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INTRODUCCION

Una de las relaciones mas concrovertidas hoy,en di
la de EMPRESA-EMPLEADO ya que- cuando deciden integrarse

cada uno, sin embargo cuando el emplea

sus habilidades espera que la- emp
z0 y por otra parte, la empre

lo hace, puede ser. porque n
programas de planeacion del,

salariale;;y
y objetivas

nismo»sociai'



mas de valuacion de puestos, algunos
pesimos sin embargo, para el emplead

ﬂalcéhzableipa; cualquier organizacidn.
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Se ha visto que en la mayoria de’ las empresas mexlca-
nas. la administracidén del personal la hace genbe poco espe

cializada debido a que no cuentan: co resupuesto para - con

tratar personal especialista (bbmo’é psicologo industrial)
interno o externo; por ello, este estudio apoyara a cubrir

efe ‘de personal que

una necesidad de informacion para-el:
podri consultar para el meJoramiento de las relaciones -——
empresa-empleado. L :
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caPITULOQ I

ANALISIS DE PUESTOS
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I.1.- CONCEPTOS BASICOS™:' "

nes,:

una: un;d’
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Existen ‘otras: definiciones de anallsis de puesbos y ——v-

c1tare algunas para tener: mas claro el concepto-f

nas .vecas’pa

'actividad
'nocimientos,’

tlsfaqer 1
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MiEl analis1s de puestos;
cual se determlnan los elementos
herramientas, maquinarias
mignbovespecial,-capacida
tinentes; condicones en
(10) -

!'-Es la definic
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En toda organizacion es importance contar con el anali_

sis de puesto de cada unldad ya que sxn esbe tanto el

na no es eflcient
empleado no conoc
cer, no se’ podra

cohunicaciqn,‘

lejos'defi




16

I.l.b.- PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL ANALISIS

Son pocas las empresas que contratan personal exclusi
vamente para elaborar el andlisis dé puestos, por lo que -
es importante considerar que la persona asignada deberd --
estar plenamente capacitada para ello si queremos tener el
éxito esperado; dentro de las organizaciones se les conoce
como analista de puestos, ingeniero de valuacién de pues--
tos, calificador de puestos,’especialista en compensacio--
nes; y es aqui donde ellPsicologo Industrial puede contri-

Psicologxa estudia la_'

pautas de conduc»,,

tencién-de’:
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2.~ valuacidn del puesto con base en el plan de eva—-
luacion ¥ en comparacxon con lo que se sabe acerca de‘




is.

' _otro. punto seleccionar a -llq's':t_:'r'abajadé— "
res que. otb-rga b}: ] uesto. por-l1o ;que‘ -
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embargo, €
ficios,’ pues”cae en

. vista. Tamble

importante; eé por‘eilo que debera apoyars
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del conocimiento general que tiene de 1a organlzacion,
como del conocimiEnto que posee del area ‘en -
encuentra el puesto en. cuestion

La entrevista no-e
respuestas, tampoco la

’lmpulSiVaS' las preguntas
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Independientemente'del_mépddo_o lps{mét§&o§]§>ﬁtili

es reccmendable considef

tura, ete.,
se pretendan'.se:

Establecimient
‘la“elaboracid

pocoreiévantes

co ‘porende
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aguello ‘que sea mensurable. Los

cho, poquito, un rato

no permiten al_legtbr en
presiones; Y:un,ahél
tener que recurfir
plicaciones.

sién.y funcionalidad:
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‘T.1.€.-  ACTUALIZACION DEL ANALISIS DE PUESTOS

1

“Es importante que el analisis se actualice por lo -
menos cada afio o cada’ vez que’ el puesto quede vacante 6 2 .

se vaya a ocupar ya que si no s
adecuado éste pierde su utilida

I.1.£.~- CONTENIDO DEL ANALISIS

artes’a“fin-de identi.
ficar los elementos que integran,el contenido ¥ los requi
SLtos ‘del: puesto-' ’ : :

E) andlxsls se compone de dos

1.- descrlpczon del pue to

2= especlflcaclon de puesto.
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I.2.- LA DESCRIPCION DEL PUESTO.

- La,descripelén’de.puesto es un docimento que’ describe s’

las funciones
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b £) Puesto jefe 1nmediato.- Se debera anotar el'homl
’ bre del funczonario algquien; ‘reporta’el oL

“<E1 Sisteﬁa
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-El ‘o’bjet‘ivd.fo";:"'azén“de‘ la funeién.

:
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cia. o el impacto.de 'ia labor desarrollada sobre”
los resultados de yl'as‘f operaciones ‘de la compafiia.:

-t
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I.3.-  ESPECIFICACION DEL.RUESTO -

sarrollar este:punto
‘que deberd poseer
experiencié);hﬁ
condiciones de

,dQSbréz;{'égii$e
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' Mentales.- incluye criterio, iniqiétiva,;capacidad -

R de’ expresién, de persuadir: eri!;re ,otri:?sv.

