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INTRODUCCION

Durante los altimos veintisiete aflos, mi rrabajo como ejecutivo Y coru‘ul(or de empresas en

el drea de Recursos Humanos, me ha llevado a una de resp y
explicaciones de fenémenos complejos y variados sobre la materia, en e:pecxal este trabajo
recoge una serie de experiencias sobre la causa - efecto de la a los

especialidad en la que me he desarrollado, la cual me ha dqado una gran vanedad de
sarisfacciones.

En el ejercicio de mi profesion, me he encontrado que resul:a muy complejo el explicar y
asesorar a una empresa cuanto debe pagar a sus tr b es por su trabajo, la mayoria de
ellas, apoya sus deci. en las dencias del mercado, sin embargo, no siempre es fdcil
definir qué es el mercado, como se comporta, quién tiene la razon, etc. En ocasiones resulta
comoda la posicién de decir que a un puesto determinado el mercado le paga entre 10,000
y 30,000 pesos L que la dia es 18,750 pesos y que cualquier cantidad que se
encuentre deniro de esos limites es correcta.

Preci. es este pr el que nos lleva a investigar y tratar de encontrar posibles
que li las - efectos del fenémeno, para ello hemos encontrado que
el e:quema de relacion causal multivariada, resulta apropiada para nuestros fines.

Al seleccionar las variables que segiin nuestro criterio afectan las lfneas de pago en una
empresa, selecclonanw: un mercado deﬁmdo ¥ en cierta forma ¢ este r lra ser
el de la indi ia lera en la ciudad de Meéxico, espacio donde aplicamos nuestra
investigacion.

El tratar encontrar causas objetivas 'y medibles del porque de las variaciones en los sueldos
de los empleados, nos lleva a profundi: en el conoc de la dlw.ﬂén del rmbajo. de
los tipos de organizaciones, de los usos y costumbres de nuestra sociedad, pero en esp
la esencia del trabajo mismo, como fuente generadora y t dora de b y servicios
para la sociedad, la cual busca incansablemente el ser mds equitativa y competitiva.

En el deseo de alcanzar la perfeccion de nuestros oficios, la humanidad encuentra los
motivos de su razon de ser y con ello se perpetia como una especie superior.

7

que pr den describir alguna.r

La pr investigacion estd comp por seis
de las causas y efectos de un fend cuya impor ia para el ac social, ec
y politico en las orgamzac:ones. tamo pubhca.t como privadas es critico. Este fenémeno se
llama "la 1P a los

La mayor{a de las relaciones entre hombres se realiza por medio de intercambios. Estos son

los interc de merc {e isfacrores, etc. Todo servicio o mercancfa son producto
del trabajo. Cuando los hambre: producen no sélo se relacionan con la naturaleza, sino
intercambian sus actividad de tal a que su relacion con la naturaleza estd
determinada por sus relaci iales.




En el primer cap(tulo de nuestra i tigacio una breve sintesis histérica de
lo que ha sido la inistracion de ldos y :alanos para la h idad., con un enfc
narrativo de los sucesos mds importantes en varios palses y en México.

yoq

En el do capttulo, se i los mds rele desde un punto de vista
legal, donde se di los P de Salario, Salano Imegrado y las Normas de
Proteccion al Salario. Lo anterior tiene por obj: en la i igacion un Marco
Legal.

La Admuusxraclén de Sueldos y Salarios es tratada en el capitulo tercero, ahf se analizan;
la impor de la P ion, las teorfas que de ello se desprenden y los factores que
determinan los niveles de pago. En este apartado también se exploran el mercado de trabajo,

los delos de Val ién de P ¥y la forma en que deben implantarse dentro de una
empresa; as{ como aquellos factores que inciden en el pago del personal.

En el capliulo cuarto, se plamean las bases de los aspectos psicolbgicos, motivacionales y

L e la ion; con esto, nos permitimos dejar algunos cuestionamientos de
cardcter personal, para reflexionar sobre puntos filosdficos de nuestro estudio.

En el capitulo quinto se describe la dologia que se utilizé en la i ? de

que nos permitié a o d har las hip is que se pl on como proba;lz
solucion del problema plameado.

Las conclusi v r d,

iones se encuentran narradas en el capltulo sexto, donde el
lector tendrd los resulmdos mds importantes del estudio.
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CAPITULO 1
ANTECEDENTES HISTORICOS

1.1  INTRODUCCION

La humanidad conoce el traba/o desde su origen sobre la tierra, cazando animales y

recolectando frutos para su sub. en un principio, hasta las mas diversas y complejas
tareas que hoy en dia desarrolla.

De la misma manera. la forma de compensar el trabajo tiene la misma antigiedad, aunque
claro es, que no se retribufa en la misma forma en que se hace en la actualidad, sino que
antes se realizaba el pago en especie, esto es, los productos de la caza y la recoleccion de
frutos se repartia entre los participantes. Estos fueron los primeros indicios de su remota
Sforma de pago a una persona por algin trabajo desempeRado y hoy conocido como
esripendio.

A continuacion reproducimos algunos informes de los cuales podemos apreciar como se
pagaban los salarios en las distintas épocas de la historia.
1.2 EDAD ANTIGUA

Los salarios de los obreros agricolas del poblado de Eschuna en Mesopotamia a principios
del segundo milenio Antes de Cristo se narraba de la siguiente manera:

Asignaban una unidad de trigo como forma de pago a un trabajador por su jornal,
em’endtzndo:e que este ultimo se reconocta como el salario, por cada dfa de trabajo. La

d de asignada a cada trab dor le era entr da ya sea, en forma de
racion diaria, o bien, como provision al prmapm del pzrfodo de trabajo, tiempo en el cual
el obrero debla preocuparse de conservaria. A la d de ali arriba

se le conocia como "sila” equivalente a un poco menos de un litro de cebada rostada con un
poco de aceite ¥y una especie de jarabe.
Las mismas leyes de Eschuna fijaban en:
20 silas diarias el salario de un segador.
1 sila diaria el salario de los esclavos, y

2 silas diarias el salario de los trabajadores libres.



1.2.1 EGIPTO

En uno de los pasajes del antiguo Egipto que mostraba la forma de pago de los trabajadores
decia: "... rodas las personas que han rrabagjado en la construccion de mi turnba lo han
hecho a cambio de pan, tejidos, aceite y trigo en gran cantidad ..." (rexto privado del
Imperio Antiguo).

Se relata como Ramsés lI rey de Egipto de 1301 a 1235 a.c., trataba a los obreros que
trabajaban en su ... he ado vuestra sub. ia en todos los productos,

pen:andn que traba_/arfa:.r para mf con un corazon agradecido; me he preocupado
constantemense de vuestras necesi licando vuestros viveres, porque sé que el
género de trabagjo que hacéis se hace con alegrfa cuando se tiene lleno el vientre.

Los graneros estdn llenos de trigo para vosotros. Os he llenado lo: almacenes con roda cla.re
{ dali trajes,

de productos, tales como panes, carnes, p para los;
en abundancia para uniaros la cabeza cada diez dias, vestiros de nuevo cada aro, y

Pproveeros de sandalias cada dia; nadie de vosotros pasa la noche lamentando su pobreza.
arfais en ello un motivo para trabajar para mi

He hecho todo eso, diciénd. que
con un corazén undnime...".

1.2.2 GRECIA
Los datos que se poseen sobre la retribucion de los rrabajadores en Grecia se refieren a la

vida de los obreros que abrieron las mmba: reales. Con ello podemos tener cieria idea de
como p dio cuatro dide equival

los salarios: un obrero recibla

a 380 litros de trigo y una dida y dia de cebada, algo mds de 140 litros. Segin los
perfodos de trabajo, estas r fones, convertidas al patron cobre, correspondtan a un
salario que variaba entre 7y 28 debens.

También reciblan pero con una frecuencia mas irregular otros bienes y satisfactores como
q.empla mencionamos algunos de ellos; pescado, legumbres, aceite, grasa, vestidos, agua,

madera, vasijas, erc.
ia la existencia de

Al analizar un pasaje de los griegos en la época Cr 7 i se
los thetes’ que era poco atractiva; se le otorga la comida. el vestido y el calzado: y en

7
alguna ocasiones una pequefla porcion de tierra que un duefio poco honrado les ofrecta pero
que muchas veces se negaba a pagar alegando falsos pre (ser thete era a menudo una
condicion inferior a la de un esclavo).
En Grecia y en Roma habia trabgjadores esclavos y libres, pero hasta el reinado Diocleciano
(arfio 300) no se encuentra una lista de salarios. Este monarca la realiza a causa del
encarecimiento de las mercancias y del trabajo.

! Pobre diablo que no riene otro recurso que sus brazos para vivir, alquila sus servicios

a quien quiere emplearle.
4



El ed:::o fijé el salario de un obrero del campo en 25 denarios, o sea anualmente 27.6
artab

El salario de una tejedora a domicilio alimentada ascendla a 12 denarios, lo que

correspondia a 13.3 artabas de trigo por ado. El obrero calificado en 50 denarios’, 55.3
artabas.

Respecto del ejército, un ldado recib '] 300 denarios, de los cuales
aproximadamente la mitad era r ida para la adquisicion de sus raciones, su uniforme ,
erc., lo que le dejaba como ingreso neto al cabo de un afo la cantidad de 150 denarios.

La situacion del asalariado agricola podfa ser a destajo, por ejemplo 8 dr. ¢ por li
un granero que se encontraba infestado de ratas.

o

También el salario se le podta pagar por pieza, 2 dracmas para el acarreo de 1000 artabas,
equivalente a 22 toneladas de trigo.

1.2.3 ROMA

En el de del trabaj el ejercicio de las actividades laborales dependia
directamente dzl nivel del obrero.

Los carentes de toda libertad jurtdica se vefan obligados a prestar su trabajo forzosamente
(esclavos), otros, poseian una libertad restringida (libertos, ingenuos y patrocinados); y el
grupo de condicion jurtdica libre que podia ejercer libremente su trabajo.

Los esclavos eran considerados como cosas y su traba_/o como fruto fisico natural. Su

relac:on con el duefo de su p no era prop laboral, sino que era de tipo

l diendo éste 3/ los o adquirirlos e incl ponerles trabajos innobles y
e.nglrles jomada.\' exhaustivas de trabajo. parece ser, sin embargo, que los gobernadores
provisionales obligaban a los dueros de los l a der a éstos porque eran tratados

con excesiva crueldad, no por fines humanitarios sino como una medida de conservacién de
la mano de obra.

Su acnwdad primordial era el servicio domésuco o la agriculi d lead

en trabajos industriales rudii ios. Los esclavos prap:edad dzl Estado
traba_/aban en servicios publicos.

El segundo grupo tenfa una posicién distinta (trabajadores con libertad restringida) pues ya
eran considerados como personas.

? Una artaba equivale a 0.022 toneladas de trigo aproximadarmnente.
¢ Moneda romana de plata, equivalente a diez ases.

* Moneda griega que valia cuatro sestercios.




Existfan prohibiciones de exigir al liberto® trabajos consrarios a su dignidad y seguridad,
viniendo éste obligado a cumplir los requisitos derivados de la manumision®.

El grupo de los trabajadores libres gozaban de plena capacidad juridica para ejercer

libremente su actividad laboral.

Al existir abunde ia de las IS hos trabajadores libres se vieron obligados
a presiar sus servicios a empresarios ajenos, a entrar a un régi de col o enrola
en las empresas piiblicas. Sin embargo, lo normal era el ejercicio de su actividad laboral

independiente, bien como artesanos en su propio ialler. como comerciantes o como
cultivadores de sus rierras.

