte.”

Articulo 25, Fracc. III.
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(3]

"El escrito en que cunsten las condiciones de trabajc deberd contenar el

cio o servicitcs gue deban prestarse, los gue se determinardn con la mayor

sidn posibla.™

Articule 47, Frase. XI
"Son causas de rowisidn, ds la relacidn de trabajo, sin responsabilidad para 21
patrén:

twabajo 2! patson © a sus representantes, sin causa justificada,

[

Descbadecer e

sicmpre quo o2 trate del trabado contratado.”

Articulo 34, Fracs. IV

"Son obligaciones de los trabejaderes:
ia

Ejercer =@ trabaje con la

e

sidad, cuidade y esmero apropiados vy ea la forma,

tiemps vy lugar convenidos.®

TEXNICAS DE REQOPIIACION DE DINPORMACION

1as técnicas de recopilacidn de informacidn se dividen en cuatro, las cuales se

detallan a cortinuacidn en el siguiente cuadro sindptico:

4
[ LIBRE
I. ETREVISTA DIRIGIDA
11. CRSERVASION DIRECTA
4. UODEAVeR- U CONTROLADA

TBNICAS DE RECOPILACICN

@ DE RESPUESTA ABIERTA
DE DFORMACION TII. CUESTIONARIO o o swaryron FORZOSH

IV. PARTE BE
EMPLEADO

I. Entrevista

En esta técnica se discuten todos los detalles de trabajo, con una o mds parso—
nas gue ocupen un puesto Jetermirado. En ocasiones se emlea wma lista de con~
trol para conducir la discusidn. Se taman apuntes de las respuestas, para lue-
go darles acamode en las distintas secciones ds las Descripoiones de Puestos.

- 47 -



Tipes

a) Libre En este tipo de entrevista no se necesita un orden estableci-
do. En cuanto al desarrollo de la misma, tiere la caracteris-

tica de sar natural.

b) Dirigida En este Caso Se eSCogen teras espe
gue se hasa la charla.
c) Estandarizada Se desarrolla tamands como base una seric 3o rreguntas bien -

precisas, las cuales servirdn fara Xeparacicres postericres.

Revorendaciones

B

La porsona encarsa

pantes, con el fin 4o obteny

t. Lograr la confianza y do

2. Elaborar las preguntas de sanera ©
rasteristicas gererales

3. Abstern

4. Escuchar atentamente

s g2 avaiar

5. Encargarse de gue el interesads revise la descripcidn, antes &e dar fina -

Ia comversa

No olvidar que ol obieto es conocer ol puesto v ono a 1a persona.

Ventajaes

- Logra la participacidn libre v dirccta de los srpisados.
- Proporczon: 2 13 persona gue entrevista una mejor corpranside del puesto.

~ Permite el exdnen y aclaracidn de aspectos vagos o carpleics del crabaje, -

que no pucden ser camnicados con facilidad.
Desventajas

- Algunos ampleades pusden sentirse amenatades e inodmodes, al dar infermma—
cidn.
entrevistas en un morento determinado pueden limitarse a 1es aspactes -

¢ Lads los principales elementos &2l - -

sores a centarse en —-

s arploados v osupery

w

1a persona que Otupa el puasto en iz agc



tualidad v no al puesto mismo, por otra parte, el supervisor cueds poner én-
fasis en lo gue &l desea que@ el erpleads haga ¥y no lo qua realmente hace.

1I. Observacidn

Jue ocume el puesto en estudio, mietras
del mistw. Durante la observacida se =
cussticra a3l rrabajader scbre algunos e
la base para realizar la descripeidn -

Se rea anzzazisres ol registros. El inforre se realiza poste-
rigrmente.
b Chsorvazidn Controlada

n este zasc se elaboran registros rijurcsos y osu apreciacidn es objeriva.

Venzaias
~ Se puaden cbservar varics puestos al mismo tiespo.
- Se faciliea 1a igentificazidn 42 actividades al familiarizarse con el pesto.
- Punden detectarse sitmuationes relevantes que diferencien a determinados pues

toR.

Dzsventaias
- Existe el riesgo de onitir actividades pariddicas que no fuercn observadas
asi coro carasterisiicas perscnales necesarias para un buen desenpafio.
- Reguiere la inversidn do mucho tierpo.

- Paode existir inoovvediAad 2l persuonal ai sentives chservadn, padiends en-

sorpooer €s5te el buen desorpefio de sus tareas.

III. Cuestiomarics

Tsta téoniza de recopilacidn d2 inioy consiste en recabar las activida-

Gas v funciones gue se desarrollan en un pussto deterwminads. Es de gran utilie
1ones en la informacidn, al contar con wa re-

2 3spactos ooNCTeTos dal puesto.



Tipos
a} De respuestas abiertas
En este tipo de cuestionarios no existen instrucciones u orientaciones para
las contestaciones. El titular del puesto responde con sus propias palabras.
b) De eleccidn forzosa
En este caso existen distintas opcicnes para respendar, como por ejerplo:
Para el desarrollo de sus funciones 1o hace:
{ ) Sentado
{ ) Caminardo
) D ple
)

{ )} Sentdndose y levantandose

Ventajas

- Constituye una manera de recabar gran cantidad de informacicn rdpida y efi-
caz.

- Cuando en una eroresa existen puestes bien definides y estructurados los -
cuestionarios, represéntan una herramienta bastante eficaz.

- la informacién recabada wonstituye expresionss reales a los titulares del -
puesto y no apuntes personales del analista.

- Si existen puestos en diferentes zonas gecgraficas, se pueds reunir informa

cidn sin necesidad 4> viajar.

Dasventajas

- las respuestas escritas pueden dejar de lado algunos puntos escenciales del
puesto.

- Se necesita elaborarlos con demasiado cuidado y atencidn, para que cumplan
su objetivo con eficiencia.

- £} 1lomarlos 1leva tierren a los citulares, lo cual puede provocar retraso -
en la informacidn.

~ Puaden surgir problemas de interpretacidn, tanto para quien los llena como-
para quien procesa la informacidn.

IV. Parte de empleados
Esta tétnica consiste en que cada titular d= un puesto, lleve una parte de sus

funciones laborales durante un tiempo determinado, siendo éste aprobado por su

supervisor o jefe inmediato.
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Esta técnica es aplicable en puestos donde el trabajo es rutinario.

Ventajas
~ Ahorro de tiempo al reunir la informacidn de ura cantidad considerable de -
PuCStos.
- Se incluyen tareas gue tal vez en las otras técnicas pasan desaparcibidas,

- Estimula la participacién de aquel empleado gue no es afecto a -
ser entrevistado.

Desventajas

~ No se dd relacidn interpersenal entre el empleado ¥ el analista.

- Se pueden pasar par alto elementos gue afecten el desempefio del
puesto.

~ Sclo se aplica a puestos rutinarios.

~ El empleado puede pensar que el informe es usado para determi--
nar tiempos de trabajo.

~ Se reguiere de tiempo y habilidad para expresarse en forma es--
crita por parte del empleado.

2.4 RECOMEKRDACIONES PARA LA RECOPILACION DE INFORMACION

Los cuesticnamientos sziguientes pueden contribuir a un mejor resul-
tado al momento de levantar la informacidn.

Ejemplo:

Puesto: Encargado de Egresos.

Cuestionamientos Respuestas

Qué es lo que hace? Elabora pdlizas de egrescs

Cémo lo hace? Registrande las expediciones de-
chegues.

Con qué fin lo hace? Para tener contrel sobre las sa-
lidas de dinero.

Cudndo lo hace? Diariamente

bénde lo hace? En oficinas generales.

2.5 GUIA PARA LA ELABORACION DE DESCRIPCIONES DE PUESTOS
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La siguiente relacidn presenta los elementos minimes que debe con-
tener una Descripcidn de Puesto, sin embargo cabe hacer mencid que
esta relacidn es solo una gufa vy que r£or tanto el contenido de la
Descripeidn podrd variar en funcidn a las necesidades y estileo de-
cada empresa.

ral del puesto.

Oon deberd anctarse la funcidn-
a

principal del

e =i
uesto, les slementos gue normen la actuacidn-
Yy 21 resulrado p 1 mismo, a f£in de justificar la -

existencia del pue organizacidn.
IV. Funciones
Son algunos de los cbjetives y resultados especifices del --

pUSsSTo.

V. Aspectos sobresallientes del medic donde se desarrolle el - -
puesta.

o
v

En esta parte de la dosceripeilon, se ca el puesto en la -

u
organizacidn sefialando puestos de su misto nivel, las rela--

"

ciones internas v externas. la libertad gue tiene vara ac--

tuar, asi come las gpriacipal

frenta el pueszo.
Vi. Magniztuad

En esta seccidn se anotard 21 importe de los resultados que
a e

qus asi sea), asi como re-



Vii. Organigrama

En esta parte se dibuja el organigrama, para ver objetivamente-
la posicidén del puesto en la organizacidn.

VIII. Firmas de autorizacidn.

En esta parte deberidn ir los nombres y firmas del acalista, ti-
tular del puesto, Jefe inmediato del titular y Gerente de Recur

sos Humanos.
.6 NECESIDAD DE ACTUALIZAR LAS DESCRIPCIOWES DE FUESTCS

Para que las Descripciones de Puestos cumplan satisfacteriamente -
con el papel asignado dentre de la Administracidn d= Susldes, 2s -
de suma importancia el implantar y observar medidas para la actua-
lizacidn de dstas, las cuales deberdn contemplar las siguientes si
tuacicnes:

- Restructuracidn de dreas funcionales o de la misma organiza- -

cidn.

- Creacidn 3e nuevos puestos.

- Crecimiento de la organizacidn.

- Aumento de funcicnes.

-~ Avance tecnoidgico {introduccidn de sistemas computarizados).

- 47 -



LA VALUGACION DE PUESTOS

Conceptualizacicdn e Importancia

Métodos de Valuacidn

Reguisitos para la Valuacidn de Puestes
Factores mds uzilizados =n las Valuacicnes
Puesros.

Guia para la Valaacidn de Puestas

Determinacida del Sueldo

de




3. 1A VALUACION DT PUESTCS

Una ver que quedd comprendido el conlerto y objetivo que persigue el Audlisis y
la Descripcidn de Puestos, el siguiente raso serd corocer los fundamentos cara-
la valuacidn de los mismos.

El presente tema abardard esta sequnda etapa del Sistema de Administracidn de -

Sueides.
QOXEPTUALIZARCION E IMDUDTANTIA
CONCEPTCS

A CONLINUICIGN 82 MuASLra un CONCepto propio.

La Valuacion de Puestds es la mnificacidn de los diferentes juicios y fundamen-
oS Que existen en cuanto al contenide Az 1os puestos, las condiciones genera—
les en gue +stos se aesarrollien y el valor e importancia de les mismes, dentro
de la estructurz organizacional en relacidn con los demds puestos, €sto con el -

propdsito de asignaries a traveés d= una téonica espacializada, un valer real a-

corde a la ideclogia de le empresa y al mismo tienpo corpetitivo dentro del mer-
cado da trabado.

Fernando Arias Galizia nos dize gua "la Valuacidn de Pusstos es un procadirian-

to qQus analiza el puesto para determinar el grado de habilidad, esfuerzo y res-

ponsabilidad regueridos en @

mismo v las condiciones de trabaic en las cuales
se desampefia, en relacidn con otreos puestos de la miswa organizacidn, a fin de-

establecer ura relacidn 10gica y objetiva entre estos factores v la astructra -

da les salaries,”

Kanneth J. Albers la onneepsusiicoas tome "l mediciln v eveicacidn sistemdrica -
Gel valsr relativi da Cadd wmpldd en Sammarscida Oun Strod, dentro de la organi
zacidn, al hacer uso de criterics v prooedimientos predeterminados.”