1

I.3.d;-“éEsPONSABILiDADEs
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dor para realizar sus actividades.

-Riesgos.- Pueden ser de dos tipo. contraer enferme—v
dades y de accidentes. ’

I.3.g.~ OTROS REQUERIMIENTOS

. Estos son 1os datos adicionales:- que dependeran de las®
pollticas de la organlzac1on como edad, sexo, estado.civil-
nacionalidad, presentacion Elsica entre otros.’ )



RS

I.4.~ PERFIL DEL PUESTO: - '

.caracteristica
un‘puesto-‘dete
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I.5.— SU APLICACION EN EL AMBITO LABORAL

: El’anélisis de ‘puestos es importante porque para in-
ttegrar a un individuo a la organizacién es necesarlo sa——
ber para que se requiere y si éste cuenta con los elemen—_

tos necesarios para poder desempefiarlo.

Es importante sefialar que la informacion que integra»
214/ persona que‘lo "

al andlisis concierne al puesto ¥ no’

desempena.

Cuando»no e
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I.5.b.~  ADIESTRAMIENTO:Y:CAPACITACTION *

;AR t ce
- las condiciones:d
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potencial a fin de irloe desarrollando Y- ub1candolo en --
puestos acordes a sus habilidades, pretenclones Y claves

para la empresa.

I1.5.9.- QORGANIZACION

_Con el andlisis sabremos las obllgaciones y responsa»
bilidades de cada puesto en cada area de trabajo

 se po-
dréan clasiflcar jerarquxcamente. s

1.5.h.~ MANUAL DE OPERACIONES: Z__PROCEDIMIENT‘O‘S;

En esta, féée,7el'éhélisis‘nosQ ndlca 1a relac1on D

existente entre Los puestos Y- 1a orma de desempenar los

a)..Conac h éga};adamenﬁe iaé‘iéfofes’ahsu:éargd.
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b) Proporc1ona conocimientos’sobre el Euncionamiento

de’la” empresa.

c) Delimita’ responsabilidades

d)

_Los TRABKJADORESv'

a) Realizan mejor y fac
lo que deben- hacer e

b)
c)
d)

e)

a)
b)
.
Ldy”
1,504,

N o

b) La’indiuccibn
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de .las tareas.

Puede localizar laé“céiéﬁciés"dél“éméiéédola,fiﬁ‘
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c) Genera descontento entre el persona]_ por carecer
: de 1nformacion sobre responsabilidades.., ;
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CAPITULO II

VALUACION DEL PUESTO
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II.1..° CONCEPTOS BASICOS -

as i'rnpgl:p_an;vesi- en’las organi-
2a .y también -
espera un -

t'r:ab’ajé h

tenﬁéfon aplica

“ficar g puestos
'nece"s“i‘dfa"d




ses reales.y. sistematic

cién’ del valor re
.-ayuda del”
/cionales'

ra’ el ‘estal

salarid base
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“La valuacién es. un sistem

la importancia de cada puest ci6h cqng1os demés

recta o0rganizacidn

"La valuacién'de puesto écnicai'que .se usa

para determinar 1a’e evuna;organi-’ .

una jerarquizacid
-diferenciales;




a2

a presta
el pago !




jg;ﬁpo_‘-“de Str
la.distribuc




iferente del =

segin ‘la Ley, debera éérﬁpééédofenffb?ma

ordinario. .

;»CQlectiyo

tencia:

figé‘dénpgo
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~EL’ termino de "sueldo" se utiliza para: referirse a}'
la retribucion que recibe el empleado de confianza Y s B
'distincion corresponde dnicamente a la periodicidad de'

pago que es' generalmente quincenal.

- IIvl.e.= . COMITE DE VALUACION

Aunque el analzsta haya efectuado una_valuacio

.y’requerira de otras intervencione
: ‘ PorAlo tanto, esesencia

caracteristic

y-eriterio




leer‘en‘vbz al-:
de .tal . ma
213 misma -

doé’ﬁuesto

riés, choferes
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tas y cuatro choferes, no se requerira elaborar una valuaf
cién para cada puesto, bastard con eEectuar una para las

secretarias; otra para los almacenistas y otra para los -
choferes. . e :
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dad, esfuerzo y responsabllida
las - condiciones de trabaJ f
relacién ‘con otros puestov
fin de establecer- una: relacio
estos,factoresvy;la.esbruq;u;

‘"deisalarios. -
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DE.VALUACION .= i

" 1II.2.- METODOS

oD 8
nicas’solament -
2ner: buenos resultados




S0

Fundamentalmente, este metodo consiste en’ el estable

cimiento de una serie de categorias o'grados de ocupacio
se elabora una definic1on de cada ;una de-
fican o agrupan los puestos " de’ acuerdo a“lo

finiciones.
Procedimiento
1.- Integracidn del ¢

2.- Elaboracién:
meros' a ‘los: miembros

ellas el nombre.d

nas.para -
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9.- Se''aclaran.los casos en que puedan coincidir el .
valor asignado u. obtenldo Y se les va asignando sueldos.