La jornada romana de trabajo era el dfa solar, dividido en doce horas, con la peculiaridad
de que no se concebla la fragmentacion de la jornada laboral.

Aunque la norma era el trabajo de sol a sol, en la prdctica la duracion de esta se fijaba por
las partes si se traraba de trabajadores libres, siendo conforme a la voluntad del duerio en
los esclavos y con muchas restricciones para los libertos y rrabajadores publicos.

Los esclavos solian rrabajar 15 horas diarias, repetidas entre trabajo industrial o agricola
y el servicio domé: . D re el se les agregaba generalmente dos horas mds. La

Jornada laboral de Ios libertos duraba 8 horas y por lo que se refiere a los libres,
normalmente no pasa de 8 horas. En los servicios publicos se seguta la norma general de

sol a sol.

1.3 EDAD MEDIA

£En la Edad Media se hace diftcil dﬂenmnar los salarios de los obreros, dada la diversidad
de instituciones y reglt demds, los cas alreraban el valor de las monedas, lo

que modificaba el valor real de los .mlanos.

En 17/ i bundaban los ord Jijando salarios, como por ejemplo la dada

por el rey Juan de Francia en 1351 a causa de la peste. Fij6 el salario de los obreros en su
casa en 12 denarios diarios, si se les daba comida el salario se reducia a 6 denarios; las
sirvienzas cobraban 30 sueldos anuales. Estos salarios represenraban una tercera parie de

los que reglan antes de la peste.

En Ingl ra fueron dictadas las ord de 1349 y 1350, en las cuales se amenazaba
con prision al que pidiese un salario mds elevado del que se daba desde hacia veinte arios.

* Esclavo a quien se daba libertad en la Antigua Roma.

¢ Manumision equivale a dar libertad a un esclavo.
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Para darnos una idea de la evolucion de los salarios en la Edad Media se reproduce las
conclusiones a que (lego el vizconde G. d'Avence’ ... "De San Luis a Juan el Bueno
(1226-1350) la poblacién no cesé de progresar. La falta de brazos tuvo mucha influencia en
la abolicidn de la servidumbre y la liberacién ayudé a multiplicar los hombres. De una fecha
a otra, los precios de ias mercancias y el nivel de los salarios on paraglel

Esta fijeza del salarw a pesar del crecimiento del nimero de trabajadores, se gxpltca
JSdcil por la di i

del terreno inculto® "

Gente de otras ciudades llegaron y hallaron nuevas tierras para cultivar, su presencia no fue
una carga para la comunidad; producian

sus prodi en las condiciones de
sus vecinos; era la eclosién® pacifica de un pueblo que se juntaba con otro.
A partir de 1350, empieza la despoblacién de la peste, se aband,

los yc
el pillaje y [a barbarie. La poblacion de 15 millones baja a 5 millones de habuan:es. En este
tiempo, en que la vida humana - tan poco respetada - valia poca cosa, los brazos del hormbre

valfan mucho y esto se ve por la comparacién del nivel de salarios con el precio de las
mercancias.

Los salgrios que permanecieron estdticos hasta el afo de 1350 aumentaron en un principio
un 4% hasta 1375, después del 14% en los 75 aRos siguientes

Parecerd extrafio que la enorme red io

B2,

de la ién desde la mitad del siglo XV no
hubiese reportado mds que un alza del 18% en la mano de obra, pero es preciso considerar
que el salario depende al mismo tiempo del c y la prod
mitad se restringié porque habla

cién, y que si la segunda
c idad prod a y productores, la primera
disminuys porque habta menos consumidores.

Podrta admitirse que proporcionadas la produccién y el consumo de cada individuo {a mano
de obra debiera haber quedado al mismo precio, esto hubiera sucedido indudablemente con
solo los dos términos en presencia: poblacién y trabajo, pero en el precio de los brazos hay
un tercer elemento: la tierra, ésta habfia perdido la mayor parte de su valor y en el
envilecimiento de sus productos naturales contribula a la baja del costo de las mercanctas
¥ por lo tanto al aumento del salario real

Fue, gracias a la intervencion del tercer elemento que pudo observarse, en los siguientes 25
aflos (1451-1475) una nueva alza de [os salarios, que progresaron al 13% al mismo tiempo
que aumento la poblacion.

7 En su obra Paysans et Ouvriers depuis cens ans. 5a. Edicién, Parfs, 1913
# Terreno que nunca se ha cultivado.

® Aparicién de un fendmeno.
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1.4 EPOCA MODERNA

1.4.1 LA REVOLUCION INDUSTRIAL

La rdpida expansion del comercio en el siglo XVII planted a los mercaderes capitalistas el
problema de bu.scar procedimientos que permitieran aurensar la carmdad de mercanctas
¢ e wpo el costo para

¥ la rap con que se elaboraban, r al

productrln:. a fin de obtener una ganancia mayar.
Para aumentar la rapidez en la produccion, fueron dividiendo y subdividiendo el trabajo,

haciendo que los obreros se especializaran cada vez mds'en operaaone.r .rtmplz.r b4 .renallas
5
el

Pero la division del trabajo, aunque muy favorable para
ndmero de operarios, y por lo tamto, los salarios a pagar. Es emonce: cuando surgen las
ideas tendientes a sustituir esas operaciones sencillas de los obreros especializados por

ciertos mecanismos.

Las mdquinas aplicadas a la produccion. multiplicaban la rapidez y la cantidad de las

mercanclas producidas, reduciendo al mismo tiempo ¢l pago de los salarios. Ellas eran, por

lo tanto, la solucidn ideal para el auge det capitalismo

La aplicacion de las mdquinas a la produccion industrial, que se inicio a fines del siglo XVII

Y se intensificd en los siglos XVIII y XIX, provoco una rremenda transformacion récnica y
a la que se le llamo Revolucidn Industrial (Inglaterra fue cuna de ese

econdmica.
movimiento).

En 1790 se dio un paso decisivo en ese avance, sustituyéndose la fuerza hidrdulica por la
de vapor en el servicio de las fdbricas, inaugurdndose as{ las grandes explotaciones
Industriales; la produccion de hilados y rejidos de algodon que pronio alcanzo dimensiones

colosales.
7 italista tiene repercusiones rmuy

La introduccion de las en la produccion cap

importantes en la historia del mundo.

En primer término, la mdqui al desp

trabajo; los salarios pagado: a los obreros se depreciaron por ¢l exceso de ofer!a de trabajo.

Ademds, para pagar aiin lo menos posible en visra de la sencillez del manejo de algunas
do el probl

méqmmu. los industriales ocuparon a numerosas mujeres y nifios,

/i al hombre, cred el probl. de gente sin

de (a d pacion de los adul es.
A S la prodi Z pero las relaciones se deshumanizaron. El obrero se especializo,
{ surgic la ’Z d de la mdquii Los obreros debian vivir cerca de

pero al mismo np pd

los centros fabriles a menudo en condiciones nada favorables y mucho menos higiénicas

La produccién era los mds importante y no la situacion del obrero. Se dieron leyes en

beneficio de la produccion, pero no a favor del obrero

La primera erapa de la introduccion de las midqui en la industria fue terrible para el
on su salud,a la moral y a la institucion

obrero, victima de inj expl es que aft
e la familia, ya que ésta se desintegrd por la intervencion en el trabajo de las mujeres y
8




icias que provocaron la apanclon de las doctrinas
'/ del capitalismo,

nifios que b idos a las inji
socialistas que iban en contra del liberalismo dmico y princip
para redimir al trabajador.

El trabajador, reducldo ala e.xa:peraclén, ve!a en la mdquina a su primer rival y contra ella
estaba su indig Las inc Igas que ocurrieron a fines del siglo XVIIIl y
comienzos del XIX iban acomyp d C i del i dio de las fdbricas y de la
consiguiente destruccion de las mdgui imiento que se ex dfa mds y mds y que al
Sinal adquirio tal cardcter que el propio Parlamento mgle: hubo de intervenir y promulgar
una Ley que castigaba a los que destruyesen las mdq iéndoles la pena de muerte.
En el transcurso de esta lucha de obreros contra pa:rones. y a partir del siglo XIX,

aparecieron las primeras org obreras prop

Surgidos en riempo de huelga, esros sindicaros sufrtan serios descalabros y persecuciones por
parte del gobierno. La burguesta consiguio abolir el derecho de asociacion obrera, y de ese
modelo afdn de los trabajadores por subsistir los llevo de la rebelion esponténea contra las
mdquinas, a la idea de agremiarse en sindicatos mds lidarios, con el obj de reclamar
con mayor fuerza sus derechos en general.

Debido a la revolucion de la técnica, el industrialismo adquirié un auge sorprendente,

Al mismo tiempo, con los nuevos sisternas de produccion, también cambiaron las formas de
organizacion del trabajo y las relaciones de las distintas clases sociales, estableciéndose un

nuevo orden juridico, politico y filosdfico en la sociedad.

Como consecuencia del desarrollo del capiralismo, surgié de un lado la doctrina econdmica
llarmada liberal, y por el otro, en el aspecto polftico, la proclamacion de las Libertades o
Derechos del Hombre, propuesta por Lafayerte apr d los sigui principios.:

-~ Jlgualdad ante la justicia.
- Igualdad de todos ante la Ley.
- Soberanta del pueblo.

7 ldad de

- [lgualdad en la reparticion de herencias.
- Libertad de expresion y de prensa.

-~ Libertad de trabagjo.

- Liberrad de cultos.

- Derecho de resistencia ante la opresion.
- Soberanfa Nacional.

nes del d

Esta es hoy en dia la base fundamental de muchas Ce



1.5 ANTECEDENTES EN MEXICO

1.5.1 EPOCA PRECORTESIANA

El origen de los aztecas dara del afto de 1325 y desde su inicio dan muestras de orden y gran

organizacion.
Con lo que respecta a la fuerza de trabajo y la organizacion social, los aztecas estaban
agrupados en comunidades lamadas Calpulli'® que eran porciones de tierra (parcelas) y
la mayoria de los miembros del Calpulli eran familiares; todos se dedicaban a una mi:
prqfe.r:du « oficio y por lo ramto habla Calpullis de agricultores, de cazadores de aves
es, de p es, de ar y de comerciantes. Pagaban sus impuestos al Estado
entregando bi . trabajando por turnos en las obras de beneficio colectivo y enviando
&guerreros a batir a sus IgOS.
£l salario que recibian los miembros del Calpulli era en especie, siendo la parte que les

carrespondia por la reparticion el trabajo comunal.
Por lo tanto, no existia un salario por una actividad espectfica, sino simplemente le daban
sustento. vestido y comida al jefe de las familia ademds de una porcion de tierra para

cultivaria.
Ex importante seflalar que el trueque jugaba un papel importante en la economia de los

aztecas, ya que de ello dependfa el comercio de esta cultura.

1.5.2 EPOCA COLONIAL.
El mal trato a los indios, las las condicit de trabaja que. prevalecian en la Nueva
Espana y la esclavitud que se hacta p en cada h da o mina, es el setlo de la época
colonial en materia de relaciornes Iabarales. Prueba de ello, son los sistemas de trabajo
wpleados por los esp les en la agri a y la mineria, que eran de la siguiente manera.:

La encomienda, que significé el reparto de indios entre los conquistadores, a fin de
que ellos se encargaran de cristianizarios ¥ de protegerlos, a cambio de utilizar sus
da, la explotacion de

.rerwcws. A pesar de este espiritu i 70 de la enc
dis fuz i » las viol pues frec 7 los
a sus indios para el peligroso y agotante trabajo en las

los

enc d es alquilab,

minas.