TANCIA
La Valuxcidn 8¢ Puasios es importante porgue:

- Reduce Guejas y retacidn de personal per inconfermidad en los sueldss, va -

car ooTO elements rormativeo en la Administracidn de Sueldos, dew

iada, en funcidn = la carga de trabajo de ca-




- Proporciona equidad interma en les susldos, ai dar las basas reales necesa-
rias, para determinar adscuadaments los sveldos de los puestos existentes-
en la organizacién.

- Provee una cametitividad externa, A ctorgar ia v

ses para el calculo del sieldo y comlementandc dés:a

na {encuestas de sueldes), dard a la organizacidn

mercado de trabae.

-~ Cbserva lo establecids
122 Cu

"Para trabajc igqual d rio igual, sin tener en cuenta —
sexo ni naticnalidad,”

82 dc la T esrtipalas

"A trahajo 28407 preste, Jornada v condiciones de

tambisn igquales, debo salario igual.”

SSTOS para cun 1os ohjetives crganinzacis

1
<
£,
s ]
jal
w
g
W
bal
o
i
;
[
:
o
p.

2ién Gzl valcr a la respon-

nales, al aliminar la
sabilidad dal puesto.

- Al ser la sano do cbra un insio

g2 1os objetivos arganizacional

v

fijacidn d= se=ldos.

é:

adyuva a determinar pres
disporible en 2l rengicdn de s
- Fija las hases para la ASrnini
cipal de esta resuneracidn
signacidn &= un vzlor monetario acorde
para con el logro de los oblerivos da la mrjarizaci
~ Fundamenta y daterm

an la orIaninagtian,

niny la estructura de sueldos, al valuar 13 importancia -

1.2 METORCS DE VALGRIION

Para desarrollar adecuadamente Cualquier metodo de Valunsidn g2 Pucsiss, es Dee

cosarid tarar en cuenta los siguientoss asoectos:

a) Nivel de caplejidad.

luazidn seleccionado, deba

r1 méTado da w ser apropiado al grado de cample

jidad do la organi 5 slamo ¢ recurscs gue se desesn asige-

mitado.

mar al desarrgllic



b) Objetividad y confiabilidad.
Aln cuando sean diferentes personas las que lo practiquen, el mitodo selec--
cionado deberd daterminar el mismo valor a cada unidad de trabajo {puesto).
) Flexibilidad.
Por la misma naturaleza dindmica de las organizacicnes, el método de valua—
cidn daberd ser adoptable a los carbics gue se deh en las organizaciones.

El presente cuadre sindptice, muestra los diferentes mitodos de valuacidn exis-
tentes:

~
I, VALLACION PCR PONTGS

CUANTITATIVOS
IX. COMPARACION DE PACTORES

METODOS DE VALLACION j
IIT. JERARQUIZACION DE PUESTOS
O CUANTITATIVOS ) 1V. CLASIFICACION O GRADTCACION
V. FIJACION DE PRECIOS DE MER-
L -y

METONDS CUANTITATIVOS

Se denaminan cuantitarivos & los métodos que dan oomo resultado un valor inte--
gral mmirice al valuar un puesto, determinando previanente 1os puestes a va- -
luar y las facrtores a considsrar en la valuacidn, como por ejesplo; habilidad, -
responsabilidad, condiciones de trabajo, etc., a los cuales se les asigna un —
valor en puntos.

bentro de esta clasificacidn existen dos m¥todss gue son:

iI. Valuacion por pantos.

Se determina el grupo de puestos a valuar, identificando con claridad los facto
res que lo integran, podiendo ser éstos: conocimiento del puesto, capacidad, --
responsabilidad, condiciones de trabajo entre ctros, asi como los grados de in-
tensidad que se reguerirdn por cada factor. El siguiente paso serd dar un va--
lor munérion a cada grado con objeto Ge poder medirlc oon exactitud.
Pogtariormente el valuador estudiard cada poesto, de acuerds a los criteries an
teriotrenta astablecidos, de mansra tal gus los grades y valeres meméricos fi-—-
fijados representen ¢on precisida al puesto valuade.

1
o
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II. Camparacidn de Factores,

Este métcdo consiste on identificar v rrecisar la capacidad, el esfuerze, la -
responsabilidad y las condiciones de trabajo sin asignarles un grado o un valor
puantual, despuds se procede a jerarquizar los puestos tipo (previamente identi-
ficados) usando cada uno de los factores anteriores.

Los puestos  sobrantes se arreglan con el mismo criterio y en funcidn de los —
puestos tipo.

VERODOS 10 CUANTITATIVRE

los mitodos NG cuantitativos presentan dos particularidades corunes a saber:

a) No preducen un valor integral nundrico para cada uno de los puestes existen-
tes en la organizacidn.

b) las Valuaciones de los Puestos se fundamentan en una descomposicion de todo—
el puesto, determinando la importancia de cada uno en la organizacidn.

III, Jerarquizacidn de Puestos.

En este método 1a persona o persSonds Encargadas

puesto con otro y determinan cual de los dos es mds importante, do acuerde al -

contenido de cada uno d2 elles.

El procedimicnto anterior se lleva a cabo hasta que ya se han jerarquizado to-

dos los puestos de la organizacidn, desde el mds importante hasta el wenos im-

portante.

tas ventajas principales de este método, se paeden numerar de la siguiente mane

ras:

1. Ia sencillez con que se lleva a cabo.

2. La rapide:z con gque se llegan a obtener las valuacicnes.

las desventajas mayores son:

1. La falta d¢ ccherencia debids a gue cada valuador apiicard su criteric para
Jjerarquizar les puestos,

2. Los procedimientos y medidas no especificas para asignar un valor a un puas-

to, hacen cque la valuacion no sea objetiva.

3. Este mitodo no irdica la diferencia de cudnto mis vale un puesto.

IV. Clasificacién o Graduacidn.

puesto pertencciente 2 un grupo da la misma naturaleza (per ejemplo oficinistas),

posteriormente en base 2 los grados o niveles obtenidos, se procede a ordenar -



los puestos especificos, de acuerdo al gradc o nivel gue mds se aproxime o <o
rresponda a ia responsabilidad =21 puesto.

V. Fijacidn de Precies de Mercado.
Este mitado brinda la posibilidad de asivnar un valor o una cantidad considera-
ble de pusstos existentes o5 una organizacidn, corpardndolos <on puestos sems-

jantes en arganizaciones similares (mismo giro, igual mmero de empleados, mis—

mAS ventas, eto
Para los puestas Gue no axista su valoriz S = valuan compardndolos con - -

PUSSTOS T similares vy para los que s r en el mercado.

la wvontaja principal de esce método, es gue la informacidn se recaba de una ma-

nera eficiente ademds de econdmica.

Por otre lade la desventaia principal, es guo solo es aplicable en organizacio-

Mes QUe CUSnTOn CON PUesStos gque sean sudvptibles de valerizarse on 2l mercado -

2XTerno.

REQUISTTOS PARA LA ATIUACION DE PUESTGE

Para llevar a caba cualquier técnica o Valuacidn, serd nevesario cumplir previa

mente con tres regquisites principales gue son:

a) Determinacidn ds un comité de waluacid
Este comité egrard formadn de preferencia por:
- El Garente General
- El Gerente, Diractor o Responsabie dircoto de cada wna de las dreas funcip
naies de ia empresa {Produscidn, Vantas, Finanzas v Recursos Hamanos!).
- Ei responsable directo de la Adninistracidn de Susldos cn la Tpresa o bien
los asesoras externcs en la materia.
b) Determinasidn d: los factores a valuar
Se tomaran los mds generales y que denm uma idéa concreta de la definicidn —-
del pussto, ensequida se detarminaran los sub~factores d= =2ds [actor o sub-

factor.

it]

Dererminacidn de los puestos tipo.

Encre toda la famila ds poestos siempre existirdn thos en los cuales se a--
grupen o definan todos los dends puestos de la organizacidn, esta decermina-
cidn de puestos tipo, servird para agrupar o alinear a ellos,los demds pues-

e,



3.4 FACTORES MAS UTILIZADOS EN LAS VALUACIONES DE PUESTOS

Entre los factores y sub~factores caminmente utilizados en la Valuacidn de pues-

tos, se encuentran entre otrog los siquientes:

EACTORES SUR-PACTORES
I, HARILIDAD ~ Habilidad teorica

Capacidad ¢= mano

- Habilidad en relaciones interperscenales
- Capacidad anatitica

- Pecision

- Coordiracidn

- Cooperacidn

- Criginalidad

~ Inventiva

~ Conocimiento de otrasg operacierzs

¢ dv los mérodos

. Versazilidad
- Tacto v diplamacia
ilidad manual

previa

Ir. SOLUCION DE PROBLEMAS - Rapider de corprensidn
~ Estabilidad mental
- Monotonia
-~ Procesos repetitivos
- Procesos con modelos
- Procesos ineXplerados
- Razonamiente estructurado
- Razonamiento normado
Razenamiente definido
Pazoramisnto abstractarents dafinido

1

tiicita

Dirigida

- Limitada

- Informacidn confidencial

~ Costo de los errores

~ Efectos sobra trabajos stubsecuontes
- Dinero o valores

- Calidad

- Sequridad de los demds

-~ Trabajc Je ouwros

'

II1. RESPONSABILIDAD

- 84 -



CONDICIONES DE TRABAJO - Riesgo de accidentes
~ Tensicn nerviosa
- Incomodidades fisicas
~ Riesgo de enfermedades
- Ruides
- Dereriore del vestido
- Malos olores
- Falta de ventilacidn
- Iluninacidn deficiente
~ Suciedad corporal

GUIA PARA LA VALUACION DE PUESTOS

A oomtinmasidn

i1fics una matriz Que peede servir oono gula para valuar

2@ 2j

los puestos.

2]

1.

procedimiento para la elaboracidn de esta matriz se explica a continuacién:

La columa del lado izquierdo contendrd los FACTORES que la empresa determi-
ne utilizar para la valuacidn de todos sus puestos, en este ejemplo se deter
mind gue les factores mis utilizados son:

- Hahilidad

- Solucidn de probletas

- Responsabilidad

-~ Condicicnas de trabajo

Una vez determinados les factores se les asignan los sub-factores que com- -
prendan cada uno de acuerde a lo establecido en el punto 3.4 de este tema, -

‘Los factores y sub-factores seran determinados por la emoresa de acuerdo a -

sus caracter{sticas organizacionales (giro, politicas, magnitud, entre otras).

las cuatro columnas siguientes cocntienen los diferentes grados de intensi--

2 g2 dan los sub~-facteros on cada

dad cor ~eta,  Frto es, los puastos en-

)
t

los que el sub-factor no sea muy relevante, estardn corprendides en el grado
1y si el sub-factor es determirante estardn en el grado IV. Los grados los-
pusde establecer cada organizacidn de acuerdo a su nivel de corplejidad, mag
nitud e incluso de la misma.