,Vehtajas, v

a) Es fécil de comprender por los trabajadoresk y 1a'v
empresa. . : ‘

uestabl eg:i;_—‘-vl :

grados. )
Desventajas
a) Se puede ver ‘su

res” consist'
ciqn,; ya qu



£ivo por"

las organizacione

2.—:En“
des que se:rea
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5.- E1 punto cuatro es realizado por cada miembro - -
del comité para que después se comparen las clasificacio
nes y se llegue a un concenso eliminando las diferencias

que se susciten.

6.~ Una vez que no existen dudas de acuerdo al pun-

to anterior, se procede a: clasificarilos puestos dentro ,.‘

de cada grado para luego asi n r
a este ordanamiento

Primer grado
trabajos_no :

trabaﬁbs calific

dos.

.Terchjgrédofw
Puestos de-criterio

Cuarto’grado'
puestos técnicos...

Quinto grado.»‘ !
puestos ejecutivos“

‘. aceptacidn.mis
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Sexto Grado
puestos adminiséra—v
tivos

Séptimo Grado .
puestos directivos . '

Ventajas

‘Los resultados‘son.satisfactorios; ‘especialmente -

en pequefias. empresas

Desventajas -
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- ladores.

—c) su aplicacion se hace mis difzcil conforme aumen-
ta el nimero de puestos.

d) No existen normas definidas o concretas contra’

II.2.c.- METODO DE PUNTOS

Este método .es el mas
nes, es el sistema< mis. técnico

de Valuacién}151endofccﬁ cido
nizaciones,

sin. embafgb pé

dieidn, ¢

una unidad de medida para efectos de comparaclon.




’un factor es uno

‘derar:los’s

'ESFUERZO. ar’ capacita ;

isico como en -
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CONDICIONES DE TRABAJO.- a las que debé‘hécer'frente
y soportar el traﬁajadoi.
' ) : . .
ﬁsta clasificacidén es tan amplia que" nb'permiﬁe una
diferenciacién adecuada entre los puntos._Para resolver -
este problema, muchas empresas subdividen estos factores

en factores subordinados o subfactores. 

La calificacidén otorgada a cada uno ‘d ;'
tiene un valor dlferente,‘expresado en puntos y"
tado en porcentaJe (%) a51gnando mayor 'untuaéion al queﬂ
se considera: de mas importancia de acuerdo al puestovva——__

luado, ejemplo -

’Respon abilidad, S : 50 %

Hab1lidad . 35 %,
Esfuerzo ) 0%

cOndiciones de trabajo

Procedimiento
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7.-. .Asignacién-de puntos a cada grado de cada fac-'.

(nterpretacidn de’ los anilisis de puestos. -

15.~-:Margenes:deiamplitud;

.16.~ Determinacidn las 'escalas. de’ valuacién.
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Ventajas

validez y confiabi
‘comparaciéi

b)‘Se{emplea una
tivo, considerada’como’ma
mientos..: ..

hacevpdsi-;




~dintinciones fi

tazé,ihdivid@él

~valuacién

en ordenar’lo
referencia.lo

método ‘supone

que pueden sér‘pré;entadosvtambién‘po;_puﬁds)veééeﬂhécho
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ha suscitado algunos comentarios en contra, de los técni-
cos que piensan que la finica funcidén de la valuacidén de -
puestos es la comparacién entre las actividades; situa---
cién completamente diferente a la fijacién de salarios.

pPara llevar a cabo la valuacidn, Benge utilizd cinco
factores generales en los que englobd todas las activida-
des realizadas en el puesto; estos factores son:

~requisitos mentales
~habilidades requeridas
-requisitos fisicos -
-responsabilidad -
~condiciones de trabajo

La aplicéqién'de'ééte‘método~sewtédﬁcg'énr

el Sptimo
Bengelpuéde

deraﬁ“en
de acuerdo

u quieran; =

- que .demande 1
gsponsabfiidéd{i}lés

de acuerdo’
condiciones
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6.~ Después se concentran las calificaciones emiti--

das a cada puesto segfin el factor y se promedian.