El repartimiento, que consistia en la facultad que tentan los alcaldes mayores para
bl der el cultivo

sacar de los pueblo.r a los indios que fueran indi. para
de los camp piedad de los esp les y el trabajo en las minas durante el
término de una semana Este trabajo tenfan que desarrollario en lugares distinto a

© Barrio.
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sus pueblos, a jornadas de dos o tres semanas; prestar servicio en minas y campos,
para regresar después con sus familias hambrientos miserables y enfermos.

- El peonaje. que puso fin a la encomienda, pues el indio se convirtio en pedn de las
haciendas (laicas y eclesidsticas), de las minas y los obrajes.

No ob que el enc dado se transformo en peon, en realidad continué en una
} de servidumbre, debido a que su salario era tan miserable que no pasaba de dos
reales diarios, apenas suficiente para no morirse de hambre.

Para el indio la situacion no cambidé. Las jornadas commuaron :lendo no menores de doce
horas diarias (de sol a :al), ¥ como persistio la bre de les hasta veinte pesos

en realidad aban sus vidas, pues eso equivalla su calidad de peones
acasillados en las haaenda.s Ademds, en algunos lugares se permitié que las haciendas
tuvieran una especie de cdrcel, llamada tlapizquera, en donde, con el pretexto de cuidar y
vigilar a los indios, se les encerraba para evitar que buscaran un trabajo mds remunerativo.

Con el fin de evitar estos abusos, el Vzrrev Matlas de Gdlvez, expidié en 1785 un reglamento
de Ganerfa, prohibiendo a los hac ¥ duenios de reales de minas prestar a los indios,
por cuenta de sus salarios.

Desgraciadamente, a pesar de la claridad de las leyes, éstas no se cumplian. Se ordenaba
pagar en moneda y en propia mano; pero en haciendas, minas y obrajes existié la tienda de
rayva, donde el pedn, en lugar de dinero, recibla articulos como ropa, alimentos,
aguardiente, erc. a elevados precios, motivando que el rrabajador siempre estuviera
endeudado con el patrén.

Los peones de minas durante el siglo XVII tuvieron un salario de dos a cuatro reale: a'lano.r.
ademds del derecho al beneficio partido, que consistia en poder trabaj el

de cumplir su jornada de doce horas para obtener una parte del meral r_xlrardo. La.r
Ordenanzas de 1770 suprimieron en definitiva los partidos, con el consiguiente descontento
de los trabajadores, que provocaron tumultos y sublevaciones entre los mineros.

1.5.3 REVOLUCION

La actividad industrial en México a fines de .viglo XIX se vio incrementada por las fabricas
tcrnle: que adopran también el sistema de tiendas de raya, donde se proporcionaba a los
trabajadores todo lo r io, y posteriormente desconmtdndoles de su sueldo la cantidad

comprada en los dias anteriores al pago.

Los trabafadores de las fdbricas podian encontrarse en dos gremios; el de los artesanos y
el de los campesinos. A pesar de los malos salarios y de las jornadas tan largas, los
trabajadores acudian en un gran ndmero a las fdbricas.

Se calcula que los salarios en México en el aio de 1900, iendo aproximad.
equival a los que pagaban en la mayoria de los paises europeos. El dinero mexicano
se basaba en el patrén plata.

11



Habta mas abrero.r en las fdbricas textiles que en lquier otra industria, y sus salarios
eran c iderados como repr ivos del término medio de los salarios de todos los

obreros industriales.

En el aflo de 1898, alegando escasez de mano de obra, los representantes britdnicos
declararon que el salario promedio para los obreros del ferrocarril era de 75 cemavos la
hora. Pero a pesar de que estos salarios eran relativamente mas altos, las empresas tentan
dificultades para reclutar campesinos a los que les pagaban 25 centavos al dfa. Sin embargo,
aunque un estudio de salarios realizado en el porfiriato indicaba un en
los salarios (22 centavos en 1877 y de 59 centavos en 1912) por lo general, los autores estdn
de acuerdo en que a fines del porfiriato el promedio de los obreros renfan menos poder de
compra que en [877.

La inflacion que caracterizé a los aflos anteriores a 1905 do México adopts el patron
oro). absorbié la mayor parte de los aumentos de salarios; estos no eran uniformes y
variaban de una region a otra, de una fdbrica a otra, segin la edad y el sexo. Las mujeres
¥ los nifios ganaban la mitad o la tercera parte del salario de un hombre.

En la década comprendida entre 1881 y 1890, los nifios tenian los salarios mas bgjos, unos
12 centavos diarios, los mas altos que se pagaban a los hombres era de 1.50 por dia, aunque
el promedio del jornalero se encontraba entre los 19y 75 centavos.

En 1885 las mujeres de las fdbricas Hércules de Querétaro ganaban entre 20 y 25 centavos
diarios, y los operarios entre 31 y 52 centavos, segin el nivel y habilidad.

En 1890 los salarios promedio eran de 50 centavos en la carda y 40 centavos en el hilado;
ambas secciones utilizaban muchas mujeres y nifos.

En Rio Blanco, Veracruz en 1898, los jornales promedio eran de 30 y 50 centavos a los
niflos y entre 56 centavos y 2.50 los de los hombres. El salario minimo solfa estar bastante

por debajo de estos promedios.

Entre las peticiones pre:emadas por Ricardo Flores Magoén, al Congreso de la Union, se
encontraba la de un salario : para los h es de 75 centavos, para las mujeres de
40 centavos y de 30 centavos para los niftos, esta no era una demanda irrazonable, ya que
salarios equivali se pag en has de las fdbricas del norte de la ciudad.

A los tejedores se les pagaba a de:rajo, de manera que la velocidad y eficiencia significaban
mas dinero, que era c e ias a un mdximo de 2 pesos diarios. Al

las
hilador jefe se le pagaba un promedio de 60 centavo: diarios, que era un salario alto para
el promedio del obrero mexicano, antes del ano de 1900.

Durante todo el porfiriato no se acostumbraba un pago extra por el trabajo nocturno, aunque
se convirtié en una de las di das de los trabaj es del siglo XX.

La variacién de los salarios en una fdbrica era desde 25 centavos hasta 2.50 para los
Jjornaleros, aunque el trabajo a destajo creaba diferencias importantes.

12
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Aunque los voceros del gobierno insistian en que el peonaje por deudas habfa desaparecido
durante el porfiriato, los visitantes extranjeros observaban que los obreros, en cuanto
recibian su pago, se volvlan a quedar sin un centavo.

Los salarios bajos disminutan mas al pagar parte en vales que deblan redimirse en la tienda

de raya y que a se d del 10 0 12 % de su valor nominal. Cuando el
obrero salla de la fdbrica el sdbado d és de que le pagaban y de deposii sus vales en
la tienda de la companila, al pagar sus deuda.r que estas se iban lando, ¢ ba a
pedir prestado a cuenta del salario de la fe en la mu: jenda de raya dond

Dor fuerza tenian que comprar, ya que esta era el dnico lugar donde le acepraban sus vales
Y por supuesto donde tenfa crédito. Debemos aradir, que este sistermma agravaba mas la
situacion economica de la clase trabajadora pues los precios en éstas tiendas superaban a
los del mercado en un 10y I15%.

Aunque la jornada en las fdbricas textiles refleja las condiciones de la época, tenfan también
algunas peculiaridades; las horas eran mas en el verano, comenzando el trabajo en las
fabricas en cuanro habla suficiente luz para ver. A las cuatro y media o cinco de la maiana
se iniciaban las labores y continuaban hasta las nueve de la noche. La mayorfa de las
fabricas paraban al mediodta durante una hora para comer, aunque en los largos dlas del
verano algunas veces daban media hora para desayunar y otra hora para comer.

A pesar de los jornales bgjos y de las largas jornadas, la cantidad de obreros disponibles
aumento durante el porfiriato.

Los informes de la época cla.uﬁcan a los trabwadares en d iferentes formas, pero en general
se distinguian los jornaleros, a q a /0 y cuyo jornal se calculaba cada
dia, el empleado que era un trabajador a.ralanado. a quien se pagaba por mes y que por lo
general era un caparaz o un especialista extranjero.

1.5.4 MEXICO ACTUAL

Setenta arios después de iniciada la Revoluaén. nue.rtro pa(s ha sufrido Iramformacmnes
sustanciales en todos los ordenes, se han ¢ la i iones y perfe do los
si. que regulan la vida ional.

La reforma Agraria realizada por el Gobierno Constitucional no sdlo atiende a la
distribucion roral de la tierra disponible, sino que esa tarea la vincula a un crirerio técnico
y economico - diversificacion técnica de los cultivos, créditos y seguros agricolas.

En el campo industrial, el Estado. atendiendo a la urgente necesidad de desarrollar el
aparato productor, se ha preocupado, por una parte. de crear organismos adecuados que
estimulen la iniciativa privada, y por otra, de intervencion en aquello.v renglones de interés
colectivo. De esta suerte, el obrero parte los imperativos de nuestra
evolucion, ahora que los trabajadores constituyen una clase sélida y organizada dentro de
la composicion social de México.

13
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En el desarrollo de las luchas de los trabgjadores, actualmente se han hecho intervenir
nuevos conceptos, como la participacion en los beneﬁc:o.r de la empresa.v Esto significa que
{ ion de factor productivo,

los obreros organizados tienen una clara ncia de su cond
ligado estrecharmente y en igual nivel de importancia al capiral.

En los conflictos obrero-patronales, el sector obrero argumenta con validez que es urgente
y justa la mejor distribucion del ingreso nacional para equilibrar las fuerzas dindmicas de
nuestra economia.

Alin cuando la pugna por un mejor salario continia, los beneficios de la seguridad social,
en los términos del Articulo 123 Constitucional y la Ley Federal del Trabajo. representan un
Jacror comp dor que la capacidad econdmica real del secror obrero. Los

sistemas de seguridad que se aplican en México no se limitan a cubrir los riesgos
id dad, vejez. c por edad avanzada y muerre; sino que se han

B,
idos; enfer
avocado la rarea de elevar el nivel social de la familia trabajadora, mediante la e/ecucmn
de amplios programas de vivienda de interés .roc:al por medla de las renras y espacios
con interés social para

adecuados para evitar promiscuidades y el otorg de pr
la adquisicion de la vivienda, Por otra parte se han enfocado recursos para brindar

prestaciones sociales que comprenden una diversa vanea'ad de rubros ya sea en la asistencia
educativa. deportiva y de esparcimiento de la clase trabajadora con el obj de forralecer
los vinculos humanos de los obreros como clase.

1.6 SALARIO MINIMO

Los estudios relativos a ingresos y gastos de los individuos han sido preocupacion para
investigadores y paises que inicia en Inglaterra en el siglo XVII cuando Sir Frederick
Morron Eden realiza una investigacion para conocer el costo de la vida de setenta y tres
Sfamilias de obreros agricolas con un total de cuatrocientas quince personas.