La asignacidn numérica de los grades de intensidad por cada sub-factor, serd
de acuerdo a lo establecido por la Ley empirtica descubierta por weber y --

Fachner, cue se conoce por el nombre de "ley de Unbrales Minimos de Percep-

cida", gque dice:



"Cualquier fendmeno de percepcidn requiere de determinada intensidad minima-
para ser percibido y que, en consecuencia la relacidn entre dos fendmznos -
exige una diferencia minima de percepeidn”

El valer quz se determind en este ejample de cada MIP (minima percepcidn) es
del 153, Por lo tanto la progresidn serd de un 15% en cada valor.

Ejemplo:

FACTOR GRADO I GRADD IT GRADO TIT GRADD IV

I. HABILIDAD
1. Tedrica 100 15 132 152
. Cap. do mando ER aa 114 LR
3, Rel, Interpersonales 75 86 99 114

El valor inicial serd determinado por ol Comité de Valuacidn, de manera alea
toria y acorde a las caracteristicas de la organizacidn, ademis de ordenar por

grado de importancia les sub-factores.

MATRIZ DE VALUACION

PUNTOS CORESPONDIENTES

FACTORES
GADO I GRADO II GRADD III GRADO TV

HABILIDAD
1. Tedzica 100 115 132 152
2. Capacidad de mando 86 99 114 in
3. Rel. Interperscraies 75 36 99 14
SOL. DE PROBLEMAS
1. Razonamiento estructurado 1135 132 152 175
2. Razonamiento normasdo 100 115 132 152
3. Razonamiento Abstract.def. 86 39 114 131
RESPONSABILIDAD 5 -
1. Abierta 152 175 20 231
2. birigida 132 152 175 261
3. Limitada 13 132 152 175
CONDICIONES DE TRABAJO
1. Riesgo de accidenta 87 100 115 132
2. Tensidn nervicsa 76 87 100 115
3. Incomodidades fisicas 66 76 87 100



En

EABILIDAD: Es el conjunto de conocimientos y experiencias requeridas para de-
serpefiar de forma adecuada el puesto.
SOLIXCION DE PROBIFMAS: Es la actividad pental reguerida para el puesto, para
identificar v encontrar soluciones 3 problemas.
RESPONSABILIDAD: En este facter se analizan las accicnes y decisicnes reque—
ridas para lograr las finalidades del puasto, asi como el -
impasto do dstas eon las finalidades de la onpresa.
CQONDICTONES DE TRABAIO: Incluwe tolas las circunstancias corporales y ambien
tales, en que dabs desarrollarse el pussto.

s 3 la Marriz

Valuacidn anterior v a una Dascrircidn de Pussto, a con-

5

tinuacidn se muestra un paTuefo procodimiento para llevar a cabc la valuacidn.

3.

bt
1

Se toma el primer factor a valuar, localizando al rismo tiemro el primer sub—

factor, ohisdguida » hacda ol lade derewiw do la matriz, s localiza el grodc
que semin la Doscripcidn de Puesto lo idantifique mejor y en 21 valor donde-
hagan interseccidn éstos dos serdn los puntos gue correspondan al pussto en -
el sup-factor valuado.

Se identifica 2l sagundo sub-facter v se repite la oporacidn descrita en el

sy
n
}-
{
2
“
#
3]
i
[Vl
4
n
I
"

MO antericr ¥ as arrinar con todos les factores v -
sub-factores.

Se simarizan todos los factores detersinados para conocer 2@ valcr total en~
puanitos del puesto.

Una ver gue se tianan las valuaciones de todos los pusstos se alinean por a-

raas funcionales para

y &2 esta mandra poder datectar posi- -
bles exrores en las valuaciones y en su ¢aso proceder a su correccidn.  Uma-

ver goo la jerarguirzacidn esté correcta, se entregarda al Depto. de Recurses

4]

Humancs, gui ealizard las actividades neossariac para la determinacidn ~—

del suecldo correspenazente.

Ejamplo:
Paesto: Gerente Gonaral
idades ¥ operacziconss
na gecgralica, pecesarias para atender ias ne-
que experimentan los
operacicones de fa--

dades necesa-

s
IS
pei

N genaral



y de perscnal, Es responsable d2 la buena marcha de la
empresa, deftro del marco de politicas, objetivos y pre
supuestos establecidos por la Administracion superior.

FACTOR DESCRIPCION DEL FACTCR GRADO PUNTOS

Habilidad Es el conjunto &
tos, exporiencial
para deserpefar
caada ol poesto.

¥

o

1o TOOriCa svvveeiervirtensrrivnnsnressnsassans IV 152
2. Capacidad de mando. ... eiiiiiiaenaannn eneaae IV 131
3. Rel. Interpersenaled.iceeiceaenn. P, oIV 1%3

Solucidn de Pro- Es la actividad montal regueri

blemas. da por ol puesto para identifi
car vy enconirar soluciones a -
proplamas.

1. zooamionto eStruCtUradt. e ecceronarevnane

2. Raronamiento NOITAGC. .t evrvracnsannassnrars IV 132
3. Razonamiento abstractamente definido........
Responsabilidad En este factor s2 apalizan las

acciones requeridas para lo- -
grar las finalidadss del puesto
asi caro el ingacto de éstag -
en los resuitados finales de -
la empresa.

1. Abjerta.....ooieneens

2. Dirigida..viceceneass v 201
3. Limitada........ [
Condic. de tra- Incluyen todas las circunstan-
bajo. cias corporales v ambientales-
en que debe desarrollarse el -
PUesto.
1. Riesgos de accidente...cveciivervannsannaaaas I 87

100
€6



3.6 DETERMINACION DEL SUELDO

Una vez conacido el valar en puntos de cada uno de los puestos existentes en la
organizacidn, el siguiente paso serd asignar un valer monetario (sueldo) a cada
unc de éstos.

La forma en que se determina el sueldo es mediante la aplicacidn de la fénmila
de la pendiente de la recta, cuyo Gesarrollo se mostrard en el caso prdctico -
del presente trabaje.

En adicidn a lo anterior dsben iderarse las peliticas salaviales de la crga
nizacidn, asi camo la posicidn qus deses mantener ésta en el mercado de sueldos.
Por otra parte 1la investigacidn de mercado, es otro instromento para la deover—-
minasidn del suelde.

-



4,

4.1
4.2
4.3
4.4

L4 EVALUACION DEL DESEMPEN

Conceptualizazidn o Ixportancia
Stodos de Evaluacidn

Pardmetros de Evaluacidén

Guia de Aurentes de Sueldo
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4. LA EVALUACION DEL DESEMPERO

La Evaluacidn del Deserpenioss la fase de un Sistema de Sueldos gque tiene la fina
lidad de dar a conocer la actuacién del recurso humano, en un pericde determina

do.

A continuacidn se dard a conocer la informacidn tedrica necesaria, para la com-

prensidn de esta importante etapa.

QONCEPTUALLIZACION E IMPORTANCIA
Se muestra ensequida un ccneepto propio.
ta Evaluacidn del Desenpefio avalda al SER del pussto (deserpedo del trabajador),
contra el DEBE SER de dste (Descripeién de Puestos), siendo ésto de manera sis-
temitica ¥ en un pariodo determinade, dindose con la participacidn ds jefe y —
subordinado. Asimismo fundamenta posibles incremzntes de sueldos por miritos,
ademds de marcar la pauta para, pramociones, necesidades de capacitacidn, nive-
las de eficiencia, entre otros.
Seqin Reyes Ponce la "Calificacidn de Mérites, como tarbién es conocida, es la-
apreciacicn sistematica y andlitica e la calidad d= la realizacidn personal —-
del trabajo, por cada empleado. El Analisis de Puesto £ija =] contenido del —
puesto (impersonall; La Calificacidn de Méritos trata de medir la realizacion -
poersonal de cada trabajador, coarpardndola con lo que deberia ser. La Califica-
cidn de Méritos no debe ser una apreciacidn global (trabajader bueno o malo}, -
sino gque cor 1o manos debs distinguir caracteristicas como calidad, rapidez, —
sntualidad, entre otres.
Para Arias Galicia la "Calificacidn técnica de Méritcs se auxilia de todos los
medios gue parmiten evaluar soparadamente un periodo preciso y con la mayor ob-
jetividad y facilidades posibles, aquallas cualidades del trabajador que influ~
yen en su trabaje. asi la Calificacidn de Miritos constituye una de las carac-
teristicas del trabajador con le que se elimina una apreciacidn conjunta que es
por lo mism vaga e imprecisa.”
Esta etapa de la Administracidn de Sueldos es conocida con varias acepciones, -
en el presente estudio lo llamaremos EVALUACICN DEL, DESEMPERD,

IMPORTANCIA

La Evaluacidn del Deserpefio es importante para la empresa porgue:

1. Integra cbjetivos individuales con los organizacionales.
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N
.

Facilita la identificacidn de los recurses humanos con mayor potencial de de

sarrollo dentro de la erpresa.

3. Ayuda a encausar y planear accrde a las necesidades organmizacionales,los pre
gramas de capacitacidn.

4. Estimula la iniciativa por parte de los empleados para con sus funciones.

5. D4 a conocer el grado de integracidn del erpleado con el puesto y la organi-
zacidn.

6. Identifica problemas de mala supervision de personal.

Es importante para el empleado porgue:

1. Le informa scbre su actuacidn y la forma en que ésta influyd para su incre—-

mento de sueldo.

2. Determina objetivos a cutplir en un poricdo determinado.

3. Recibe incrementes de suelde scbre bases reales.

4. Conoce la opinidn que se tiene de &1 dentro de la organizacidn.

5. Estimula su productividad.

6. Garanriza la posibilidad éo compertir v sobresalir.

7. Majora la relacidn jefe-subcrdinado, madiante el andlisis y evaluacidn de la

actuacidn.

Aunado a lo anterior, la Evaluacidn del Deserperio sirve como instrumento de mo—
tivacidn, que satisface en gran medida los deseos del ser humano por:

1. Sentirse necesario @ importante para la organizacidn a la que pertenece.

2. Sentir ¢l intarés del jefe por su éxito y bionestar.

3. Pecibir reconocimiento v anrohacidn per lo gue hace, principalmente cuando —
tiene éxito y geonsra provecho a la crganizacién.
4, Recibir consideracidn y respeto por medic de un trato capaz de mantener su -

amor propic ¥ su autoapreciacidn.

§. Participar sintiéndose integrado vy feliw, dentro de un arbiente de relacie—
nes himanas carpatibles.

6. Sentirse carprendido por persena--

les gue lc afeczan vy que accidn.

7. Percibtir posibilidades claras de permanencia, progreso vy  futuro en la orga-
nizacién.

8. Visualizar los objetivcs erganizacionales que le hagan sentirse orgulleso de

ser miembro d2 la orsanizacidn.

Por otra parte, un puntc irportante a considerar por la parsona gua2 practique -



la avaluacidn, serd el actuar Con tacte para K provecar actitides negativas en
el evaluada.

METODXS DE EVALUACION DEL DESEMPESO

Los mitodes de Evaluacidn del Desempeno se encuentran divididos de la siguiente
@MINSIas

. ESCALAS GRAFICAS CONTINUAS
I. BESCALAS GRAFICAS ESCALAS GRAFICAS SEMIOONTINUAS

ESCALAS GRAFICAS DISCONTTINUAS
I, ELBXCION PURIGSA
IIT. INVESTIGACION DE CAPO
ALINEAMIENTO
QUMFARACION PAREADN

IV, SISTEMAS L SOHPARAZION

METODOS DR V. AGRUPACION ¥ ORDENAMIENTO
) BOR RANGOS.