Ventajas

a) Este método provee a qadalorganizacién de .

propio de valuacidn adecuandose ‘a; sus necesidades

one)sils
utilizado para.l
~tarse’ ésta:deisu

mpléados.wif

e).Esblgntéi
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II.z.é.- - METODO HAY

El metodo de perfiles Y. escalas guxas de valuacion
de puestos fué inventado po . .
afios de 1la decada de 1950-
métodos de comparacio

Hay fué precursor.:
vertido en el‘br
puestos ¢



3.- Los.f
patrones. que’.pa
de ‘puestos’

Los facéores,conﬁydérados e

.‘siguientes

‘iehtbs,b;ééyiéos
‘o habilida



".hechos, -

‘ne SObre
" see.tres

gos,;
lares

- tivos
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La va;uéciéh, de’ los. p"l_.‘e'sto‘s',vse.‘pu'ede:.r‘ea;izar en . --

dos formas:’
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Ventajas

‘>a)gEsta ﬁaéadqteh”cpﬁcébtbé;ﬂ pfiﬁ‘ipibé,dg;neghﬁidS‘

simples, los.cuales- son ‘facilmente.

. “ia)iExisten
y mantenimienta’ del

>' 6):$é-;gquie;e'de mucho' tiempod
los valuadores

ntrenamiento ‘para -
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a): Método.
Jaritm@ti
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progresién -

b) Método de distribucién de puntos en
geométrica.’ it A




70
descripcidén fiel de un puesto“eﬁ determinado factor.
Regla 2.~ La especificacién de ‘un puesto debe ser

la requerida para desempenar el puesto Y no las.caracte-
risticas del empleado que ocupa el mismo ya que no sera[:'“

objetiva la valuacidn.

Regla 4.- No sé'débe:
ca dos veces.

Regla 5.- Nste
algiin . puesto béhga
dentro del organf
perfluo y no“t»
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II.4.-  ESCALA DE SUELDOS
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T En cambio los rangos salariales o intervalos de ==

sueldos que establecen un salario minimo y un’ maximo -—';




grupos vecinos; en cambio;
empleados que estédn.cerca

go, reciben un salario;
tédn cerca del limite: inferiorideligrupo

rior.
Las desventaja

sicién son mayore

rango de:salar
los salarios’a

puede evitar
amplitud de-los ra
Sin;embaigé,'
sobre'aﬁﬁéh,_
estos'auﬁenﬁds
cualquier



e) Para in1c1ar & el rango: III se Lr'epite el pro—: o

nar esta escala.
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. CAPITULO. III

SISTEMATIZACION DEL ANALISIS Y LA VALUACION DEL. PUESTO
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III.I.;f'OQJETIVOZDEL”ESTUﬁIo'”vHaxg

Se disefiard e imprementara un program en: 1a compu—

tadora personal, que contenga la inf’rm ‘cion necesaria -‘(‘
uesto y valuarlo» o

para que pueda capturar el analisis d

dando una respuesta rapida a la otganizacion

III.2.- SUJETOS
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IIT.4.~ PROCEDIMIENTOS

1.- En base a las quejas. por parte de los jefes de -
érea, se considero la neces:.dad de contar: con' un-nuev

2.- Se erllbt‘:rbe‘v‘i's
se obtuvo:

de




yafqug‘pfeffrieranque fuera

- ganizacién:

ahéiisié de puestos’ -
descripeidn gepéfiéé

descripeidn’ especifi

Posterioria. ést
rentes.puestos,.es decir, se disefié el f



n 13 my

Vilengs

W0 N Sisa 183

GERENTES

I=-IDENTIFICACION DEL PUESTO

DG= DESCRIPCION GENERICA

DE= DESCRIPCION ESPECIFICA -

Ri= RELACIONES INTERNAS

RE= RELACIONES EXTERNAS"

PD= PUESTOS DEPENDIENTES

R= RESPONSABILIDAD SOBRE RECURSOS
EP=ESPECIFICACION DEL PUESTO -

T (GRAFICA 1)
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La descripecién A se considerd para detallar‘pues£oé~'

de oficina, puestos que no interv1enen directamente en L=

la produccién o que tienen personal a suycarg
Caux

rentes, jefes de departamento, analista
genieros, abogados, entre otros. -

La descripcién B detalla%;dé pues

tricistas,

torneros, mecanicos,

,quéd6~f

v—perfﬁlfqélvbué§ﬁéﬁ
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4.~ Una vez integrados los cuéstioqérios,*se aplica-
ron a 50 empleados de la organizacién’de diferentes nive
les por medio de entrevista y observacion, los puestds a

considerar fueron:
Descripcibébn A

~Auxiliar de desarrollo de nuevos productos
~Auxiliar de Segurzdad :

~Mensajero .
-Auxiliar de personal
lAuxiliar de

-Contador ‘de
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Descripecibén B