Posteriormente, en el siglo XIX Federico Leplay estudid a lo largo de cincuemra arios
(1829-1879) las condiciones de vida de los obreros europeos. En su monumental obra "Les
dition morale des

Ouvriers Europeen.f. Etudes sur les travaux, la vie d et la c
populations ouvriéres de l'Europe” hizo escuela y a partir de aht, investigaciones de este tipo

se realizan periodicamente en la mayor parte de los paflses del mundo

La institucion de los salarios minimos en Mévico es mds antigua de lo que en realidad se

conoce, pues es tradicional hacer referencia a ella en la historia moderna de nuestro pals,
odemos encorurar algunos antecedentes entre los aztecas y la conquista

Asf, Herndn Cortés en su segunda carta de relacion escrita al emperador Carlos V el 30 de
" hay en rodos los mercados y lugares

octubre de 1520 en Segura de la Frontera, decfa
publicos rodos los dias muchas p . 7 dores y 0s de rodos los oficios
esperando quien los alquile para sus jornales”.

As{ también. el salario para la mano de obra calificad a sus anrecede en la
misma época, como sertala Francisco Javier Clavijero, al decir que ” existieron oficiales de
varios oficios, siendo primero los aprendices y después maestros: desiacando plateros,
lapideros, carpinteros, canteros, albariiles, cantores, médicos, hechiceros, astrélogos,
procuradores, etc., quienes reciblan un salario por su trabajo”.
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Durante la Colonia, hacia el aRo de 1549, por medio de la cédula de Valladolid, se
ordenaba que cuando los indios fueran ocupados en la prevision de bastimentos en las minas,
se les debia pagar a de:tajo Yy no a jornal. Y agregaba que el pago ortorgado debla alcanzar

para y para ahorrar para otras necesidades ( en otras palabras un
salario m{mmo).

De 15 75 a 1600, se produjo un aumento lmporzame en los :alano: de los indios. Al
principiar se les pag dio real a los p P esta ¢ idad se incr a un
real y dos a la: oficiales, es decir, albamles. carpm:eros herreros u otras personas que
dominaban un oficio.

Durante la Independencia y la Reforma, continué la diferencia de salarios entre los llamados
peones y jornaleros, con aquellos con algin grado de capacitacion u oficio y hasta 1862 en
la Estadistica de la Repiublica Mexicana de José Pérez Herndndez se seflala la existencia de
remuneraciones diferenciales como se aprecia en el cuadro siguiente:

REMUNERACIONES DIFERENCIALES

OFICIO PESOS ANUALES
Tenedores de libros de 600.00 a 3,000.00
Cajeros de 600.00 a 2,800.00
Dependi. de ali én y mostrador de 300.00 a 1,200.00
Cocineros de 100.00 a 400.00
Magquinistas de 500.00 a 2,000.00
Dependientes de farmacia de 250.00 a 1,200.00
Otros servicios domésticos de 48.00 a 100.00
Jornaleros de artesania de 2 a 4 reales diarios
Gananes o peones de 2 a 5 reales diarios
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Hacia finales del .wglo XIX se pued ar los de estas diferencias. En el Estado
de Hidalgo. esp en Pach el /ornal d:ano era de 27 centavos, mientras los

trabajadores de las minas podian recibir los siguientes salarios:

Barretero £1.00
Adenador 1.00
Pepenador 0.50
Carpinteros y herreros 0.50
Operario de mortero 0.62
Arrastradores 0.43
Cernidores 0.37

Para 1914 el General Eulalio Gutiérrez, gobernador del Estado de San Luis Potosf decreté
que el salario minimo debla ser de $0.75 diarios y en las minas de $1.25, no pudiéndose
reducir en aquellos lugares donde ya fuese alro.

Hubo otras disposiciones sobre salario minimo durante la época revolucionaria, pero fue la
Ley Federal del Trabajo del estado de Yucatdn (1915) la mds importante desde el punto de
vista social y economico. En sus articulos 84 y 85, decia:

Art. 84.- El criterio para fijar el salario mfnimo deberd ser lo que necesita un individuo de
capacidad productiva media para vivir con su familia y tener ciertas comodidades en
alimentacién y vestido.

Art. 85.- Se deberd tener presente que no se trara del salario para sostener la situacion
actual, sino del que se necesita colocarse en condicion mejor de la que hasta ahora ha

vivido.

Por lo tanto, se le daba al salario minimo la posibilidad de ser un importante elemento en
la distribucion del ingreso.

Es primero en la Constitucion de 1917 en sus artfculos 5 y 123 y después en su
reglamentacion de la Ley Federal del Trabgjo en 1933, cuando se definen los salarios
minimos, credndose las juntas municipales de los salarios minimos que serian las
responsables de fijar el monto de éstos, los cuales serfan el del campo y el general y si
habria la posibilidad de salarios minimos profesionales.

En 1924y 1925 el Departamento de Estad(stica Nacional realizé la primera encuesta acerca
del costo de la vida. Posteriormente en 1931 la oficina de estudios economicos de los
Ferrocarriles Nacionales de Meéxico elaboraron "Un estudio del Costo de la Vida en
Meéxico”. En 1954, la Secretarfa de Industria y Comercio inicié investigaciones de los
ingresos y egresos de las familias. principiando ese afto en el Distrito Federal, la ciudad de
San Luis Porost, la ciudad de Guadalajara y la de G 3/ para 1956, estudio roda la
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y sus r ltados fueron publicados en el libro "Ingresos y Egresos de la Poblacion

dz México™ mismo que se presentaron para cada una de las cinco dreas estadisticas
existentes en e€sos ados.

En la publicacion "Ingresos y Egresos de la Poblacion de México 1958" la Secretarta de
Industria y Comercio divulgo los resulitados de la investigacion practicada para cada una de
la entidades federativas, divididas en zonas urbana y rural.

Es en 1963 al modificarse la Ley, cuando se define que el salario minimo podria ser general,

del campo o prof i, ly sec a a este salario como el suﬁctente para que el
trabajador y su familia satisfagan sus necesidades de alii ion i
esparcimiento y educacion.

Ahora bien, el articulo 90 define al salario minimo como la cantidad menor que debe recibir
en efectivo el trabajador por servicios prestados en una jornada de trabajo; deberd ser
suficiente para satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia en el orden material
social y cultural y para proveer a la educacién obligatoria de los hijos.

1.6.1 MARCO LEGAL

Para cumplir con la funcién que le encomienda la Fraccion VI del Articulo 123
Constitucional la Comision Nacional de los Salarios Minimos debe practicar y realizar las

investigaciones y estudios a que se refiere el Articulo 562 de la Ley Federal del Trabajo, por
conducto de la Direccion Técnica.

En este marco, el H. C jo de Repr de la Comision de Salarios Minimos
integrado por trabajadores, patrones y gobierno, reahza la Encuesta Nacional de Gastos de
las Familias de Ingresos de Salario Minimo, cuyos r dos permiten fijar el salario sobre

bases mds objetivas y actualizadas.

1.6.2 DISENO Y SELECCION DE LAS UNIDADES DE MUESTREO

Para la realizacién del estudio, se entrevistan a unas 4000 o 5000 familias localizadas en

89 zonas salariales en la que se subdivide la Republica Mexicana, mismas que se agrupan
en 25 dreas estadisticas.

El Diseflo Muestral se realiza en forma multietdpica para obtener una seleccién de las dreas
estadisticas a fin de darles igual probabilidad, es decir tener una muestra autoponderada en
donde se mantiene constante [a fraccion de muestreo,

1.6.3 DISENO DEL CUESTIONARIO

El cuestionario de la Encuesta Nacional de Gastos de las Familias de Ingresos de Salario
i lo pr dividido en siete capttulos, de la manera siguiente:
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1. Identificacion, Seleccién e Ingresos de la Familia

II. Caracteristicas Generales de la Familia

. Gasto Si l en Al , Bebidas y Tabaco

IV. Pagos en un Perfodo Determinado

V. Regalos Recibidos por la Familia

VI. Lugar de Compra

VII. Balance

A c i ion se pr en forma r ida el ido de las di. secci de cada
captiulo del ¢ io.

1.1 Identificacion de la Familia

La informacion solicitada permite seleccionar a la famili b del estudio, de la

Sforma, se determina la ubicacion geogrdfica de la familia.

1.2 Seleccion de la Familia

En esta seccion se determinan las condiciones de selectividad, que son:

a) Nivel de ingreso.

b) Rango aceprable del ingreso monetario familiar.

c) Relacién de par o de los moradores de la casa habitacion.

d) Residencia de la familia a una fecha determmada.

€) Calidad de obrero o traba_(ador del principal de la f

1 Ingreso io del
8) Ingreso monetario total de la persona que sostiene a la familia.

h) Identificacion del ingreso toral familiar.

1.3 Ingresos de la Familia

En esta seccidn se presemian las diferentes fuentes de ingreso, en forma
agregada, para cada familia que recibié durante un perfodo determinado.

horizorzal y
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1. Caracteristicas de la Familia

En esta seccion se reconocen los perfiles sociodemogrdficos de la poblacion sujeta al estudio.

es decir analizar los siguientes apartados:

~

. Caracteristicas generales de la persona que sostiene a la familia.

3. Caractertsti de los miemb. de la famili

4. Caracteristicas generales de la casa en que vive.

III. Gasto i en Ali Bebidas y Tab

Caracteristicas de la esposa o conyuge de la persona que sostiene a la familia.

En este capitulo se conoce el objeto mds importante del gasto de las familias en estudio.

El gasto en Alimentos., Bebidas y Tabaco desagregado en subtotales, articulos solos y

articulos agrupados en Otros, se presenta con la siguiente estructura.

1.1 Alimentos

a) Cereales y derivados.

b) Carnes, aves, pescados y mariscos.
c) Leche y derivados, huevos.

d) Aceites y grasas.

e) Frutas, raices, verduras. legumbres,semillas y leguminosas.

J) Alimentos varios y bebidas no alcohdlicas.

1.2 Bebidas Alcohdlicas C id

en el Hogar.
111.3 Tabaco.

IV. Pagos en un Periodo Determinado.

En esta seccion se solicita la estimacién por objeto del gasto de todas las
ias de la f ia durante el perfodo que se analiza.

La estructura del capiftulo se pr de la sigui Sforma:

erogaciones
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Iv.1 Al Bebidas y Tab

a. Consumidos en el hogar.
b. Consumo de animales criados y articulos producidos o cultivados por la familia.

V.2 Vivienda

a. Ocupacion y propiedad de la vivienda.
b. Serwcms generales de la vivienda.

c. ip de la viviend,

d. l'“‘ de la viviend,

IV.3 Vestuario
a. Ropa, calzado y ios para h bre.
b. Ropa. calzado y accesorios para mujer.
c. Ropa, calzado y accesorios para niflas y niftos.
d. Ropa, calzado y accesorios para bebés.
e. Telas para ropa, confeccién y reparacién de ropa y calzado.

También se agrupan los ¢

como; transporte, productos y servicios médicos.
articulos en bienes y servicios de cmdada personal, servicios y articulos para la educacion
Yy otros pagos no comprendidos en lo anterior.

V. Regalos Recibidos por la Familia

El obj de la inclusion de este capitulo en el io, es compl la p. i6n del

gasto corriente de la familia, con la estimacién del valor en pesos de todos lo.s articulos que
ingresaron a la familia durante el periodo en referencia.

VI. Lugar de Compra

Nos permite determinar la frecuencia de compra de cada articulo o grupo de articulos en

cada tipo de establecimiento con vista a la futura seleccién de fuentes informativas para
{ndices de precios al consumidor.

VII. Balance

Presenta los conceptos respectivos a las percepciones monetarias 'y egresos de la familia.