EVALUACION Dii‘
DESEMPERD VI, VALORANCION DIRECTA

VII. INCIDENTE CRITICO

VIII. SUPERPCSICION DE FERFILES
IX. TASES DESCRIPTIVAS
XK. COREERS0 QN
XI AUTOEVALURCION

XII. MIXTOS

XI1Y. EVALERCION POR RESULTADOS

“
1, METCOCE OF ERCALAS GRAFICAS

tos metodos s¢ basan generalqente en el uso de un formato con dos lineas, un
horizontal y una vertical, representando la primara los grados de variacidn en
1a calificacién del factor considarado, mismo que se encontrard en la linea ver-
zical,
Coneinaas
Bn egtas escalas unicamente g2 delimitan dos runtos {insatisfaczorio - muy sa—
wisfactorio! vy el evalusdor caiifica la actuacidn del empleado en cuaiquier pun
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to de la recta.

Semicontinuas

El funcionamiento de estas escalas es semejante al de las continuas, con la par
ticularidad de incluir grados (mimeros, letras, porcentajes) que guian la cali-
ficacidn del empleado.

Discontinuas

En este método se fijan previamente las posiciones que el evaluader deberd es-
cojer para calificar al enmpleade. Otro estilo de mancjar las Escalas Graficas—
Discontinuas, es el uso de cuadros donde son descritas las caracteristicas de -
cada factor considerado para la evaluacidn en forma vertical y los grados de ca
lificacidn son definidos en farma horizental.

Ventajas

1. Son un instrumento de valuacidn de facil camprensida.

2. Logran una visién objetiva, integrada y resumida de los factores evaluados.

3. Simplifican el trabajo del cvaluadar, al presentar en forma integrada y re-
sumida los factores de evaluacidn.

Pesventa jas

1. Tienden a ser rutinarias los resultados de las evaluaciones.

2. Tienden a producir wna actitid exigente de los evaluadores.

ESCALA GRAFICA CORTTNUA

1 10

Coocimiento senoc al Conocimiento sayor al
requerido requerido

ESCAIA GRAFICA SEMICONTINIA

1 10
Tegerido rexpaerido



ESCALA GRAFICA DISOONTINUA

Conccimiento del trabajo

2 4 6 8 - 10
Menor al Ligeramente Conforme Ligeramante Por encima
requarido wmenor al a le per encima de lo

requerido requerido Ge lo requerido
requerido

ESCAIAS GRAFTCAS DE CALIFICATIOH

Califican e! rendimiento de un enpleado a través de factores que incluyen tanto

cualidades personales bdsicas com las que senalan el rendimiento en el puesto.

btna vez seleccicnados los factores a calificar, se consignan en una tabla donde

se determinan varios grados para cada uwno de éstos. A cada grado podrd asigndr-
sele un valor en puntas, de tal forma que se pueda llegar a una calificacidn.bu
mérica. Es importante que se tenga en cuenta que los factores tienen un senti-

do {(valor desiqual} para diferentes puastes,

II. MZTODO DE ELEOCION FORZOSA

Este método consiste en 1a utilizacidn de frases o aseveraciones que describen
la actuacién del desempefo, 1los cuales poseen un valor detsrminado. Al final -
la suma de los valoves de las calificaciones asignadas, corTespindzrd a la eva-
luacidn obtenida.

Como imaginarse, la elabaracidn de estas frases descriptivas, de la participa—
cidn de gente especializada en psicologia y que ademds conozca bien la organiza
cidn, debiendo prepararse aderds una lista diferente de frases para cada tipo -
de trabajo.
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1 3 4 3
1. Trabasé cen rapidez. — e X
2. Muy escrupuloso en todes sus tareas X

3. Tiere interds en aprandar 4

4. Tiene espiritu de iniciaziva

Ventajas.

- Bu aplicacidn es sisple y no regquisre de wna rarticipacidn sofisticada por -
parte de los evaluadores.

- Proporcicna resulrados cbjezivos.

Desventaias,

- El resuizado d2 la evaluacidn obtenida pusde dar luscar a malas intercretacio-

stos en categerias {buenos, malcs,

™es do ls oo

mxdics), provocand
~ La elahcracidn de
-~ No di a conocer de ran aracitacidn ¥y potencial -

&e desarrolio de les

117, MEYDD DE DWNUESTIGSSD

Bste mdtodo 58 masa On entIevist

deserrefio 42 ies suberdi
dasarmaty,  Por otra rarte, 13 agn

&e plancar son
nizacida,

2 nfwods &= in o 2 datos so--

bre 2! deserpeno

5te 32 Recurses

ento fotino v Gl




son los métodos nds elementales y el roquisito minime para ser vdlido es que se
apliquen como caracteristicas especificas y no o comparacicnes glcbales.
ALINEAMIENTO

Este mitodo consiste an gue un oanitd & por lo menes o1 supervisor ordene en —
funcién de una cualidad, previamente difinida, a todos los empleados a su car-
go, amperando por el gue mejor cumpla con la citada caracteristica o cualidad.
Esto misro se repetird tantas veces oo aspectos a calificar existan.

Ventaia

Por sar un mitods sumamente sencille, resulta facilmente enterdible por todos -

los Jjefes de ared o encargados,
Desventaja

Debido a qui vs un métods gue tranaia con bases subijetivas, la Evaluacidn del -
Descmpefic ne estard lo suficientemante soportada.

QOMPARACION PARESDA
En este mitodo tambidn se definen preoviamsnte las caracteristicas bajc 1zs ouna-
les sordn calificados les empleados, posteriormente se enlistan en pares ias —-
personas a calificar, haciendo ésto para cada caracteristica, de tal manera qua
al espleado que mayor raimero de veces haya sido seflalado serd el que obtenga la
mayoy calificacicn.

Ejemolo:

~ rarpte
NOMERE DEL PERSOWAL CARACTERISTICA A EVALUAR

{Qumlimiento de Objetives)
luis - Manuel Luis
¥anuel - Ricardo Ricardo
Ricardo - Luis Ricardo

Canc podathos ver, Ricardo fud sadalado en dos ocasiones, Luis una vez y Manuel

ninquna, por lo tanto el que meior calificacidn tendrd serd Ricardo, luego Luis
y por dltimo Manuel,

ventaja

1a ventaia d= este mitodo o5 qus la camparacidn resulta ripida y fdcil cuando -
son POCAS DATSONAS.

Desventajas

Cuands =2 tiene un nimerc grands 42 ampleados el mitade se¢ wuelve ingprictico.
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la carparacidn es muy rudimentaria, per lo que no procorcicna suficientes bases

a la calificacidn.
V. AGRUPACION Y ORDENAMIENTD POR RANGOS

Este mitodo ordena a leos efpleadcs d= un misno nivel, agrupdndoles en catego—
rias que identifican a los gque desempednan con mayor rendimiento sus labores v a

los que presentan un rendimiento minimo.
VI VALORACION DIPECTA

Consiste en cormarar las actividades definidas en la Dascripeidn del Puesto con
las tareas realmente camplidas, midiendo la importancia de cada una en relacidn

al total de actividades y la forma en que son lievadas a caba.
VII. INCIDENTE CRITICO

Este mitods rdl Jod Cidawa, vl readnilento @5 un instmimento para calificar les
miritos de un ompleado, va que se va elaborando una relacidn Ge casos eventua—
les en el momanto en que sucaden y padiendo sor €stos un logro, un errer o algu
na caracteristica relevante del trabaio desarrolilado.

Existen otros mitadss gua evaldan el dasempefic humano dantro G2 la erganizacidn
que por carecer d2 buenos fundamantos y obijetividad, unicamente serdn enuncia-

i

- Superposicién ée perfiles

Prases descriptivas

t

~ Consenso oamwin

Autoavaluaeidn

- Mixtos
~ Bvaluacidn por resultados
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4.3 PARAMEIROS DE EVALUACION

A

3)

C)

b}

E)

F

G)

( I. DESEMPEROQ DE LA FUNCION

A) CANTIDAD DE TRABAJO

B) CALIDAD DE TRABAJO

C)} CONOCIMIENTO DE TRARAIO
D} COOPERACION

E} RESPCHNSABILIDAD

1T, CARACTERISTICAS DNNDIVIDUALES

PARAMETROS
DE p F) COMPRENSION DE SITUACLONES
FVATITACTON G} INICIATIVA Y CREATIVIDAD

H} INTELIGENIIA

ITI. EVALUACION SUPLEMENTARIA
I} PONTUALIDAD ¥ ASISTENCIA
J) SALUD Y PRESENTACION PERSONAL
K) HABITOS Y COSTIMAERES DE SHGURIDAD
L) CAPACIPAD DE REALIZACION

Cantidad de trabajo

Produccidn realizada, nimere de servicios hechos, reportes realizades, ete,
Calidad dz trahajo

Exactitud, opartunidad, esmaro, presentacidn, etc.

Conocimiento de trabajo

Medida o grado de conocimiento del trabajo realizado.

Cooperacidn

Voluntad, disposicidn, prestancia, etc., para con el trabajo y las drdanes g
mitidas.

Corprensidn de situaciones

Capacidad de anilisis y percepcidn de hechos y situaciones normales y ex—
tracrdinarias,

Resoonsabilidad

Se refiere al arade ge vigilancia y fiscalizacidn necesaria, para lograr los
resultados deseados.

Iniciativa y creatividad

Capacidad para idear y poner en prédctica modificaciones, sistemas, catbics,



erc., con respecto @ la iniciativa considera el buen sentido para actuar en
ausencia de instrucciones detalladas.

H

Inteligencia

Capacidad para conocer v corprender las cosas.

1

~—

Puntualidad

Grado de observancia de los horarios establecidos.

J} Salud y presentacidn perscnal

Estado fisico de la porsona y manara de presentarse, considerande el medio -

ambiente.

K) Hdbitos y costumbres de sequridad

Acciones y actitudes tendientes a minimi

taja.

r los riesges y accidentas de tra-

L} Capacidad de realizacidén {adaptacidn)

Mxdida o grade en que la persona se Maya identificado con su pussto y la or-

T0S DE SUELDGS

Con el propdsito de que la Evaluacidn del Deserpefio represente un instrumento -
dtil y prdctica para la Administracidn de Sueldos, es recomendable la formula-

cidn y uso de una gufa de aunontos de sueldos que contenga la calificacidn vy

el aumento correspondiente.

Los niveles de actuacidn podrdn ser oonceptualizados como:

MARGINAL

ACEPTABLE

ADFYRID
NOTABLE

EXCEPCIONAL

Dasempernio abajo de lo mininmo e‘sperado.

Causado por £l resiente ingreso del persenal o incompstencia.
Deserpafio minime esperado, ¢uando un enoleado se encusntTs en es-
te nivel de actuacidn puode estar en una etapa de trancisidn, de-
Margiral a Aceptzable o viceversa.

El titular logra totalmente los resultados esperados.

El titular exceda eventualmente los resultadss esperados del pues
to.

Estos resultados son notorios tanto para el jefe inmadiato o para

ctrog dol mismo nivel jerarguico.

El deserpafio excede da 1o esporade de una manera perwanents, sien
Go este desarmpefio notable en toda la organizacidn. El tiwular -
del puesto pusde ser promovido a otro puesto de mayer nivel jerar
guico.



Los aumentos de suelds serdn de acuardo a la actuacidn dal ecitular, consideran-
do aderds los siguientes factores:

EXTERNOS

- Indice ge Inflacién.

- Valer relativo de los puestos similares en <1 marcado a2 sueldes.

INTERNOS

~ Pogibilidades econdmicas de la erpresa.