-Auxiliar
-Ayudante
-Aprendiz
-Albafiil

de almacén
de almacén
de taller mecénico

~Chofer para camidn

~Preparador troqueles

-Almacenista

—-Asegurador calidad
-Cepiliista

-Impresor
~Mecdnico
. —Operador
‘ZAyudante

-501dador"
—Tornero de segunda
1E1ect;icista

serigrafista.
preparador
cuarto’de:

r i X
aquinas X
qabpfnté o v
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7.- En base a’ 1o anterior, se dise 6 una guia para cx

cibn ae puesto (anexo 2, pag. I19) 




a4

Manual de valuacién A

FACTORES SR - PUNTOS _
1.- PREPARACION o 466 234
Escolaridad R " 90
Experiencia 90
Creatividad 54
2.~ COMPLEJIDAD EN'EL’TRABAJO 100"
Habilidad anaii;ica' B ‘40
Ejecucién de actividades

Aproéedhém ento

10
“1300
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Definicién y ponderacién de factores de la valuacién A

1.- PREPARACION

Estos factores valfian los conocimientos teorico prac a

tico: indispensables para desempenar y ‘desarrollar: las fun

ciones asignadas al pueseo, asi como 1as aportaciones que_"
ayuden ‘a enriquecer el mismo. .

Escolaridad.-- Se considera

sempefiarlo.

GRADOS DEFINICION. '

I
11T

s

VI
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: Experiencia.- Es la complejidad -] diversidad de cong
cimientos obtenidos en la practica y que el)puesto requien

re.
_GRADOS DEFINICION “'PUNTAJE
I Experiencia’de.trabajo menor 15%

seis meées

creatividag genlo que a1’ pues
to démandaibagé

‘portar soluciones a.su: tra
bajo. : ;

GRADOS - Q‘dEEiNIcqu. " PUNTAJE

L  Ocasionalmente (a BRI
: l1a o aporta soluciones al t“aba- g

jo
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GRADOS DEFINICION = . :o° sVl PUNTAJE

I 36

III sémana):

ortasoluciones al = ir i

GRADOS

IV - e - /Determinante . . .. 40
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Ejecucién de actividades.- Es 1la aplicacion 4 segui
miento de los planes y programas efectuados considerando'
la complejidad de las tareas a realizar para su logro.

GRADOS DEFINICION R PUNTAJE
I Sencillas 2
Ir . Parcialmente complicadas’ -~ - L. = . 4

IIT - ﬁedianémenfé’cﬁmpliéadés IR L 6

Iv . i .Complicadas

v 7 ‘~ >'suﬁameﬂtgldoﬁ§iL

soluc1on de g;oblemas
el puesto para. tomar decisiones Y solucionar probl'mas.

Es-'la facultad que demanda

GRADOS'. . _ DEFINICION CPUNTATE

1
Ix _ 1‘2-:'.";_';
T 18
v 24

v 'beﬁerminahtg ) . ) 30
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Sugervision.- Capacidad de verificar ur orienbar 1a'
ejecucidn de actlvidades y el desarrollo dejuna o mas ==

personas dependlendo del ti_o d

GRADOS DEFINICION, . PUNTAJE. "

. PUNTAJE - -

apoyan a
: ara el 1ogro de
.objetivos
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GRADOS - DEFINICION. -

" PUNTAJE

II,}' L 40

confiere:el :puesto
sos materiale

- PUNTAJE -
8
‘12

IIT Y Makimo _ 18
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4,—:RELACIQNES

) Contactos interpersonales que el puesco tiene con - :
otros puestos ‘de la empresa o con” organismo B} personas i
que no 1aboran en- ella pero que si- bienen relacion:estre—’

cha..:

'Inbernas.- cOntacto con otros puestos dentro_de la

empresa. - -

GRADOS »DEFINICION i ' s N ,"T“PUNTAJE-~

I mindmal oo S s
T 777 pareiarl oo T

IIT  Media .. - S ias

v Ampliad ol U S 20

v . .. Determinante ' " s

‘Contacto con clientes, proveedores. uiorga .

LPUNTAJE -~

GRADOS. . DEFINICION "

II io

III: Y_Média~i % o , . o _ 15;
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GRADOS DEFINICION e v T PUNTAJE
.

IV L Amplia - o _ © 20

v Determinante .. . - o .25
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Manual de valuacién B

PUNTOS

FACTORES e

1.- PREPARACION : e -1 T 108.

Escolaridad s 54
54

Experiencia
48
32
16 -
186

raron que::
de. los ‘puestos
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Definicién y ponderacidén de factores de la valuvacidén B

1.- PREPARACION

~Son los conocimientos tedrico- practicos indispensa-
bles para desempefiar y desarrollar las funciones a51gna-

das. al puesto.