La Institucion del Salario Mfnimo en nuestro pais ademds de cumplir con un ordenamienio
Constitucional, se ha utilizado como un elemento numérico para calculo de impuestos,
deducciones, tarifas, etc. sobre la cual gira nuestra economia, de ahi que a manera de

informacién se aneja una relacion de como ha crecido el Salario Minimo en la Ciudad de
México desde 1934 a la fecha.
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CAPITULO II
MARCO LEGAL

2.1  DEFINICION

Emre la.r miltiples obligaciones que nenen a su cargo los patrones, destaca como de
! impor (a, la de pagar una retri ion a los trabajadores (art. 132 frac. Il de

Ia Ley).

La doctrina y el Derecho han di do esta rerribucion de las mds variadas formas:
sueldo, salario, jornal, rermuneracion, etc.

Nuestra Ley Federal del T rabajo :upera ral diversificacion y usa uniformemente la palabra
Salario para referirse a la retr Pero el v blo no lo es, aparentemente, por lo que
respecta al significado con que se utiliza.

El legislador de 1970, al definir el concepto de salario expresa, en el articulo 82 de la Ley,
que.: “salario es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo”. De
acuerdo con este precepto, el salario, una retribucion que debe pagar el patron al trabajador
Y que se le paga por el trabajo se contradice en forma extraia y paraddjica en el articulo
346 que disp ~las prop aiin do no son pagadas por el patron sino por una
tercera persona, "son parte del salano de los trabajadores”,

La anterior contradiccion legislativa que converge en forma clara en nuestro tema, explica
nuestro interés por exponer el concepto de salario que se desprende no solo de la definicion
legal sino del ilisis de un ord  jurtdico laboral positivo que nos rige. Para lograr
este propdsito tomaremos la definicion legal y en forma articulada veremos el alcance de tres
noras caracteristicas que lo p > @) retribucion: b) que debe pagar el patrén al

trabajador; y c) por su trabajo.

a) El salario es una retribucion: La palabra retribucion, dentro del contexto de la
Jormula de Ley utiliza para definir al salario, indica el objeto que se le ertrega al
trabajador por su trabajo.

El objeto constitutivo de la retribucién, conforme al articulo 84 de la Ley, puede ser
en efectivo o en especie.

La retribucién en efecnvo es una c idad determinada de das de curso legal
que se paga al bajador por su tr . La retribucion en especie consiste en todos
los servicios y bi istil del dinero, que se le otorgan al trabajador. rtambién

por su trabajo.

Dados los graves ab que se ¢ on al pagar el salario tnicamente en especie,
nuestra Ley Federal del Trabajo teniendo presente esas nefastas experiencias y para
evitar caer en el sistema de trucos o tiendas de raya. en el articulo 101, prescribe:
*el salario en efectivo deberd pagarse precisamente en moneda de curso legal”. En
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b)

<)

la exposicién de motivos de la Ley, al referirse a este precepto explica”... la parte
del salario que deba pagarse en efectivo, que es la parte principal del mismo, no
podrd pagarse nunca en mercancla...”; " las presiaciones en especie, como los

etc, deben ser de tal naturaleza que no violen la prohibicion que
se acaba de mencionar”.

En atencion a lo anterior y en armonta con el articulo 4o., apartado 2 del Convenio
numero 95 de la O.1.T., aprobado por el S do de la Repiblii se dispuso en el
artfculo 102 de la Ley: "las prestaciones en especie deberdn ser apropiadas al uso
personal del trabajador y de su familia y razonablemente proporcionadas al monto
del salario que se pague en efectivo”.

Las especies mds recurrentes son el alojami. li)
etc.

i6n, habitacion, vestido,

El salario debe pagarlo el patron: el salario conforme al articulo 82, es siempre una
retribucion que debe pagar el patron al trabajador. A contrario sensu, cualquier
retribucién pagada por otra persona no se considera salario.

El artfculo 346 de la Ley, al disponer que las “propinas”,
pagadas por ¢ el patrén sino por una tercera persona, "son parte del salario de los
trab. dores”. han pl. do un critico problema que hasta la fecha no ha sido
resuelto. Néstor del Buen Lozano en su obra Derecho del Trabajo, Tomo I, Editorial
Porria. S.A., México, 1979, pdg. 190; dice: "Si por salario se. ermende al decir del
articulo 82... la retribucion que debe pagar el patrén al tr 2/ por su trab
resulta evidente que hay una contradiccion insuperable con la disposicion del artfcula
346 que integra la propina al salario”.

aun cuando no son

Nosotros c ideramos que las propi a pesar de la definicidon rranscrita, no
integran el salario, por no ser pagadas por el patron.

El salario debe pagarlo el patrén al trabajador por su trabajo: La Ley Federal de
1931 en sus articulos 84 y 86 definfa al salario como la retribucién que debe pagar
el pa:rén al trabajador a cambio de su labor ordinaria”. Con el ﬁn de subra'var y
vigorizar que la relacion laboral es un vinculo personal ¢ itario y no de
parrimonial, en la Ley Federal del Trabajo de 1970, se suprimio: el salario a cambio
de la labor ordinaria para definirlo “como la retribucion que debe pagar el patron
al trabajador por su trabajo” (art. 82).

El alcance del vocablo trabajo que utiliza el legislador en la expresion “"por su
trabajo”, comprende no sdlo el desarrollo efectivo de la actividad laboral sino
también abarca, conforme el sistema de cémputo de la jornada, la disponibilidad
para trabajar, cuando se estd en espera de ordenes, de que se repare la maquinaria,
etc. y la permanencia en la empresa para descansar o tomar los alimentos, etc.
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2.2 CLASES DE SALARIO

Por r de orden si dtico, podi agrupar a los salarios desde varios puntos de

vista:

1. Desde el punto de vista de su val, ion: a) idad de tiemp b) idad de obra;
c) comisién; y d) a precio alzado.

2. Desde el punto de vista de la naturaleza de los factores que lo integran: a) efectivo;
b) especie; y c) mixto.

3. Desde el punto de vista de la periodicidad de pago: a) I b) qui L

c) mensual; y d) anual.

4. Desde el punto de vista de su monto: a) minimo general; b) minimo profesional;
c¢) remunerador, etc.
5. Desde el punto de vista de la jornada en que se genera: a) ordinario; y

b) extraordinario.

6. Desde el punto de vista de los el que lo comp : a) tabulado; b) por cuota
diaria; c) integrado; y d) para el cdlculo de prestaciones.

2.3 ELEMENTOS QUE INTEGRAN EL SALARIO

Para determinar los elementos que integran el salario debemos distinguir entre factores que
se entregan al trabajador por su trabajo y factores que se entregan al trabajador para poder
desempenar su trabajo.

Las cantidades o prestaciones que se entregan al trabajador por su trabajo forman parte del
salario; as{ lo dispone el artfculo 184, que a la letra dice " el salario se integra por los
pagos hechos en efectivo por cuota diaria, granﬁcactone:. pzrczpcwne:, habitacién, primas
comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra c dad que se le pague al trabajador
por su trabajo”.

La definicion que se adoptd, reproduce la jurisprudencia uniforme de la Suprema Corte de
Justicia, que comprende ejecutorias que se han dictado desde el ario de 1934. Dicha
Jurisprudencia estd contenida en el Apéndice al Semanario Judicial de la Federacion del afio
de 1965, Quinta Parte, Cuarta Sala, Tesis No. 151, pdg. 143. Se desprende claramente que
el salario no consiste iinic en lac idad de dinero que en forma periddica y regular
paga el patron, smo que adema.r de esa prestacion principal estdn comprendidas en el mi.
todas las 3 idas en el contrato en favor del trabajador.

Es importante senalar que en nuestra legislacion mexicana, todas las Leyes relacionadas con
aspectos laborales han pretendido definir el salario integrado con diferentes enfoques,
algunos de ellos contradtcmnas a la Ley Federal del Trabajo, y en un deseo por aclarar
términos han c luido por confundir y hasta ser opuestos a nuestra Constitucion y otras

Leyes Reglamemarias.
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De esta forma encontramos definiciones del salario por cuenta de la Ley del Instituto
Mexicano del Seguro Social; la Ley del Impuesto Sobre la Rerua; la Ley del Instituto del
Fondo Nacie i de la Vivienda para los Trabq/adore.\', etc., todos ellos con diferentes

4 idades cuyas p den a formar juicios particulares

foques y por sup
y de aplicacion limirada.

Por lo que respecta a las Empresas del Estado en materia de Trabajo es obligatorio apoyar
la politica laboral que busca: aumentar y mejorar las opor de empleo; elevar la
productividad; mejorar los niveles de b de los trabajadores y sus familias; pr

la justicia en sus relaciones laborales, asf como de.mrrollar y formltcer las autoridades e
instituciones encargadas de la politica laboral y del bienestar social.

Para los rrabajadores al servicio del Estado, las normas que rigen los aspectos salariales
enunciados en el Apartado B Constitucional, existen en sus Reglamentos de Condiciones de
Trabajo, sin embargo no es objero de estudio de la presente Tesis el abordar el termna.

2.4 PROTECCION DEL SALARIO

Las normas que protegen al salario en general las podemos clasificar, siguiendo a Mario de
la Cueva, en normas que protegen en: 1. Contra del patrén, 2. Acreedores del trabajador,
3. Acreedores del patron, y 4. En la defensa de la familia.

2.4.1 Contra del Patron.
a) Truck System y tienda de raya prohibidos.

El salario debe pagarse en moneda de curso legal , no siendo
permitido hacerlo efectivo con mercancfas, ni con vales, fichas o
cualquier otro signo representativo con que se prerenda sustituir la
moneda (art. 123-A4, frac. X Constitucion).

b) Lugar de pago.

Son condiciones nulas y no obligan a los contrayentes, aunque se
expresen en el contrato las que sedalen un lugar de recreo, fonda,
café. taberna, cantina o tienda para efectuar el pago del salario,

no se trate de empleados de esos tos (arr. 5, frac.
VIII Ley).

c) Economatos.

)

Los almacenes y tiendas en que se expenda ropa,
arttculos para el hogar, podrdn crearse por convenio entre los
trabajadorzs y lo: _patrones, de una o varias empresas, siempre y

s la ion sea libre, los prec:os sean mds bajos que los

oficiales, los trabajadores rengan injerencia en la administracion y
vigilancia del almacén o tienda.
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Prokibicion de

Son condiciones nulas y no obligan a los contrayentes, aunque se
expresen en el contrato, los que permitan retener el salario en
concepto de multa (art. 123 frac. XXVII, f) Constitucion.

D Y sus p
1) El  salario ji qued. d de embargo,
comp 7 o0 desc (art. 123A Srac. VIID).

) Los desc a los trabajadores esiin prohibidos, salvo en

los casos siguientes: Pago de deudas contraldas con el patron
por concepto de anticipos de salario, pagos hechos en exceso
al trabajador, errores, pérdidas. averias, o adquisicion de
articulos producidos por la empresa. La cantidad exigida en
ningiin caso podrd ser mayor del importe de los :alano: de un
mes y el descuento serd el que co el trab dor y el
parron, sin que pueda ser mayor al 30% del excedente del
salario minimo.

) Pago de la renta a que se refiere al articulo 151 que no podrd
exceder del 15% del salario, Pago de abonos del INFONAVIT.

de soc

V) Pago de cuoras para la c 7 ion y fe
cooperativas y cajas de ahorro.

\7 Pago de pensiones alimenticias.