- Valor del puesto en la empresa.

- Politicas de competivividad y adninistracicdn ée aumentos.

- Tratamiento especial a los ompleados subpagados y sobrepagadoes.



C AP I TULO I1I

PROPUESTA DE UN MODELO DE ADMINISTRACION DE SUFLDOS



MARQO REFERENCIAL

Las erganizaciones para subsistiyr s2 valen dz diferentes recurscs, Gentro &2 és-
tos existen unos que son de vital imporrtancia para su funcicnamiente, dichos re-

cursos sen los humanos, gue cooo fales tienc i du & I Yy encontrar -

cfesioniszas,
por 1o cual la

1l

tend

T un arkiente ade-

!

cuado a través SCUrsSC humano, ese desg

rrolle v realizacids

Pentro de esto SORLexto ensonts ta Administracidn de Sueldos como instru-

monto sedular en la bdsgueda

la erpresa -

¥ el propio individuo.

Ahorz bien com> se pudo constatar eon los resuitades de 1

W
"
gl
b
h’l
2

£] cidn de cam-

o re.ﬂ'x:ada, las erprosas eian ver paca o nula aplicasidn de la -

Adranisirac

ta d2 personal especialisade on este aspecto, al desconocirzento del sistera ¢©
r

a
al pooe interds por parte de las Direcciones Gonerales, para desarreilar Siste-
Por ctra parte mi expericncia profesienal en esta materia, oo ha permitido de--
tectar y corroborar alaunes de los problemas que ge derivan de la falta de Admi
nistracidn de Sueldos, tales como:
- Inconformidad en el personal, por falta de equidad en la resribucidn.
{x}

- Rotacidn por faita de oarpecitividad de la erpresa en el mercado de sueldos.

- Incenformidad ol porscmal por falra de reconocimientd a sy @eserpefic.
TDENTIFICATION DE NELESIDADSS
La identificacidn 8o necesidadas es el primer pasd 3 considerar en la inplanta

cion o modificacidn d= un Sistema de Administracidn de Sueldos. Existen diver-

sos elementos dentxo de las propias organicaciones que nos pusden conducir a la

dereccidn de las necesidades reales, tales elamentos pusden ser:

¢) Encuestas de2

d) Entrevistas con fandos intermadios (supsrviscres y jefes de departamentol.

2} Daros d= norara y orgar o relazién de puestos.




f) Encuestas de mercado.
gl Apoyo de la Direccidn.

Mediante la aplicacién y utilizacicdn de les elementos anteriores, normalmente -

se encuentran necesidades de reconocimiento, de equidad en la retribucidn y de

capacitacidn, entre otras. Una vez gue so han <cosidadas, el
A

siguiente paso serd la determinacidn de sbjetives gque cubran las nocesidades en
contradas.

Dichos objetives, =n este ¢aso serdn la immlamentacidn g2 un sistema do Bdminig
tracidn de Suesldes que coadyuve a la satisfaccién de las pecesidades descritas
anteriomants.

Con el propdsite de gue el mantenimients de informacidn en el Analisis vy Des- -
cripeidén de Pusstos, resulta de vital importarcia la eleccidn do pusstos de re—

ferencia o puestos tipo, para lo cual se scguirdn criterios, tales como:

1. D2ben ser representativos dol tetal de los puntos.

{4
5]

2. Deben percibir salarios > ostén distribuidos equitativamente a lo large

la estructura salarial vi

recusntes en cuanto a sus funciones.

3. No hayan sufrido cambios

El nimero de puestos tipo o pusstos de referencia qus se useh, dependera de la
magnitud de la empresa, pero nunca deberda ser mayor a un 20% del total.

3. DESARROLIO DEIL MODELO
3.1 ANALISIS Y DESCRIPCION DE PJESTOS

En esta etapa deperd precisarsc el centenide de cada puesto, separando y orde-
nando los elementos que lo integran a  través de una técnica especializada, con

el propdsizo de identificar 1a rarte ds respensabilidad que le correspords en -

la consecucidn do los objerivos de la organizacidn. Lla informacidn obtenida se
Gebera plasmar por escrito en forma ordenada, conociéndose a este documento co-
mo la Descripcién de Pusstes.

3.1.1  TECHICA UTILIZADA.

Por ser las técnicas de entrevista y cuestionario les mds utilizados, de acuer—

do a los resuitados obtenidos en la investigacion y ademds los gue permiten un

cercamiento rds directo entre el titular y quien lieva a cabo el Aniligis y -

- 74 -



Deseripeion de Puestes {amalista), se progene la oarbinacidn ds ambas téenicas-
rara el levantamiento de informacidn.

Cabe mencionar que con el fin de que la técnica del cuestionario redunds en los
resultades esperados {informacidn veraz y oportuna), éstos deberdn disefarse —-

con gran cuidado y aumenci para ovitar rreblemas de inzerpretacidn tanto mara

quien lo llernc coro para quien procese la infermacidn, drberd existic u-

na carunicacidn formal por escrizo, ror parte de la Direccidn General en donde
se establexca el programa a seguir en el levanramiento y recopilacidn de la in-
formacidn, con el chioto de contar con el apcyo total de la Direccidn y elimi--

nar de esta manera retraces en el cumplimiente del programa.

] lo quo se refiere a la técnica de la enrrevista, pienss que el tipo de entre

vista estandarizada y dirigida, puaden adaptarse comc corplercntc al cuesticna-
rio, con el fin de lograr una participacidn libre v directa de los empleados en
cuestados, adomds de pormitir aclaracienes sobre aspoctos vagos o ccrz:lejcs que

no pudieran sor camunicados con facilidad en el cuestionario, €5 impertants te-
per presente qua para ol Andlisis vy la Desceripoidn de Puestoss, su obje::vc es
arnalizar v dessribir el pussto y no al titular en turno,

Con el propdsito de dar una ddda mds arplia de la elaboracidn del cuwestionario,
mz parmito presentar un formato para su elaboracidn, que de ninguna mansra pre-
tendo sea un modelo general, sino que cada empresa deberd adoptario a sus pro—

pias caracteristicas.
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MMERE Y LOGOTIRG TT LA DVETESA

€< U E S T IO XNARTIDD

()]
1)
(o]
]

-4
[#]
Pd
[

tarkre del puesto

Smbre del titular
Departamento

Reporta a (narbre del puestoe

Puestos gue 1o reportan

14 secoidn

ST LON

S22 2130N Iz
Puncidn Goneral
s naoe
Coro 1o haoe
Para g2¢ lo haoe
sElIroN il

Taprtes gun cbtiens




Qué hace

Coro 1o hace

Para cué lo hace
Frecuancia

Reportes que chtiene

Qud hace

Cdme lo hace

Para gui 1o hace
Fracuans:

Reportes que cbtiene

Qud hace

C&o 1o hace

Para qué o hace
Frecuencia

Reportas que ciona

Qo hace

Céme 1o hace

Para qué 1o hace
Frecuencia

Repartes qu= obtiene

NOTA: n blance bao el

SECCICN w
Qué maguinas o aquipo utiliza para desarreollar su trabajo?

Miquina ¢ oguiro Tierpo d2 uso

es; ods impor-

-




Estas tareas o decisiones las consulta con alguna otra persona?

1. No, porgue
Si, con quién

2. No, porgque
Si, con quidn

3. Na, porgue
Si, con quisn

4. Mo, Porgque
8i, con quién

5. No, porgue
Si, con quidn

SECCION VI
Describa las condiciones de trabajo que pucde provoca -
riesgo, considere el medic, las distraccionas y las i
cil la rexlizacidn So sas funcionas.

SECCION Vil

Describa las relacicnss parsonales que debe establecer para cumplir con su trabajo.

Internas

{cargo)
{cargo}
{Cargo}

{Bmresa-{argc) Motive
{Erpresa-Caroe) Motivo
{Erpresa-Cargol Motivo
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ESTA TESIS Mp orgE
SALIR Bt LA RIBLiGLcH

SECCICN VIII

Enliste la cantidad de recursos gu2 adgninistra el puesto en forma anual, {Ejesple:
Re-:epummst.a. mimere de llamadas, nimero d2 visitantes; huxiliar de Csnhamhdsd
nimere de pélizas, irportes que registira; Gerente de Ventas: ventas totales, nime
ro de personal a su sarga, etc.)

Concepto Cantidad

FIRMA DEL EPLEADD

SECCION 8o

Para ser llenado por ol Supervisor, marque con una crus, sogun corrasponda.

. Lo errores gue pocdon proaducirse on el mapll

{ ) Féciles d= advertir en el proceso normal de verificar log resultados.
{ ) advertidos en lcs pasos suoesives

{ )} Inajvertidos hasta gue han provocado problemas a otros departamentos.
{ ) Inadvertidos hasta que han provocado p'-oble'.as a ctra carpafia.

©o

. Sefale la responsable dol titular de este puesto, respacto al trabajo de ctros
empleados.

{ V%o es responsable por el trabajo de ctros.

{ } Tal vez indigue a otros erpleades coro crplir una tarea o ayuda a
la formacidn ée otros e—nmados

()} Crienta v dd instrucciones a otros erpleades al asﬁm, verificar y
mantemn

er la corriente de trabajo.

[
N

Mencione que experiencia y escolaridad son necesarias para el

desarrollo del —
paeste.

Experiencia

Escolaridad

FIRMAS DE APROBNCICN

SCPERVISOR 0 JEFE INVEDIATO




3.1.2 FORMATO PROPUESTO DE DESCRIPCION DE PUESTOS

A continuacidn se presenta un modelo de Descripcidn de Puestos, que pienso pue-
de adaprarse a cualquier empresa, considerando sus necesidades podrd ser modifi
cado.



NOMERE Y LOGOTIPO DE LA EMPRESA

DESCRIPCION DE PUESTOS

Fecha de elaboracidn o actualizacidn:

I. Datos de identificacidn

Titulo dal puesto Clave
Puesto a quien reporta
Puestos subordinados

Localizacidn geogriafica
Bambre del titular

11. Objetivo General

En esta parte de la descripcidn éeberd anotarse la funcidn principal del puesto, -
los elemantos que normen su actuacidn y el resultado principal del misno, a fin -
de justificar la existencia del paesis on la organizacida,

III. Objetivos o Funciones Especificas

Son alguncs de los objetivos o resultados espccxfxcos del puesto,que apoyan el lo-
gro del objetive gencral, tratando de ser lo mis explicito y concreto posible.

IV Libertad de actwvacidn

En este punto deberdn considerarse los apoyos que tiene el puesto para la toma de
decisiones que se relacionan con su actuacidn y con los cbjetives organizacionales.

V Relaciones internas y externas

Se mencionan las relaciones que mantiene el puesSto con otras personas, dentro de-
de la organizacidén y fuera g2 ella.

VI Magnitud

En osta seocidn ee anotard el importe de los resultados, que deberdn ser generados
{en caso de que asi sea), asi como la cantidad de recursos que adminjstra.

VII Requerimientos dsl puesto

Debera anctarse el tiempo y las dreas en las cuales el titular o aspirante necsita
poscar experiencia y la escolaridad requerida.