Escolaridad.—-Es el grado minim
académicos que se: requiere

GRADOS

VI altamen="

te.especializado’
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Experiencia.- Es la complejidad o: diversidad de cbi?
nocimientos obtenidos en la practlca Y que el puesto re-

DEFINICION .- " PUNTAJE

Expefiépcgé‘de .rabajo menor: . T g

18
7
‘36

a5

54

resenta el puesto.pa

" PUNTAJE

Ac ividades que” tlenen mxnima ..,» ; 12
-trascendenc1a .en 1os procesos ’
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GRADOS DEFINICION . . =~ " PUNTAJE

GRADOS - -

CUDEFINICION i "~ . . . " PUNTAJE

T Mindma S e
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GRADOS ' ' -DEFINICION -~ - : PUNTAJE
b S "nPa;éiéi' B » ) ) e 8
CTEL - Media o L ",' e
v .7 Alka . - - _ 16
Cofdfnécién sensorial.- Consiste en la‘éplicacién'-¥‘“

organizada. de atencion visual, auditiva o que melique al :
gin sentido. : L . SR

GRADOS . DEFINICION "PUNTATE" -

12

16

4.~ CONDICIONES DE TRAéAJd L

ambientales ¥ de riesgo ex1sten-' 

‘Son- fa condlcione.
tes en‘d_nde el ocupante desarrolla su- trabaJo oca51onan-'
dole dano‘a su: salud e integridad 5151 a.j; :
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GRADOS . DEFINICION: i ' st i wo o PUNTAJE

I ST

RV

lear

28



‘12.- E1 puntaje
la empresa,.‘d X

1,185
1,304
1,434
“1,578°°

11,7350
J1v961
2,216
2,504
‘i“,82‘9:~
3,196
3,772, -
4,451
7/481
8,825
10,414 - S 489
12,2880 o oa7en Y Uso2

WL NI WS W

N = e e b R e e
O VW O O UH W. N . =.O
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TABULADOR T IPO B

NIVEL - MINIMO DEL, '~ L
TABULADOR N$ ' - =07

906,
'997.
1,097
1,206
1,318
1,460 7
1,605
1,766
1,942
“r2,196
2,503

H OO @Y m AW N e
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Cabe hacer mencidn, que existen tres tabuladores env—

la organizacién: el General que'lo
para este estudio, el de” Trabaja
dimos el nombre de tipo B,
nas 'y en el presente estq

ral.

13.- Una vez que
Tabulador, fué’ prasen a
aprobacidn. -

laboracién®

~Psicologa ‘Labora
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III,S.- RESULTADOS

Al termlno de las. valuacionvé
los: miembros del comite I:
para dlchas”valuaqiones

y.al auméntéflé”“
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de salario, 1lo justificaban cdmo aumento de responsabili»

dades y por 1o tanto de ni
'

Al estudiar la situ
taté que existia- descont
do a sus bajos- salario
habfan manifestado, El‘de

comité en-donde
son objeﬁivd
de una.sola“




NIVEL : RESULTADOS DE LA VALUACION TIPO A

" VALUACION. ACTUAL
- VALUACION. PROPUEST/

Cpott



CLAVES DE PUESTOS DE LA GRAFICA 2

AUXILIAR DE DESARROLLO DE NUEVOS PRODUCTOS
AUXILIAR DE SEGURTDAD .
'MENSAJERO .

"LABORALES -

S0T
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RESULTADOS . DE 'LA

VALUACION. OBSERVACIONES

‘PROPUESTA

PUESTO . . ‘VALUACION":

Aux.vdeﬁ. ﬁﬁoé
Aux.” de" seguridad
_Mensajerob ;
Aux. de’ persona
Enfermera
Aux. de’ contabil . da
CDntador divi 16n
Dlsenador ne‘ramienta
Auditor
Enca;gado‘Qe nb;mas“

diferenc1a 
diferenc1a.‘




RESULTADOS: DE} LA VALUACION TIPO B

T1.”

AP EM

FN MM FC_ P Al ET ..

Lot



EM=
FN=
MM=

f}TORNERo DE PRIMERA
}APARAT STA
v:‘ELECTROMECANICO
- FORMADOR' DE NEGATIVOS -
 MEcAw1co DE MANTENIMIENTO
' 'FRESISTA COPIADOR
"PANTOGRAFISTA i
- AJUSTADOR. DE PRIMERA
‘:ENCARGADO DE TROQUELES

CLAVES DE PUESTOS DE LA GRAFICA 3

AUXILIAR DE ALMACEN

AYUDANTE : DE ALMACEN - .
‘APRENDIZ DE TALLER MECANICO

801
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RESULTADOS DE LA

“VALUA ION: OBSERVACIONES
PRI PUESTA i

PUESTO -

Aux. de almacen
Ayudance de Almace

"J‘difefehgla‘\'~ 

fdiferencla‘Aj
_d1ferencia"

diferencia "

Pantografista

.AJustador 1a;_

=00 W INTINIY N 0NN B nTe ATEA RS W W N N

I R R N A N T N - ST T o SN AN ST TN

alferencia

— .

| Encargado’de troqueles’ . 1



concilusione.s



los ejecutivos expresan su 1nteres por . conta
mas sofisticados de recursos humanos, ya qu

empresa estaria a la vanguardia, tambien
que desean brindarle al empleado bien
gresos para que tengan mejor ca
pocos lo que verdaderamgnte 1le
do a problemas da 1iquidézlé‘po que
a otros recursos de«lanfﬁéhiéa