Pago de abonos para cubrir créditos garanitizados por el fondo
de fomento y garantla, destinados a la adquisicion de bienes de
consumo, o al pago de servicios.

vn

Prohibicion de la compensacion.
ion alguna

El salario de los trabajadores no serd obj de comp
(arr. 105 Ley).

Prohibicién de reducir salarios.

Es causa de rescision de la relacién de trabajo reducir el patron el
salario del trabajador (art. 51 frac. IV, Ley).

Prohibicion de colectas.

Queda prohibido a los patrones hcecer o autorizar colectas o
suscripciones en los establecimientos y lugares de trabajo (arr. 133,

Sfrac. VI Ley).
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2.4.2

2.4.3

Contra acreedores del trabgjador.
a) Obligacion de pagar dir

Fry

al trabay g

El salario se pagard direc al trabajador, salvo en los casos en
que esté imposibilitado para efectuar el cobro personalmente, en este
caso podrd designarse un apoderado mediante carta poder suscrita por
testigos. El pago hecho en contravencion a lo dispuesto no libera de

responsabilidad al patron (art. 271 Ley).

&) Nulidad de cesion de los salarios.
Es nula la renuncia que los trabajadorz: hagan de los salarios

devengados, de las i izaciones y d pr que .re
deriven de los servicios pr de o lquier forma o de
que se le dé.

c) Inembargabilidod del salario.
El salario minimo queda excepruado de embargo, compensacion o

descuento.
Los salarios de los trabajadore.r no podradn ser embargados, salvo en
los casos de ias decr e por autona'ad
competente en beneﬁ'cta de la esp hijos, a dai y

Contra acreedores del patron.

a) Preferencia absoluta.
Los créditos en favor de los trabajadores, por salarios o sueldos
devengados en el udltimoe aflo, y por indemnizaciones rendrdn
preferencia sobre cualesquiera otras en caso de concurso o quiebra
(art. 123-A, frac. XXIII Constitucion).

b) Limitacion de preferencia a un asio.
d en el alti, arffo y las indemnizaciones

Los salarios de
debidas a los trabajadores son preferentes sobre cualquier otro crédito

(are. 113 Ley).

Concursos de acreedores y preferencia.
entrar a concurso, quiebra o suspension

<)

Los rrabajadores no nec
de pagos o sucesion (art. 114 Ley).
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2.4.4

d) Preferencia con garantia real.

Los trabajadores no nec entrar a c 50, quiebra o suspensién
de pagos o sucesion. La Junta de Conciliacion y Arbitraje procederd
al embargo y remate de los bienes necesarios para el pago de salarios
€ indemnizaciones (art. 114 Ley).

e) Concurrencia de embargo.
A partir del '/ { a huel, deberd penderse toda
ejecucion de sem‘encm alguna, as{ como np podrd practicarse
embargo, g to, dili, ia 0 desahucio., en comtra de la
empresa o blecimi ni rar bi

del local en que se
encuentran instalados.

Defensa de la familia.

a) Ce lacion de deudas a los trabajad.

Las deudas contraidas por los trabajadores a favor de los patronos, de
sus asoc:ados. Sfamiliares o d solo serd responsable el

mismo trabajador, y en 8 ca.so y por ningun motivo se podrdn
exigir a los iembros de la fe (art. 123-A, frac. XXIV
Constitucion).

b) Transmisién de los derechos y acciones de los trabgiadores.
Los beneficiarios del trabajador fallecida tendrdn derecho a percibir
las pr zones e ind P tes de cubrirse, ejercitar las

£ los juicios, sin idad de juicio sucesorio (art.

115 Ley).

c) Patrimonio de la familia.
Las Leyes determinardn los bi que ci ituyan el patri io de la

Sfamilia, bienes que serdn inalienables, no podrdn sujetarse a
gravimenes reales ni embargos y serdn transmisibles a tftulo de
herencia con simplificacion de formalidades de los juicios sucesorios
(art. 123-A, frac. XXVIII Constitucion).
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CAPITULO HIT
ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS



CAPITULO 111

3.1 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

En los udltimos aRos se ha incrementado la importancia de la Administracién de Sueldos y
Salarios, sin embargo en nuestra opinion, el desarrollo de esta drea en particular ha

obedecido mds a reacciones del entorno que a un proceso de planeacién estructurado y con
objetivos definidos.

Sin duda en muchas organizaciones la compensacién no llega a motivar a los empleados
hasta donde debiera. Una de las probabl

C es la 'a en que la compensacién se
administra, hecho que ki del.

emos mds sin pr dy que esto forme parte
Jundamental del cuerpo de la tesis.

En la mayor parte de las organizaciones la compensacion al trabajo representa una p
substancial de los costos de operacion. Por tamto, su éxito, o aun la supervivencia de la

empresa, depende de cudn zfecnvameme estos costos son controlados y como se logre la
productividad de los empl a cambio de los ldos y pra

que se pagan.
La productividad. a su vez, dependerd de cudn bien motivados estén los empleados por los
pagos que reciben entre otras condiciones. Desgraciadamente durante los ultimos afos los

incr alac ion han obedecido mds a procesos mﬂacumanas que tratan de
conservar el poder adquulnvo del trabajad.

, que al r de una actuacion, por
ello las porciones en que se han incr do los ldos no reconocen el concepto de
desempernto.

3.2

LA IMPORTANCIA DE LA COMPENSACION PARA EL TRABAJADOR

sobre el reconoc ue p tener ello en su status dentro de su comunidad y por
supuesto dentro de su grupo d¢ trabajo.

Para la mayor parte de la: empleados el pago tiene un efecto directo en el nivel de vida. y

Cualquier diferencia en el pago puede afectar psicolégicamente las posiciones de poder y
autoridad en una empresa; a esto los empleados son muy sen.nbles. Si en la empresa hay un
sisterna objetivo para determinar el valor de un puesto y su rendi ¥y cada persona estd

enterada de cémo se llega a esta deremu‘naaén, es menos probable que los empleados se
sientan a s{ mismos como victil de una inequidad en el pago.

Existen muchos otros factores personales que de la misma forma afectan la percepcion de
un individuo sobre lo que es justo en a su ldo. Por ejemplo, en la investigacion
de campo que se realizé para instrumentar la presente Tesis, se encontré que las personas

con mds edad en puestos Ejecutivos recibian mejores sueldos que los jévenes en posiciones
similares.

Hay evidencia de que el pago y su papel tiene un significado distinto para dzfcreme: grupos
de la poblacién, y por de ello d

pende del nivel de importancia relativa que
el puesto tiene dentro de una organizacioén.
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3.3 TEORIAS DE LA COMPENSACION

Teorla del Intercambio. Es la recompen.m que el empleado recibe a cambio de sus
bilid La b, ! d del empleado de hacer

contribuciones de nem,oo esfuerzo y h

estas comtrib pende de la forma favorable en que ellos perciban su contribucion en

relacion a la recomp que recib

La Teorta de la Equidad. Esta teon‘a :o.mene que los empleados buscan un intercambio en

el cual las r np sean per ibie S§i permbzn que el intercambio no

es justo, los npleade bl tra:ardn de reducir las injusticias buscando o un
b o apelar a las autoridades. Al

aumento de salario, pam reducir sus contr
contrario, si ellos perciben que :m- TECOMPENnSas SONn MAYOres que sus contribuciones, ellos
de idad.

su productivi

tratarin de reducir esa i,

Teorta de la Expectativa. Esta teorta p '/ que los emplead su productividad
d Para motivar un aumento de la
leados deb.

bajo la expectativa de recibir una r
producrividad la recompensa debe ser alra. Es lnqpormnre lar que los emp
conocer en forma clara y definida los objetivos con que su expectativa serd medida.

3.4 FACTORES QUE DETERMINAN LOS NIVELES DE COMPENSACION

Existen diversos factores que afectan en forma directa e indirecta la determinacion de los
niveles de compensacion dentro de una empresa. Estos facrores incluyen; Los costos de vida,
el mercado de trabajo, los niveles prevalentes internos, la habilidad de la organizacidn para
e:truaurar el pago (alguna.r empresas pagan mejor que otras erogando lo mismo, debido a
sus pl de pr que redi las tasa impositivas); el poder de negociacion del
:md:caro, el poder individual de negociacion y el valor del trabajo. Ademds, las leyes

idas que bién surren efecro importante en los niveles de pago.

3.5 COSTO DE viDA
Debido a la inflacion continua, los :a{ano.r tiene que ser aji dos periodic para
Los dios y datos oficiale idos por el

mantener el nivel de vida de los empl
Banco de México reflejan el deterioro del poder adquisitivo durante un perfodo determinado.

Por los arlos sesentas y parte de los serentas las revisiones a los Contratos Colectivos de
Trabajo se realizaban cada dos aflos en forma integral, es decir, se revisaba ranto los
beneficios como las escalas salariales, a ratz de los problemas inflacionarios sufridos a
partir de la segunda mitad de la década de los setentas, hubo que enmendar la Ley Federal
del Trabajo a fin de que los contratos se revisaran anualmente al menos la porcion referente
a escalas salariales, de ahf la aparicion del articulo 399-bis.
inflacion se dizo, a tal grado

Durante la primera mitad de la década de los och la
que los aumentos salariales se verificaran cada tnme.nre. en un mteré.r por tratar de

en lo posible la capacidad de compra del trabajador.

dencia fue la de incorporarlos a las revisiones

Para el personal no sindicalizado la
colectivas con el fin de simplificar la administracion.
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3.6 MERCADO DE TRABAJO

Hoy en dia los sueldos y :alanos son ﬁ/ado.r por la oferta y demanda de los mercados de
y el poder de negociacion de los individuos

y '—7‘" con Jr ia el mercado determma los niveles de pago.
Los niveles de retri ién son de impo ja para la sociedad, porque ayudan a determinar

el estdndar de vida que en ella prevalece. Altos niveles de sueldos represenian mayores
ingresos por impuestos que se derivan en mejores ingresos para las escuelas, hospitales y
muchos servicios piblicos. Contribuyen al poder de nwpra de los empleados, a la

¥ al nivel general de satisfaccion de un pals.

Las regiones que sus niveles de sueldo estdn deprimidos, se ven afectadas por el hecho de
que la gemte carece de dinero para lograr niveles de vida satisfactorios. Las recesiones
comerciales, la reduccion de los gastos federales y la competencia extranjera obliga a
importantes restricciones y no permite el crecimiento individual ni colectivo.

El mercado de trabajo es un indicador muy ible ante las variaciones del entorno
econémico, cuando un pais se encuentra en crisis, los primeros cambios se presentan en el
nivel de pago y después en el d pl Por otra parte si la economita es sana, los niveles
de sueldo se tornan agresivos y la di da de wleados se incr en forma
importante.,

La abund. ia o del tal o Ia mano de obra especializada es uno de los factores
can mds peso en el de defi un ldo. Analicemos por un momento algunos
Je que fund. lo amenar.

Durante los anos cincuentas, al aparecer las primeras computadoras para uso de la
admlmsrraadn, se requerfa de personal con alta especializacién en el manejo de los
ios de la Informdtica, su prograrmacion y operacion retaban a los mds

brillantes talentos.

Por las condiciones especiales que estas mdquinas requertan para su adecuada operacion
(aire acondicionado, piso especial, etc.), el trabajo con ellas, se presentaba sofisticado y lo
era, pues pocas personas eran capases dz hacerla.r Juncionar, por tanto, los programadores
y operadores bi eran horarios diferentes, como bohemios
disfrutaban de trabajar por las noche.\'. arg do la tranquilidad de las oficinas a esas
horas y eran tratados en forma diferente al resto de la empresa.