VILI Ureanigrama y fimmas de agtorizacidn

En esta parte se dibuja el organigrama para ver objetivamente la posicién del pues
to en la organizacidn, asimismo aparecerdn los nombres y firmas del analista, tity
lar del puesto, jefe inmediato y Gerente de Recursos Humanos.
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3.2

VALUACION DE PCESTOS

La Valuacidn de Puestos es la unificazidn do los diferentes juicics vy fusdzmen-

de

tos que existen en cuanto al contenido los paestes, las condiciones genera—-—

les en que éstos rrancia de los mismos, dentro-

de la estructura organizacional, en = los domds puestos, sioendo édsto

ocon el proposito de asignarles, a través de wna wéomica especializada uwn valer

real acorde a la ideologia de la ercresa v

al miswo tiespo conpetitivo dentro -

del mercado de trabaje.

TNTEGRACIQN DEL CORMITE

Para llevar a

Valuacidn, el

do apoyar o

El chjetc de
nocimienta y
ponsabilidad.

Ia funcidn del comitd, serd la determinacidn del valor de cada puesto de la or-

Iontar

r al poersonal de cada drea de la eoprosa, es con €l co

expeoriencia que cada uno &2 elles tiene de su propia drea de res—

ganizasidn, en base al grado &2 responsabilidad, para lo cual utilizard la zée-

nica de valuacidn por puntes, por considerarse ésta la de mejor fundamonto, ya
is

que tama en cuenta facteoras gue progorcionan una visidn clara de los elementos
Ju Lnvegran al paeste, para dsterminar su importansia dentye & la crganiza- -
cion,

METORO UTILIZADD

dero mds adecuads, come va se menciand, es el de Valuacidn -

ror Puntos, concluyendc éste en base a los resultades obtenidos en la investioa

cién realizada ¥ a las ventajas que ofrece con respecio a las demds en-

f=ad

nis chietivos que

mismas bases (factores).

DETIRMINGCION DE F

dertro de 1a gran n vrilizarse para determinar



valor de un puesto, censiders que los que a contipuacidn se enlistan son los —-
mds representativos, por 1o gue se sugiere su utilizacidn en la valuacién de —-
los puestos.

Habilidad
Solucidn de problemas

Responsabilidad

4. Condiciones de trabajo

Cabe hacer mencidn qua estes factores pueden ser dafinidos por el mismo comité
da Valuaridén o bion por Asasores extarnos.

Con el propdsite de contar con mis bases de apreciacidn para cada wno de éstos
facteres, resulta necesaric definir subfactores que permitan asignar al puesto
wia valuacidn justa y objetiva, ya que &sta scrvird ds base para fijar la recri

bucidn respectiva, de acuerdo a lo anterior se tienen los siguientes subfactores:
1, Habilidad
- En relacicnes interpersonales
- Tedrica
- Administraciva
2. Solucidn de Problemas

- Razonamiento

~ Marco de referencia
3. Respcnsabilidades

- Limitada
- Dirigida

-~ Abierta
4. Condicionas d2 Traabajo

- Riesgos de trabajo

- Tensidn nerviosa
3.2.% GUIA DE VALUACION DE PUESTOS
Para llevar a cabo la valuacidn de puestos, se recomienda gue el Comité de Va--

luacidn obsarve los siguientes pasos:
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a} Determinar los factores, subfactores v grados de intensidad.
b) Elaborar tablas de valuacidn

¢} Valuar los puestos.

a) Camo se menciond en el punto anterior, esta determinacidn podrd llevarse a
cabo por el Comité o por Asesores OXternos.

b} Una vez que so han detorminado los factores, subfactores y grados de inten-
sidad, se procederd a ordenarlos en forma de matriz (renglenes y columas),
con el progdsito de fijar el valer en puntos a cada subfactor, de acuerdo a
su grado de intensidad. A continuacidn se presentan las Tablas de vValua--
cién de preouestas,

Caba aclarar que los valores numdérices utilizados en las presentes tablas -
fueron obtenidos madiante la téenica del MIP, que en el punto 3, del capitu-
lo 2 se explicd.



TABLA

DE HABI

LIDAD

HABILIDAD G R A iv] o] S
[Es el conjunto de conocimien~
[cos y experiencias requeridas I I1 111
[para desempenar en forma ade-
luada @1 puesto.

RELACIONES INTERPERSONALES BASICA NECESARIA ESCENCIAL
flabilidad requerida para obte 43 57 76
ier resultados a través de — 50 66 87
jotros. 57 76 100

HABILIDAD ADMINISTRATIVA MINIMA MEDIA MAXIMA
1abilidad requerida para obte 43 57 76
er y anmonizar recursos, fun 50 66 &7
kicnes, objetives y grupos — 57 76 100
distintos.

HABILIDAD TEORICA ELEMENTAL AVAENZADS SUPERIR
flabilidad requerida propias - 43 57 76
He funcidn, basadas en los oo S0 €6 87
bhocinientcs y experiencias re 57 7 100
queridos. .

BASICA:
NECESARIA:

ESENCIAL:

MINIMA:
MEDIA:

MAXTIMA:

ELEMENTAL:
AVENLADA:

SUPERIOR:

Trato normal en las relaciones con otros.

Trato necesaric para influir en los demds, con el proposlto de lograr -

resultades que afecten a parte de la organizacidn.

Trato necesaric para comrender y motivar a las persconas, con el fin de
tener resultados Gua efecten a toda la organizacién.

No requiere habilidad para integrar y armonizar recursos.

Habilidad necesaria para integrar y armonizar recursos hamogéneos, tan-
to en naturaleza como en objetivos.

Habilidad necesaria para integrar y armonizar recursos heterogéneos y -
que afecten a los recursos tctales de la organizacidén,

Conocimientos bdsicos para realizar tareas bajo supervisidn (primaria,
securdaria, preparatorial. Experiencia mayor a 6 meses.

Conocimientos tedricos oarplatos para aplicarse en problemas usuales en
su drea (Licenciatura). Expariencia mayor de 2 afios.

Conocimientos tedricos avanzados, para ser aplicades en problemas de su
drea y otras relacionadas (Maestria, Doctorado, etc.). Experiencia ma—

yor a 5 afos.



TABLSA D FE FoLUOc QN DE PROBLEMAS

mnta para la
nroblemas .

SOLUCICH CE PROBLIMAS G R A ja} Q s
Es 1a actividad menzal rague-
rida per el pueste, para iden I pas Irg
tificar y encontrar selucio--
nes a problomas.

RAZORAMI E2JTO IoCR FATRONES ADAETATIVNC CREATIVG
lSon los procesos mentales re- 4 37 76
dueridos por el puesto para - 50 €5 -y
juzgar problemas. 57 Te 100

MARD DE REFERRCIA WEMNADD ORIENTADD MO DEFINIDQ

ADOyos 0 ayudas oon que S --

57 7€
&€ 87
76 100

selucidn de —

W AR de
PR SEW

QO] PATRONES:
ADRETATIAVO:

CREATIVO:

NORMADD
CRIENTAY
DEF

Eventas similares en les goe la solw
cinmientes v expariencias adquirides.
] wean carasteristicas nuevas que redquis-
Tientos y experientias ajguiridas para
esante, con el fin de darle solucida.
ii il que requie

n de eleccidn entre los como

I

o5 para proponer scluciens - -

;

é

i
ron
i

1

a

:

™

1]

g

v

.r,

[A}

3

0

e

f

1

Principidts vy nomas
Frincipies y POITas
Prircipios v normasg &
presal.
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TABLA D8 QESPONSABILIDAD

2]
w
>

L ESPONSABILIDAD \ o 5

sejones vy docisionus Toque-
ridag para lograr las £ipall

des del puesto, asi come -
ol izpacte do dstas en lod -
Sipos e la orpresa,

o}
REMOTC CCNI‘RtE’J{C:’HC’\ COEPARTIOS FRIMART

LIMITADA
5y devd 3 08 26 34 130
: EN- 5o ir 64 8% 113 149
o oy ix . 74 35 130 171
11adas.
. L i
TRIGIDA
actones ¥ es 74 28 139 171
= 5y - 5 113 149 137
N a8 130 171 g 23t
PRIERTA |
tas acciones y Secisiohes no 93 130 17t 227
wradas, s¢ basan sole 113 143 197 261
sepcidn del titulare 130 17t 237 300
2l puosto. i
REMIIU: Yo influve on los resultadcs fitales e ia enpresa.
QONTHIEIORIOY Acvionesd ¥ &9 sigiones tendientes a ser Ut

X K S ilizadas pata el legro Ga-
codetivos G¢ OLras Areas.
COREARTIDG: 2% cros puestos de s md

zarizacidn.
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TAEBELRA D CoNDI O TONES nE TRABAJQ

CORDICIONTS DE TRABAIO pe] R A D o] S

BEAJA HMEDTA ALTA
RIEXCS DE AQTIDENTES
Inclute todas 43 7 7
52 66 7
57 76 100

57 78
66 87
78 100

43 57 7€
52 66 87
57 76 100

trabaic gue implican pocos riesgos o minima alteracidn ner-

~ traba’io Qe implizan clerta exposicidn a riesgos o tensida

trabajo Qe poaden ocasionar fdcilmente alqun riesgo o al-

teracién nerv

'
o
[0

H



c) En este punto el Comité anralizard las Descripeicnes de Puestos, para que en-
base a éstas, determine el grado de intansidad con que cads wne de los sub—
factores se dd en el puesto y de osta mansra asigne el valor en puntcs oo
mrespendienta,  Una ver que se £133 ol valoer en puntos d2 todes 1los subficto-
res, se realizard la sumatoria por facter, para despods determinar el valor
total en puntas del puesto, consignando [or escrito estos resultadss, en un
formato que llavaremos Hoja da Valuacidn, la cual se hard por puesto valua-
do.

Una vez que se concluyd con las valuaciones do todos les puesteos elegidos,

se proooderd a elaborar un Soodentrado Gue contenga les titulcs de los pues-
tos, asi cao su valuacidn correspondiente de acuerdo a su valor en puntos.-
Lo antericr os con el obleto do dotectar si existe incongruancia en las va-
luacicnes asignadas, en caso de existir se procederd a su revisidn y ajuste.

ar log

Bn caso de no existir dichas anomalias, 2l comité proooderd a entrs
resultades al departamento gz ReCurses Humancs, el <ual por razonas de oo
zancia se hard carge da claborar la correlacion existente entre el valer en

‘ustes Do

untss v el sueldo pagado, para que de esta manera protonsa los

sariss al tabulador © en su defecto el diselio e irplantacidn de éste.
A continuacidn se muestra un formato de la Heja &s Valusecidn.
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NOMBRE ¥ LOGOTIPO DE LA EMPRESA

0 J A h_E v A L U A C I O N
AREA DEPARTAMENTO
PUESTO CLAVE
FECHA DE VALUACION
TOTAL DE PANTOS NIVEL
FACTOR SUBFACTOR UNTOS

HABTLIDAD

SOLIIoN DE
PROBLEMAS

RESAONSABILIDAD

QRXDICIES DE
TRABATO

OMITE PE VALUACI

Relacionss In
Habilidad ad
Habilidad tedri

Razonarianto

43

Lamitada
Dirigida
kbierta

Riesyos dge accidente
Riesgos de enfermodad
Tension nervicsa

TR, _PARTIGS PUBSTO

O ilackre y Firmal
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3.2.5 DETERMINACION [E UNA POLITICA SALARIAL

Cualguier Sistema de Administracidn de 3ueldos bien ostructurado, debe sstable-
cor wna rolizica salarial que tenga todes los principios y directrices que re—-
en la fileseffa vy posidbilidades ewcndmicas 32 la crganicacido.

a politica salarial debe sor dindmica, ya que deberd porfeccicnarse y adap--
tarse a situasicnes econdmicas salariales gue actualmonte, s2 estin modificando

con rapidez, detide a las presicnes inflacicrarias, princiraimente,

fla
Ura politica salarial deberi contener cuatre puntos principales a saber:
oo

1. Preveer ajustes a los salarics funcidn de las al-eraciones del mercado.

Es conveniente mover los salaricos en

qua sufran éstos
en el mercado, sierpre v cuande sc contorple esta posibilidad por la Direc--
cién Ganeral. Mo se dobe dejar al descubierte el fastor antiguedad del em—

pleade en la croanizacion.