Pero 1
nocekbel Y
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que fracase en muchos de sus programas'de personal por -

los empleados, . dificilmen
trabajo bajando la’ produ

las nécesi

te del dlne
_co no’se l1m1ta 117 valor que‘tenga elid o el méfcé'f'
do. e e e T ST T




["El dinero .es; un mobis
de tal manera con tod
las fisiologica

nmiscuido

su importancig.

destacado cdnductdr

Por lo an
cién profesion

sueldo; ju <] y_equifatiy P
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. sin embargo,'aunque parezca‘diflci 'egi;;ep prg
fe51ona1es que; tienen la labor de’ or1 2
(como el Psicologo Indus ;

cidén a ‘los

nistracién
los en“su. preg
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sente, se encontraron muchos contratiempos porque 1los Ge--..‘i;,

rentes de irea no crelan en un sistema que les ayudara en:
la admlnistracion de su personal Y menos que pudieran in--‘

tervenir en la toma de decisiones sobre los sueldos de .1a“

organizacidn, pues el area de Recursos Humanos no tenia 1a
intencidn de que los responsables de las &reas opinaran so

bre este tema.
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ANEXOS



11y v
(ANEXO 1) ..

- DESCRIPCIGN ESPECTFICA




RELACIONES INTERNAS ..

ELACIONES, EXTERNAS

“kcONOCIMIENTOS  REQUERIDOS!

S S IDIOMA:

EDAD:

“ DISP/VIAJAR:

- SEX0: .
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(ANEXO 2)

GUIA PARA EL LLENADO DE LA
DESCRIPCION DE PUESTO

conocer su signific
componen, los tipos
ciones que,no dgbe

La'descfipéfé

puesto,

'-comunicacv
—seguridad e hlglene
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En-la empresa se maneJan dos descripciones de puesto;
"A" y IIBH' . . -

Descripcibn "A" - Es la que nos ayudaré a detallar
los puestos de oficina, puestos que no intervienen diré
tamente en la produccibén o que tienen personal
como Gerentes, Jefes de departamento, Analistas
res, Mensajeros, entre otros.

Esta'descripcién»séfdiVidé

_identificéviév del . puestc

-perfil del'puesto
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IDENTIFICACION .DEL- PUESTO. (A ¥/ B).

Contienequg
‘1a ubicaciéndel

da'compfeﬁder répidament
ral enfduéﬁto




PUESTOS Y NO. DE PERSONAS.QUE.LE REPORTAN (A) "

Esta seccidn nos sirve paka ubifar drganizacionalmen .

te el puesto y conocer 1a_reSpdhéabilidéd sobre’ recursos

humanos que tiene. Es de suma importancia'quélse detalle
el nGmero de subordinados'ynios‘pﬁeStoé que ocupan.

. RESPONSABILIDAD SOBRE'RECURSOS“(A) L

En esta seccidn, deberé‘ an tarse 1os,princ1pales da‘

tos cuantitatlvos sobre los

pueden con raerse.



PERFIL DEL 'BUESTO (A. Y

. Es la debermina
debe poseer el titular

dad, exper1enc1a,_ﬁ
cuadamente el puest
rencia a las habiiidad
en particular tiene,)'s
mismo requiera.

visar, seleccio
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. 124+

SISTEMATIZACION DE’LDS‘PRDCE$P’
DE ANALISIS ¥ VALUACION

TITULIY DEL PLIESTO S

DIVISION

PUESTD JEFE. INMEDIATO

RENTE> DIVISIONAL .

SENUMERE - FUNCIONES (BASICAS
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CINDICIOMES

RELACIONES INTERMNAS:

FRELACIONES EXTERNAS:

. DISRIP/VIAJAR:.
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SISTEMATIZACION DE LOS PROCESIS o
DE ANALISIS Y VALWACION DE PUESTOS.

DESCRIFCT

IDEMTIFICACION'DEL {PUESTF

TITULD DE PLESTO

DIVISIOM

PUESTI JEFE INMEDIATO
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PERFIL -DEL PUESTO

ESCOLARIDAD REMIIERIDA:

EXPERIENCIA LABORAL:
TIEMPI EXP:s
EDAD: ©

CIONOCIMIENTOS REQUERIbOQ:

HARILIDADES DESA

Iproma:

SEXL:

ESTADI CIVIL:

ELARDRD:
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(ANEXO 4)

VALUACION DE PUESTO' A

CLAVE O PUESTR

ESTA DE ACUERDI CON EL”PU;STU




“(PREPARACIDN:‘»‘;