Por supuesto sus sueldos eran diferentes, los directivos conclutan que si este tipo de personal
se iba de la empresa. quién operarta la computadora y habfa que justificar la elevada
inversion.

Los leados que pab los p de programadores, analistas, operadores, erc.
recibfan :ueldo: superiores al "valor” de sus puestos, es decir, si su valuacion era de "X"

era P ble pagar "algo mds” para evitar la fuga de ese personal, o bien, habla
que Sorzar el r ltado de la val ion, para explicar un poco el fenomeno de la oferta y
demanda.
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En la ac lidad, las comp as han crecido en capacidad, por otro lado han reducido

en forma importqnie sus dzmen.ﬂone:. costos de adquisicién, operacién y mantenirmiento.
diar este campo, por lo que la mano de obra ha

Mucha.r personas se han dedic a
7 ido sus pr con ello se ha esrabilizado el mercado de trabajo.

Como el ejemplo anterior podemos citar varios, todos ellos con bastante similitud y
circunscritos a un determinado perfodo tal es el caso de las secretarias, comunicadores,
publicistas, especialistas en Re-ingenierfa, etc. casos como la Administracion misma, ran

vieja y tan joven.

El administrador de personal debe r
afectar la integridad de un sistema.

estas e ias y proble remporales, sin

la oferm Y demanda de
! los salarios y

cel bito donde se deter
i

Se entiende por mercado de trabaj
dici de ¢ 3/ en esp

la mano de obra, ast como las
prestaciones.

3.6.1 Las Encuestas de Sueldos, Salarios y Prestaciones

La herramienta mds eficiente para conocer las tendencias del mercado en materia de pagos,
son las encuestas que son desarrolladas por las empresas y asociaciones.

Una encuesta es la recoleccion de datos (sueldos, salarios y prestaciones), que se agrupan
bajo un método ordenado de la informacion y que tiene como propdsito general el describir

un fe en un tiempo determinado.

Las encuesras de ld < 7 infor 7 Ui que debe ser procesada y analizada

con di Frme es fr el ¢ errores de interpretacion y con ello tomar
de Al veces los adores de p d lifican las

decisi inad .
encuestas porque estas no rmuestran los datos que ellos desean observar, sin detenerse a
realizar consideraciones de cardcter estadistico sobre los datos.

Reallzar encuestas de men:ado es una funcion importante y compleja. Las politic de
ion deb rtir de los objerivos de la empresa, las tdea.r surgen de

la eqladad interna y el mvel de compednwdad externa que se requiera. Mantener un control
ce del mi. . Por elIo el andlisis del mercado es

del mercado, exige un amp
un e impreciso que requiere de una buena dosis de interp de

3.6.2 ¢ Quién debe realizar las encuestas ?
Esta es una preguria a la que se enfrzruan muchas organuac:one.r. Estas a menudo cuentan
, una de sus responsabilidades

con un drea e.rpec!ﬁca de ad, acion de c
(entre otras) es preci. la de ide ar el nivel de comperitividad de la empresa.

Por ello, algunas empresas prefieren elaborar sus propias encuestas, parvicipar en grupos
de inter o par en lizad, r empresas especializadas en esa
actividad, ya sean publu:a.r o privadas. Lo mas frecuente es que participen ern varios
estudios, con diferentes mercados y dimensiones de empresas o grupos a fin de obtener tania
informacion como sea posible a fin de contar con “termometros*” del mercado.
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Un problema comin de los anterior es que do se tiene d iada info. idn se p
preg ello puede de:trmr Ia crzdlb«hdad de Ias

propia arroja resuitados no e.vperados se paede descalificar

la es

obrener varias resp a una
e do la
i la infor

a las personas de otras empresas que nos
ajena, la critica puede orientarse a quienes la elaboraron.

Debemos partir de una seria seleccion de fuentes de informacion, existen diversas empresas

que se dedican a esta actividad y que pueden contnbmr con buena informacion o bien su
de medicion.

ayuda puede consistir en ayudarnos a disefar un buen
¥ Objeti de una Encuesia

3.6.3 Dezer del Al
Una vez decidido que es preciso realizar una encuesta y que no :rx.rtzn empresas en la
d ya da, se deb.

locatidad para hacerlo, que puedan satisfacer una n

plantear con roda claridad los aicances y objetivos de la encuesta. Nada hay mds frustrante
que precipitar:e en la realizacion de la encuesta y descubrir que las interrogantes bdsicas
Siguen sin respuesta y que es necesario replantear un Imevo e.maz’:o, por ello antes de iniciar

4,

que se

es critico conocer a fondo los proble

3.6.4 El Problema del Interés Creado.
or una empresa en particular, el costo mds elevado que

(& do una es realizad.

se tiene que pagar es la falia de credibilidad, esto se debe a que [os participantes en varias
Se pueden seniir dos al propo infol idn que puede hacer

viulnerable a su empresa, pues si otros conocen sus mvtles de pago, sus empleados pueden

ser invitados por otfras empresas, ive la org dora, a trabajar con ellos, perdiendo

de esta forma ese ralento.

Otro aspecto costos de una encuesta puede ser el interés creado internamente, esto puede

surgir cuando un grupo de ejecutivos soli el dio sobre p especificos o dreas

dererminadas con el fin de justificar o fund una decisi arbitmna respecto de una

a.ugrmczén de sueldo, o bien del aofrecimis de un paq de ¢ ion con fines de
44 casos una ap ion de did - ido ético.

rec!; to y en
En el primer caso la relacion personal, la integridad de la empresa o grupo que desarrolle
el estudio, serdn importantes para resolver ese prablema Para el segundo caso, debe

5
1Y

evitarse el realizar este tipo de dios para prop
Por lo general las encuestas se clasifican en cuatro categorias:

3.6.5 Ei de Py Repr
Tienen una clara intencion en la formulacion de hipdtesis respecto de una p de las tendencias
idn, estas enc son rigidas en su e:rructum pero con una amplitud
o bos. Estas encuestas

en comp
suficiente para abarcar una extensa vanzdad de,
se realizan en forma periodic al, erc.}.
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3.6.6 Encuestas de un Ramo o Giro.

Estas encuestas por sus caracteristicas son muy similares a las antenore:, pzro la dxferenc:a
mds importanie radica en que el andlisis se orienta a pr y
tendencias de una actividad concreta, donde los p niveles organti; 7 /]

de operacion, etc. son muy :mulares entre si, por ejemplo la encuesta de la lndu:lrm
Hotelera, del Sector B io, La I ria Qi etc.

3.6.7 Encuestas Regionales.

Por la concentracién de acnwdml mdustnal en algunas regic
realizar de ld

se hace indi: bl

del giro, tamaio de la empresa, etc., esto
obedece a que la mano de obra dlspomble es limitada y existe una gran competencia en una
ciudad, ello puede provocar una competencia que desarrolle una inflacion artificial de costo
de los sueldos. Con esta herramienia se tiene una clara visién del fenomeno a estudiar.

3.6.8 E

con Pri f X ial

(2 P

En estos estudios por lo general se realizan preguntas sobre aspectos particulares o
probl i 5

de c n en una drea o puestos especificos, juegan un papel menos

unpormme en la toma de decisiones de las pollticas generales, ya que los problemas que
resolver ti un enfc

que especifico. Como ejemplo mencionaremos una encuesta
de ldos para dedores al detalle, corredores comisionistas de bienes raices, erc.

3.7 NIVELES DE PAGO

P

Los si. de

p de las empresas deben considerar los niveles actuales de
salario para cada puesto, es decir el valor interno del puesto y de ahi encontrar su curva de
"equidad interna” que reconoce que entre mds valor tenga un

repr mds ld

Para desarrollar adecuadamente esto, es importante mencionar el hecho de que la empresa

debe contar con una infraestructura en materia de sueldos y para ello haber realizado un
proceso de Valuacion de Puestos.

3.8 ESTRUCTURA INTERNA DE PAGO

El estructurar atractivas formas de pago compuestas por dinero en efectivo o beneficios

marginales, es un zlemen:a bdsico en las empresas y Ios sindicatos, con ello se busca el

reducir las cargas imp a de los trab es. Es digno de especial interés

especial e:tc apartado ya que en la ac lidad se ha abusado de estos conceptos disefiando
pl en donde el ldo se

wra sub-expresado tratando de agotar todas las partidas
que el Fisco otorga como alternativas viables.

Por lo anterior suponemos que las nuevas estrategias Hacendarias irdn encaminadas a

reducir los espacios que permitan evitar impuestos y hacer mds claras las politicas de pago
en la empresas.
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3.9 NEGOCIACION COLECTIVA

Si la empresa tiene un contrato colecrivo de trabajo con alguna central obrera, los aumentos
:alanales y demds condiciones qgfectardn las polfticas de pago inclusive al personal no
do, esto obedece a que st un sindicato es fuerte en la negocxac:dn buscard mejores
condiciones para sus agremiados y ello traerd como consecuencia el que los empleados no
sindicalizados obtengan parte de esa fuerza que se traduce en beneficios para ellos.

3.10 NEGOCIACIONES INDIVIDUALES

Aun cuando una variable de los mvele.r de :alano.r es la negociacion colectiva, algunos
mejores condlc:one: que otros. Este

individuos tiene mds poder neg para

poder de de lo vali que la P < idere las fi de un p op

dezer ad POr sup bi es importante la disponibilidad de personas que puzdan
irmi ios para de 1p el p

y tengan los ¢
Por otra parre los empleados buscan mejorar sus condiciones y si otra empresa les ofrece

esto, aceptardn un cambio favorable.
luti ara bl una polftica de pago

De los elementos anteriores los que se p
son; El mercado de trabajo, el costo de la vida y la estructura interna, los restantes si bien

son parte del andlisis general configuran componentes para la apreciacion interna.

3.11 SISTEMAS DE VALUACION DE PUESTOS

£l valor relativo de un puesto debe ser determinado al wpararlo con otros dentro de la
empresa o con una escala elaborada para este proposito. Los dos de val, ion sirven
para valuar un puesto como un todo o en las pnnc:pale.r parres o facmres que lo constitiuyen.
Existen cuatro de vali on que a por orden de
impor ia: Si. de alii ion; sistema de grados predererminados; sistema de puntos
y sistema de comparacion de factores (ver tabla).

3.11.1 AMBITO DE LA VALUACION

El puesto como un todo El puesto en partes o factores

Comparacion de Factores

Puesto vs. Puesto Alineacion
Puntos

Grados Predeterminados

Puesto vs. Escala

El objetivo que las empresas persiguen al tener un sistemna es el poder combinarlo con orros
elementos para; atraer, retener y motivar al personal. Para ser eficientes, dichos programas
deben ser disetados de tal a que den respuesta rdpida a las condiciones del entorno

y principalmente al mercado.
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Se tienen dos propdsitos bdsicos:
de acuerdo con su grado de ir’nportancia.

1. Situar a todos los p de la org
2. Indicar lo que dir o indir la empresa debe pagar a esos puestos.
érodo ad do di derd de las necesidades de la organizacion, es

La seleccion de un
por ello importante c iderar que un de val, ion puede reforzar los valores

actuales de la empresa o bien desarrollar nuevos. Antes de seleccionar un sistema deberd
decidirse qué valores se quieren rq'orzar o e.mzblecer Y qué se qlazre lograr con el sistema,
para ello es util c iderar los referentes a los siguientes temas.:

3.11.2 Requerimi del
Nimero de puestos que se incluirdn en el sistema. Se desea urilizar un sélo sistema o uno
mailtiple.