O~

2. Salarios G2 admisidn.
Debe conterplarse el salario de adnisidn para nueves erpleados. B5i el ele--
mento reclutads y seleccizinds, no llena totalmenta los requisires exigides,

el salario de adxi

idn padrd ser inferior hasta en un 20% del limate aadiic
de un salario normal, (g correspenda a sy valuacidn) y asi poder ajustarie
despuds dol perindo de prueba, si sus resultadoes son satisfactorics.
3, Auwnentos salariales.
Ajustar estos incremantos a aunentos tipificados coro:
a) Por incromenio 2 los salarios minimos; Tratar de estsbiecer ¢l valor real
de los salarios , por alteraciones en la pelitica econdmica éel pais.

proporcidn d2 ajuste sera dada por 1os ajustec que sufran les salarics

TARINN

nimos, distados por el gobiermo. Su storgamisato dependerd de la Alza

ministracidn de la ampresa y oo representarin un derecho adguirido.
b} Individuales; Debardn clasificarse en:

b.l. Por promocidn: Cuando se le asigna a yn orpleado un puestd G2 ra-—

vor resporasbilidad, deberd indicar tiampo y poroen-

Br epcuadre: Cuando la investicarida salarial arroje desviaclniz

mony marcadas en alguaros pusios.

Caands el ampleads ha ilenads todos los requisizos-
exizidos del puesto, se contedan por un desermefio -

suparior al neormal. Eetos increentos deben consi——



derar la antiguadad y el potencial de desarrollo, dzdsn
ganarse y no concedarss aurardticamenta, tienen ooro -
fin moticar a los erpleades rds dedicades.

4. Toda politica deberd ir acorpafada de

5] curva salarial vy

sus grupes de sueldss, indicande un o :

DNWVESTIGACION SALARIAL

La Adninistrasidn do Sueldes
ra llevar a case trabases

calificar el desorpefo de los arpleados,

brio interno d2 lcs salarios de la organ:
ro de estas, con relarsidn al mersadc 3¢ sozbaso.

Do esta manera, anid

nizacidn (trabaiadsr
Fara iagrar

1. Investigacicones

Para ver si son
guiente:

- Cudles son los puo
- Qué Compafifas son
- ¥ la feocha en gue

2. Investizacionss i

Ee
En este Casc s0lo se dobe observar lo siguienze:
- Coe la fecha en guz fud realicada ro

o

- ¥ gue la rogidn donds so dosarroll
enclavada la erganizacidn.
3. Llevar a Cabo su Propia Investigacida.

t2 extonuante ¥ meticulosa,

Para llevar a cabc csta investicacidn g ra

la ez con elementos trevics 3 5o reailzacion wela A58

n
?

Fara llevar & cabo £3t3 investigsgidn, =e dobord obedecar a 1a siguienta

ria do [ascs:

al seleocd

Toess e ser facilmense idencif:icados en el mercad, a-

dends de sor oS Jus represchien Varios salar:al g2 ia

ermresa.

i
D
r
1



b}

cl

d

e

)

El numero de pusstos que campondrdn la investigacidn, depanderd del tipo

de astividad de la organizacidn, de su tamafo y necesidadss. Deberdn ser
cuidagosamente seleccionados.

Seleccicnar Broresas Particinances.

Con el fin de adoptar un criterio para la eleccidn de enpresas participanp

tes, cbadacerd a le sicuiente:

- Localizacidn gaogrifica de la erpresa,

~ Tipo de Astividad.

- Tamads de la erprasa v

- Politica salarial &e la empresa. Este punto obalece a que si la erpre-
sa  pretends scguir una politica salarial agresiva, tiende a elegir es
te misme tipo de empresas {(con politicas agresivas de sueldes), © si
enpresa pretehde pagar alredador del pravedio del mercado, tiends a2 es-

coger empresas conservaderas en su politica salarial,

fidmero de Ereresas Participantes.

El nimaro do enpresas participantes ird en funcidn des

ivel d2 precisidn de la investigacidn y
~ Tiermo a utilizar para la realizacidn de la investigacidn.

Elaboracidn del Cuesticnario de la Investigacidn.

Antes de iniciar cor la recoleccidn de los datos, resulta irpresindible -
la elzboracidn del cuestionaric, el cual ademds de solicitar datos sobre
salariocs, puede contermplar ctros elementos, tales coro: politica sala-—
rial, benef
mirito en el salaric, asi come otros datos de la corganizacidn, tales como

o5 y prestaciones que las erpresas ofrecen, influencia del

indices de ausentismo, retardos, rotacida, ademis de las Valuacionas Ge -

los Puestos encusstados.

Recoleccidn de Datos,

La recoleccidn Ge datos en una investigacidn, se hace mediante los siguien
tes mzdics:

~ Cuestionario

itas e intercamhbio frecuente ds informacidn.

- i

sa

Fsociationes de EBroresas o ds Industrias.

1

Reuniones ds

~ Cartas, cuandce las empresas das estdn a censiderable distancia.

. Llamadas telefdnicas, cuands las relaciones con las erpresas investica-
das son estrechas.

Congigerc Jue el principal medie de reccleccidn de datos es el cuestio—
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£)

gl

nario, presentado por una carta, dirigida al responsable de su llenado.

Tabulacidn v Tratamiento de loa Dates.

Una vez recclectados todos los cussticnarics, la erpresa llevard a cabo -
la comparacidn de sus sueldos, para verificar cue tan diferente estd su -

estructura de sueldos, en relacidn a las do las demds amprosas.

Cabe hager mencidn que la investigaeidn realicada, os un intercarmbio de -

informacidn scbre sueldos y prestaciconss y que la ampresa

quedard camprametida a entregar los resultades &2 la in

empresas investigadas, manteniendo la confideoncialidad d= la

dentro de ciertos limites. 2sa sc le asignard una clave gua-

las demds desconocerdn. El la pressrntacién do los resultados, deberd ir
un directorio, con el f£in de fomentar el intercambio posterior de las em-
presas participantes.

Determinacidn de la Rocta ¢ Curva Salarial de la Investigacidn vy de la
O
Una vez guas Se tabuid la informacidn obtenida, se procede a la elaborcisn

il

o deteminacioen de la CURVA SalamlAL.
Esta Qurva Salarial s caloula oonoas
los minimos cuadrados y la definicidn matemdtica de la linea de tendencia

ia téenica estadistica de

v
130

que expresa la relacion entre dos variables y cuya férmuala es:

y = a + bx donde:

= Representa a los salarios (eje vertieal)

= Representa la posicidn inigial de la recta salarial.
= Bs la inclinacidn de la recta,

= Representa el valor en puntes (eje horizontal)

® oo

Los valcres de a y b son calculados, utilizando las siguientes férmilas:
= y-b_ x0
a b

donde: X = tos asignados a cada puesto.
v = Speldo.
3 = tEwero de datos.
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3.3

Can el proodsito de contar Con una herramiecsnta dtil para COMDArar npuestycs

sueldos, resulta impresindible sequir el siguiente procedimiento:

1. Trazar una grifica a la linca de salarics, de la propia espresa.

2. Mrupar los datcs de la investigacidn, de acuardo a la clasificacidn
interra de la corganizac:

dri.

3. Trazar la linea de salarics 32! mercado en la misma gridfica dende se -
trazd la linea interma.

4. Analirar 1as dos lineas de salarios (interna v externa) v verificar la
correlacidn existente entre ambas. Una tercera linea de salarios, pug
de obrenarse al hacer uso , nusvamente de la téenica de minimes cuadra
dos.

5. Determinar que tan alejadas ostan neestros sueldos de los sueldes del
mRrca3o.

EVALLACION DFL DESEMPERG

Al existir diferencias en el rendimiento de cada erpleado o trabajader, resulta
irpresindible establecer bases para corpensar a los erpleados por estas diferep
cias. la Evaluacidn del Desempeho, pretende dar una aprociacidn del desempefo-
del individuo on el puesto y de su potencial de desarrollo en la organizacidn.
Por otra parte al aplicar una técnica de Evaluacidn del Deserpefio, puede tener
consigo el hallazgo de:

- Probleras de supervisidn de personhal.

- De integracion ée 1a persona a la organizacicon © a su puesto.

- Del no aprevechamiento de parsonal con buen potencial de desarrollo.

- Dz rotivasi

PARAMETTREGS DE EVAIUSTION

Dentro de los pantos que se trataron en el punto 4.3, del Capirulo II, se en—
cusntra que les factores mds representativas para evaluar el desempeid o actua-
cidn 821 persoral en sus puestos, son los sicuientes:

s
[=}
]
!
{8

efic 32 la Funcidn.
1, Cantidadé de trabaje.
. Calidad Gel trabajo.

2
1. Conocimdente d=l trabajo (adaptaciéni.
4. Responsabilidad.



II. Caracteristicas Individuales.
1. Cooperacidn 2 Iniciativa.
2. Camprension de situacicnes.
I11. Caracteristicas Persanales.
1. Puntualidad vy asistencia.

2. Busnaos habitas v pressntacidn de Seguridad

1.7 CANTIDAD DE TEARAIC: NIero de sarvicios hechos, mimero de pdlizas e-
laboradas, pieras fabricadas, eic.

1.2 CALIDAD DEL WTo Suivy 4 22idn del traba-

1.3 CONQCIMIENTD DI TRA 30 de woiia rabaio raalizado y su

1.4 RESPRSEABILIDAD: Grado do vigilanCia GeoSAria para SGrpiir

cienteronte lo encamendado, asi como la dedica—

cidn dei ompleado.

1I.1 COOPERACICH E INICIATIVA: Disposicidn para con el trabajo extracrdimaric,
as{ como 32 1a capacilad para idear modificacio-

n2s en su trahaie, <on ol fin de mejorar profe—-

11,2 COMPRESIO: DE SITUACK

L
w
2
&
3
jan
1w
1\'
5,
o
%
w
"
"
v
rﬂ:
"

¢
7
4

o
1
o

3

b

establecidos.

as? cxro accignes v acti

a minimizar los riesdgos.

Cabs sefalar gus cada erpresa

TIOS, 300 wwsscd 52 onzizhan




1.3.2

3.3.2

METODO UTILIZADC

Dentro de los mStodes existentes, el mds adecuado es el de escalas grdficas dis-
continuas, ya que por su fdcil comprensidn y evaluacidn simple, no confunde al e
valuador al momento de calificar. De esta manera dentro del mismo fprmato con--
tar con upa seccidn para gue s¢ evalde por resultados al anpleado y asi de esta

manora poder evaluarlo con mis objetividad.