SON -LOS- CONGCIMIENTOS T:DPIC“ PPACTICU AND!aPENSABL‘
PARA DESEMPEMNAR'Y. DESA
AL PUESTOQ: :ASI y
ENRIGUIECER AE

APORTACIONES

IE- AYUDEN-A

£SCOLARIDAD
GRADD M INIMO

YDE-CONDCIMIENTO
EL 2

\ PUNTUACTON -
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ES ! EL GRADD:
DESARROLLAR

PLANEA
CPUESTO )
DE -7 PLANE
. APLICACIU

. SOLUCTEN
T FACUILTA

DLUCTON

. SUPERVISION
CAPACIDAD
DESARRIL

HPLICADAé
COMPLICADA




SOBRE

LIS’ RECURSOS | MATERIALES

' FINANCIERUS® MIE MANE.JA-
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‘ALCAMCE  DEL PHESTU'-"

MINIMA
PARCIAL
MEDIA

AMPLIA o
DETEFHINANTE

S0 CONTRIBUGTON A L08 0BJETIVAS: ES :pROT
CONTRIBUCION” A LOS OEJETIVOS: ES: DE. REGULAR;

i ) ESTAN. ENF“CADAS C EXCLUSTVAMENTE?
DESARRILLAR, RCOSTOS, GEMERAR UTILIDADES, “PEALI AR
TRANSACCIINES - F INANCIERAS, ESTAEILIDAD ak

CDNTPIEUCIGN ES DE ALTA PELEVANCIA. .

ELLIJA LA" PUNTUAGLIN.

'ELIJA LA PLINTUACION':
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L

COMNTACTOS . INTERPERSONALES
’ DE LA EMPRESA’Y
INTERNAS ¢ COMNTACTID:CON: OTROSPUESTOS DENTRO DE ‘LA ENPRESA.
EXTERNAS. : -CONTACTQ CLI VTES. PRDVEEDURES ”’ﬁRGAN!SHO
MINMNIMA
PARCIA
MEDIA.,
AMPLTI
DETER

EXTERNAS

SISTEMATIZACION'.DE -LOS; PRUCESHS
DE ANALISIS Y. VALUACIUN DE PUEST!
VALUACION DE’ PUESTD! A
PHESTU"

ESCILARIDAD 'Y EXP
CREATIVIDAD @ -

PLANEAGION -
EJECUCTION: #3i ;
SOLIICTON DE PPUBLEMASv )
SUPERVISION
ALCANCE =
APROVECHAMIENTU, :
RELACIONES 'INTERNAS .
RELACIUNES. EXTERNAS:




134

VALUACION DE PUESTO B

IL CLAVE  © PUESTO

il
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" PREPARACIO

S

ICO:PRACTICD!: INDISPENSABLES

FUNGIONES  ASIGNADAS

- EXPERIENCIA
‘COMPLEIIDAD
N LAZPRAC

PRIMARIA “TERMINADA
ECUNDARIA TERMINADA.
‘SECUNDARIA - TECNICA
“PREPARATORIA -
"BACHILLERATA  TEENICH | :
- TECNIGI ALTAMENTE" ESPECIALIZADN

L ELIJA LA PUNTUACION'
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L,’ COMPLEJIDAD EN EL:TRARAJD

FQUE | PRESENTAY L PLESTO  PARA

ES EL GRADD ‘DE DIFICULTA
DESARROLLAR SLt TRABAJI, .

ACTIVIDADES @UE:.TIENEN TRASCENDENCIAEN! LOS PRICESD

PRODUCTIVOS: Y/0

(EXTETENTES EN
AOCAS IONANDIILE

: ELCCUPANTE . DESARRULLA S
DARG. A5 SALUD; € INTEGRIDAD .F ISIC/

PIMEFDS AHXILIﬁS...... ’
“INCAPACIDAD TEMPORAL....
'Cy. INCAPACIDA PARCIAL PERMANENT
D. INCAPACIDAD ~TOTAL. PERMANENT




ES LA ENERGIA HUSCULAP QUEEL OSUPANTE “APLICA™
CARGAR ., JALAR,AFLUJAR, APRETAR, LANZAR,CAVAR) CI.'RTAF‘ REVI:ILVEFC.
INSPECCIONAR , ENSAMBLAR, SOLDAR, VIGILAR CANINAF:,SLIBIF‘ YLRAJA
“POR ESCALERAS,: ESTAF‘ IE, . AGAC ADEI. ACOSTADD ENTAD
CUNCLILLAS,ETC, L

APLICAGION: MUSCLILAR :
CLONSISTE:

RAPIDA® DE;MA
CUOnRDINA

T ALDITIVAETC
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SISTEMATIZACION DE LOS PROCESOS’
DE ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS -::v
VALUACION DE PLESTD B .

PUESTO:

PREPARACIIN
COMPLEJIDAD .
. ESFUERZO

CONDICIONES

CLASE'
TiPn:

SUELDI
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