FORMATO PROPUESTC DE EVALUACION DEL DESEMPERO.
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Kombre del Brpleado:
Periade de Evaluacidn:

PARTE 1

NOMARE Y LOGOTIPO BE 1A EMPRESA

EVAIDACION D1, DESEMPESD

Dopartame:

=]
"

o1

INETRAOOCIONES: Cada parametro de evaluacidn fud Sividido en nimeros
separadamente y asignele solamente on grado por cada

oeliemna derochsy v ototalice,

da grados ds actuacidn, censidere cada une
facror, indigue el valr en puntos en la —

[
PARAMETROS DE EVALIACION CEADDIE I ACTUAZION P08
CANTIDAD DE TRABATO 1-2-3 5 -~ E -9 10 - 11 ~ 12 13- 14 - 13
Evalte la praduccidn del - | Cantidad ina idad a sa- | Sierpre mantiens | Dd siempre cuenta
trabalo o la cantidad de - | decuads. nas asepta-- ria. | una buena canti- | d2 un volimen de
servicios hechog de acusr- ble. dad do wrabajo. trabajo, realmen-
do a la natuvaless t2 desusado.
las condiciaws del puestol
W se deje iafluenciar ror
la calidad de los servi- -
cios hechos,
CALIDAD DEL TRASAIO 1-2-5] 4-5-658 7-8-¢% 10~ 11 - 12 13 - 14 - 1§
Bvali=s la exacritud, opor-! Comete erro-| Aveces deja | Trabaja en - | Su trabajo es — | Su trabajo demues
tuhidad, rresantacidn, cor-| res frecoen-{ qua descar. gencral con siempre bien he- tra siempre un —
den y esmero del trabajo -| tes y derues cuidada. cho. cuidado excepeio-
realizado., tra neglicen nal, se puede cop
No Lome en consideracidn -| cia y falta- fiar totalmente -
la cantidad del trabajo. de cuidado. en su trabajo.




PUNTUALIGAD Y ASISTEXNCIA

Balde ol grado 4> observa

Ao

108 heraries esia-
sl orploado.

10
b‘&xnﬂs
Cansidors todas 1os horar:
o5 establecidos en la Be--

jod

cadaimentd

vnomicha fr

-85 .6
Hega rds

50% de los -
hipil

dias

con etarde
pide permiscd

de} Cumple con -
los ‘n:ran'c::.
ustablucid

it

CUSnta oo W

=1

MENCIC no moy

10 - 12
Curtrle con les har
rics d-._ entrada mag
r dpmime nd
JAUSONTLIEO

-

13 - 15
Siempre cunple con
'OOOb les horarios

estanlecidos ¥ —-
rara vezr solicita-
PRImisos nunva ha-

14 -

prosa, asi cono su indice | TWASia. con crerta -4 considerable| en la orpresa nuned faltado industifi-
Tesa, O B i i .
de ausentiseo frevioncia. g2 pormisos. | ha faltade injustid cadamente en el -
ficadamente, tiemyo que lleva -
en la frmpresa.
t-2-3 A -5 -8 30 - 11 - 12 i~ 14~ 0D
-aja*“ 1o 59 % Cuidadsss on su ma Excepricnalrente -
caida. Comoted e—‘..a Slen == i rera de vestir y ad bien cuidade v si-
G Freed lado. -] emre pr resentable,
Toens e i Comrribuya v famen

cierta fre-—-1

CoEncla,

cxichg. <
giera ostabl
cidas.

ta la se«,..rzd.aa ern]
tre sus corgaercs

ndo fec.\a.s en Que seran revisados.

Sza claro en su redaccidn

PANSTY al:s.:‘::xb.r:\ {3 es irsuficiente este espacic, anaxa las ho)as necesarias
ORJETIVOS PRODUESTUS W8 ALCANIADGS OBSERVACIONES




CORNCIMIEIIGE DEL TRABATO 123 4-5-6 7-8-9 Wwe-mn-12 13- 14 - 15
(ADAPTHIISN)
mvalde @l arado de conoci- | Re Realiza su - |Tiene conoci-| Domira su puesto y| Domina su puesto
miento del trabajo realiza jers wrabdio sin- [miente de lo | conowe la umresa, cualgquier ctro
do, asi cone su adaptasion | s "o sme conociniento [que hace y - en lo que respac- | de su oepartamen
y conccimiento a la ¢ : total de sus joonoce poco -] ta a su departamen) to, conoce con -
fia do la empresa. responsabi las rolizicas| to, precisidn la e
dades. de la esyresa presa,
RESPONSARILIOND Y- 2= i-9-68 7T-8-2 1MW~ 1 -2 13 - 14 - 15

=valde 1a marera coro el
erpleado 50 dedica al tla-

via

asume
los resulzados.

e se pucde

S dedica bien, -
bastands wna pe—-
guena direccion.

serece la mdxira-
sonfianza, no es
pEeliss vigilarlo

1. TOTAL DRESEMPEND DE LA FLM

[na v yaival £

£ THICTATIVA

1

Evalie 1a \'o‘u.n,ad do coo-
perar y el auxilio Gue - -
Crosta 2 SuSs CONpanercs,
considere también la capaci
dad para mejoray procusdi- -
mientos y sentido comin,

P-2-3

Ertd siermpre
poo dispues
T a Coope-
rar.

7-8-°9
Cople cen -
busna volun-

d lo que -
ie es confia
da.

10 - U ¥4
Siorpre estadispoes;
O3 Cooperar, Resu:,l
oroblaras oon buen-
sentide comin,

13-15-15
Coopera al miximo
se ¢sfuerza por a-
yudar.Piensa rapidd
y logicamente en si
tuaciones extracrdi]
narias.

COMPEENSION DE SITUACIONES
Capacidad de anilisis y per
cepcidn Jde hoshas nermalecs
¥y extraordinarios.

Sierpre toma
docisiones e-
T vealanad T

es capas de - n

proibic sit. i3

i-5-3
Dasuestra bued
tgsontido en si
tuaciones nay
'rales.

10 - 1 12
Resuelve prohlemas
con buen sentido -
comin en situacichl
es pormuales y ex—
traordinarias.

13 ~
Piensa rdpida y lod
gicamente ante gi-
tuaciones extraordjy
narias es ohy anall
tico. 9

14 - 1%

1T

JOTRL

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES,
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PaRTE 1131

DSTRUCIONES: Una vez que totalizd todos los puntos cbtenidos en la PARTE I ; califique de acuerdo a la sigui-
ente tabla, marcando con una X sequn corresponda al grado de actuacidn obtenido por el empleado.

TOTAL
PUNTOS g 23 2% - 4B 49 - 72 73 - 104 105 - 120
A nm™E T e
MARGINAL ACEPTARLE ADEIZUATO NOTABLE EXCEPCIOUAL
TIFO DE
CALIFICAZION.
{Margque con una X,
soqun ocrresponda)
Narare ¥ firma dol evaluador tamare y firma del evaluado.

NiTo esparada, causadd por el reciente ihagreso del parscnal o inoopetencia.

Desertend minime esperadc, cuands un erpleado Se encuentra en este nivel de actuacidn, puede estar
en una etapa de transicidn de marginal a aceptable o viceversa.

ADECUADO: El titular del poesto logra totalmente 108 resultados esperadss.
NOTABLE: El titular excode eventualmente 108 resultados esperadss del puesto.  Estes resultados son noto- —

rio$ tanto para el jefo inmediato ooew para otros del miso n'v'ﬂ jerirquico.

ECERCIC El desempeho exoede Ge 1o esperado de und maners permanente Y dvvistante, sisnds
caklo on tods LI Lrgaidiaclon, e) titular del puesto estd an onadiciones de ser f

Desto go mEPoT nivel JQl'ﬂﬁuiul"O,

RECLF HUMANDS
1, DE SUELINS
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3.3.4 GJUIA DE AUMENTOS DE SUELDO

Con el propdsito de orientar la accidn de los incrementos de sueldo, en base a

la actuacidn éel erpleado en su puesto de trabajo, se sugiere elaborar una guia

de ammentcs de sueldo, Gue censidare tanto el deserpefio de la persona camo la ~

permanencia de éste en el pueste, 1a organizacidn 6 cualquier otro factor gue -

sea especifico de cada erpresa.  pueden proveerse

pagados y sobre-ragados.

A continuacion se propenc

oonsiderando los factores monc

ilos facteres < cramente la retribacidn

ule I1.

sonal y mismos gue

NTA:

1. Incremento promadio a otorgar.
2. Incremento minimo garantizado.

3. Incresento miximo individual.

. - 102 -
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NOMERE Y LOGOTIFO DE LA EMPRESA

GUIA DE AIMENICS DE SFEIND

vigenzcia: Del
al _

ANTIGIEDAD RIVEL DF CALIFICACION O DESEMPERD
EN_EL PUESTO MWRGINAL | ACEPTARLE ADECUADD | MOTABLE | EXCERCIORAL

16 32 14 6 38

& 4 1% 18 2
DE 6 A 10 ARS -- 1€ 18 21 24
DE 11 A 13 ANOS - - 18 21 23 24
DE 16 A 20 A0S - - 21 24 24 24
MAS DE 20 RS - 24 24 25 25

- - - 190 12 14
PERSIOL SUB-FAGRNO - - 15 20 23 25

Para el personal sobre ¥ subpagads, serd considerado independientemonte de su anti-

guodad en el puesto, pero s{ tamando en cuenta su nivel de calificacidn o deserpefio.

NITA: Fara este ejerplo se tomd oo awmento mindmo un 108, gue podria ser el Indi-

ria de les MIP's hasta alcanzar o) mdximo cue s de

onal de Precics al Corsumider y a partir de éste vy
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CONCLUSIONES

Ia Administracidn de Sueldos es una téenica que no tiene adn un grado de aplica—

cidn considerable por las emoresas e Méxicod. Muchas de ellas, las grandes trans-
nacicnales principalmente, cuentan con departamento especializado en la Administra
cidn de Sueldos, pero desgraciadamente al no darle mantenimiento como es debido, -
se van convireiendo en el motivo real por cual fueron creados, un requisito insti-
tucional y no como una necesidad organizacioral que ayude a la empresa al mejor a-
provechamiento d¢ les Pecurses Humanos con que cuenta e incluso, también de los Re

cursos Materiales y Financiercs.

A pesar de las leyes, tdcnicas y programas que han sido desarrolladas para crien--

tar la romuncracién justa a las Recursos Hiranos de la organizacién, adn sigue pre

dominando el juicio de lz Diraccidn como instrmento principal y detesminante, en-
3 P Y

alouncs casos, de las decisicnes gue so toman en la Adninistracidn de los sueldos.
a

Por lo tanto y mi

cntras parsista esta condicidn, todos los sisramas tendientes

TOMNOISl JUiis T2 Al perso ardn saguir camo objetivo, no precisamente la

romneracion justa,

Cre> conveniente aclarar, qQue al adeptar, desarrcllar, mantener y controlar un Sig
tema de Administracidn de Sueldos, no es el remedio a todos los males de Recursos
Hunanos de las ergresas v por le tanto el considerar esta tdcnica comd parte de un
Sistoma Integral de Administracidn de Recursos Humanes, trasria cone caonsecuancia-
grandes beneficios para las organizasiones que deben alcantar la excelencia en su-
funcicnamiento.

Por lo anterior,

nte el esfuerze y entusiaswe gue se debe inyecstar en

o3

cualruier proyecto

nara, hacer ver a idn General de la Srore v beneficios que

Alninistracidn Ge Sueldos a desarrollar, para que de esta ma-
: sz, 1

traé la aplicacién de la téenica &= Administracidn de

Para concluir, no dsbomes olvidar gue ligado al desarrollo organizacional, va el -

v r<icosocial al individuo, refleidndose todo ésto en mayores
y mejores condicicnes de vida para 1a sociedad v con ello cumpliir con log avances-

Que demanda el progrese dfa a dia.
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