3.11.3 Caracteristicas de la Empresa:

Grado de madurez de la empresa, estilo de direccion, tipo de organizacion, nimero de
niveles, tipo de niveles a valuar. etc.

i o P

3.11.4 Impl yaA

Pasos para su desarrollo e implantacion, contar con el personal emtrenado y capaz de
rmanejarlo, conrar con los recursos técnicos y financieros para instalar y mantener el
programa, voluntad de la alia direccidn para validarlo, etc.

3.11.5 Factores Externos:

Competencia clara de la empresa, mercado de trabajo con variaciones importantes, oferia
¥ dermanda de mano de obra, capacidad de pago, nivel de educacién de la poblacion, erc.

Aan do los si. de val, 7 J como finalidad bl la jerarquia de los
pue:to.r, ésto.r d ifieren considerablemente segin el criterio de medicién que se utilice, el
leli del observador y el grado de

que se aplique, el fe del p.
conver:uin entre los rangos internos de los sueldos y el mercado competitivo.

Adicionalmente a los cuatro sistemas antes descritos, existen algunos mds que en esencia son
combinaciones de los bdsicos, cada uno de ellos tiene como finalidad la ordenacion de los
puestos en forma consistente y eficiente dentro de una empresa. Debemos recordar que la
determinacion de los sueldos viene de convertir los puntos, grados, niveles, etc. en unidades
monetarias ya sea por hora, dfa, semana, mes y afo.

La relacion entre el valor relativo de los puestos expresado en puntos y los salarios como
d dio de una

unidades monerarias a un perfodo determinado puede ser repr por
curva o tendencia rectilinea. Esta tendencia indica el valor relativo y el sueldo que paga una

organizacion.
35




3.12 LA COMPENSACION POR INCENTIVOS

Los si. de comp ion no deben basarse sol en los factores o elementos que
di da teori elp sino que bién debe iderar las contribuciones reales
del empleado a la productividad, es decir reconocer el esfuerzo que adicionalmente un
empleado aporta para lograr una meta definida.

Existe en la actualidad una d ia de los empresarios a pagar mds en base a resultados
que con los si. tradic /7 por ejempl a los niveles ejecutivos el bono por
resultados es un beneficio que se pacta al prmapm de un periodo como uso porcentual del
sueldo base anual.

E.v importante mencwnar que hay otras formas de rer:ompzn:ar a los trabajadore:. por
nplo, como rec al esfuerzo de todos los emp alosr &l

de la empresa, existe la Participacion de los Trabajadores en la Utilidad, de la misma

Sforma, el reconocimiento individual al momento de revisar un sueldo y dar un aumento por

dc:zmpeﬂo o actuacuin de un empleado en particular. De hecho, esta prdctica es comiin para

los 1pl no

Otro efemplo de ésta prdctica lo ¢ ituyen los empleados del drea de ventas, quienes desde
ya una larga tradicion su salario es fijado en dos porciones; la primera como una cantidad
fija, y la segunda por una canndad variable sujeta a los resultados en sus esfuerzos de
ventas. Esta dalidad bién se aplica a otros tipo de trabajo.

Los primeras incerm'vos ec icos para r wpensar a los empleada fuzron en ba.se ala
pre ; pl Frederick W. Taylor y sus ¢ se
consideran los padre.r de estos slstemas crefan que los zmpleados se e.sfar'arfan mds si se
les pagara por la c idad de pr ion en lugar de por dfa de trabajo. Taylor formulé
el sistema de incentivos llamado "pago diferencial por pieza”.

El movzm:zn:o c:enr(ﬁco de la admlmstractdn sugiri6 una variedad de sistemas que llevan los

bres de i iales que los formularon: Gantt, Emerson, Halsey, Rowan,
Bedeau, etc. Estos mélodos difieren en las formulas wtilizadas para calcular el pago de
incentivos.

Cada uno de ellos intemta relacionar el pago de un empleado con su productividad en
diferente forma.

Un método de incentivo puede ser exitoso en una organizacién y en otra no alcanzar los
resultados deseados. La razén de este fenomeno es: el éxito de un sistema no depende ranto
de su mecdnica sino de las condiciones bi les de la organi. ién. Para que un plan
tenga éxito se debe formular para cubrir las necesidades y candicione: de los individuos y
de la organizacién, algo as{ como conjugar de manera correcta los intereses de las partes.

Es importante que los empleados confien en que la administracion operard el sistema de una
manera equirativa y en concordancia con los objetivaos y deseos de los empleados. Esto
explica el hecho de que los trabajadores deben desear también el tener incentivos, por

(P el fe mvolucra el contar con sistemas de informacion adecuados que
permitan tomar decisi apropiad. Un plan de incentivos no debe relacionarse
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dnicamente al beneficio de la empresa, sino que los empleados deben percibir que ellos
recibirdn un beneficio direcro.

3.13 DIFERENCIAS EN LAS NECESIDADES EN LOS EMPLEADOS

Los empleados difieren en sus idades y en su i d de hacer sacrificios para
cubrirlas. El nivel socio-ec ico, el fo de la familia y el modo de vivir entre otras

causas pueden influir en sus actitudes sobre como obtener dinero. Algunos trabajadores
prefieren dedicar su tiempo y energla a otras actividades mejor que a otro trabajo adicional.
Otros consideran que el tener un mejor nivel de ingresos es de suma imporrancia para su
vida, etc. es por ello que la mwtivacién en este aspecto debe ser tratada con mucha cautela.

La cantidad de pago adicional que gane un empleado por medio de un plan de incentivos
afectard también a la motivacion. Generalmente, cuanto mds grande sea la recompensa, mds
dl:pue:m: esmrrin a hacer un esfuerzo adicional. Sin embargo,como lo indica Lawler, si la

es do grande, puede bajar la influencia que tenga ese dinero sobre el
e#uerzo La probabilidad que existe de poder ganar una prima adicional rambién afecita la
motivacion que logre el incentivo. Si la probabilidad es demasiado alta o baja dard menos

motivacion a los empleados a trabajar mads.
INTEGRACION DE UN SISTEMA DE ADMINISTRACION DE SUELDOS Y
SALARIOS

3.14

Una organizacion requiere de contar con un .nstema integral de administracion de

.rueldos y :alano: los pasos que 1r dicie se r d. se describen
1. Seleccionar un si. de valuacion de p

2. Desarrollar la descripcién y andlisis de puestos.

3. Formar y capacitar un comiré de valuacion.

Valuar los puestos de acuerdo con el sistema seleccionado.

5. Reall. los dios de las dencias de las sigui variables:

- Equidad Interna.
- Mercado de Trabajo.
- Costo de Vida.

Desarrollar una estructura salarial de conformidad con las variables arriba
citadas y con la capacidad de pago de la misma.

7. Establecer un sistema de medicién del desemperio.
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recompensas en base a resultados.

o0 actuacion de sus 1p para aplicarles las

lizado el si: para r

Carmnbios en los p
Cambios organi.

Diversificacion de los neg

1

Modificaciones tecnoldgicas.
Tendencia a pagar por resultados.

Ori ion de mds

al servicio.

Ensanchamiento del mercado de trabajo.

D da de los emplead.
en la empresa.
Crecimiento de la empresa.

por la apertura de nuevos puestos

38




CAPITULO IV
ASPECTOS PSICOLOGICOS, MOTIVACIONALES Y
SOCIALES DE LA COMPENSACION



CAPITULO IV

4.1 ASPECTOS PSICOLOGICOS MOTIVACIONALES Y SOCIALES DE LA
COMPENSACION

El hombre como ser biopsicosocial tiene una influencia como parte integrante de las
empresas, es por eso el dio de la relacion hombre-empresa para medir la

interaccion entre estos dos engranes que forman parte de un mecanismo de la sociedad.

La p. ia del psicolégico de las personas es primordial para las organizaciones
ya que de ello depende gran parte del logro de los objetivos de ambos.

De la misma manera la morivacion juega un papel deter en el andlisis de la relacion
antes mencionada; es por ello que en el presente capltulo se hace un breve estudio de la
importancia que tiene el tema sin pretender llegar a formar parte central del objeto de la

tesis.

La comp i itye un medio para satisfacer nec

a las persona. Luego, en la dida en que la T ion es un
necesidades, puede motivar a los empleados.

idad, Las necesidades morivan
dio de isfaccion de

En el pasado se suponia que la paga era la unica morvivacién del trabajo, y que el
empresario le bastaba aumenmrla para que de z.\'ta forma se incrementara la produccion.
FHoy se admite que esta hip La motivacion es sumamente

compleja, porque complejos son los orfgznes de las nzce.ndade.r humanas.

Existe una jerarquia de necesidade bdsie a nuestra civilizacion. Pero hay
ademds necesidades derivadas de nuestros grupos iales que por sup vartan de unos
a otros, de individuo a individuo, e incluso en un mismo individuo, de un momento a orro.

Los facrores de morivacion no actian en forma lineal, por ejemplo; "mds dinero igual a mds
productividad ".

Si se desea que el dinero actie como motivador, es preciso que la empresa haya planeado
¥ estructurado un programa como tal. Para ello, se requiere que los empleados comprueben
que pueden realizar sus propios objetivos dirigiendo sus esfuerzos hacia los objetivos de la
organizacion, y que, la compensacion se ajuste a ese rendimiento.

La compensacldn mmca serd un motivador dnico ni automdtico. La mayoria de las per:ona.r
trab. alin no i dinero. Los diferentes p en que i
la isfaccion propo. da por el trabajo son: la participacion, la autondad el poder

los privilegios y orros incentivos no econémicos.

Debemos entender por motivacion aquel proceso interno del individuo que determina su
conducra hacia el incr ¥y mejor de sus actividades y realizaciones.
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4.2 < TEORIAS DE LA MOTIVACION.

Para tener una mejor aprﬂ- ion sobre los asp morivaci les del individuo dentro de
las ory izaciones, a ¢ ion reproducimos algunas reorfas no con afdn de discutirlas
sino simplemente de recordarias y por supuesto para enmarcar nuestras hipotesis.

Teoria de la Jerarguia de las Necesidades de Abraham H. Maslow

4.2.1

Una de las teorfas que mds ha "gﬂuldo en las cornente.r dneas {

acerca de la morivacion en las or, i Jue p. da por el  fallecido A "H. Masiow,
it de la A iacio Amencana de Psicologia. Su teorfa es conocida

quien fuera p.
como la Teorfa de la Jerarquia de las Necesidades, porque las necesidades humanas esedn
organizadas segin un sistema de prioridades. Esta teorta las agrupa en cinco categorias:

7

1, Las Ne idades Fisiologia En este grupo se i las necesidades de i
agua, aire, descanso, etc. cuya satisfaccion es necesaria para el mantenimiento del

equilibrio corporal.

Las Necesidades de Segundad Estas incluyen las necesidades de seguridad tanto
Sfisica como psi . La necesidad de estar protegido de los peligros externos que

amenazan a nue:tro.r cuerpos y a nuestra personalidad se integran en este grupo.

7

(al) es la princip

Las Ne idades de Afiliaci La idad de iategrarse
en esta caregoria. Un individuo desea tener relaciones amistosas con otras personas,

y desea ser respetado por un grupe social.

4. Las Ne idades de Esti; ion. Estas incluyen el deseo del respeto de st mismo, la
Juerza, la suficiencia, la destreza y competencia, la confianza frente al mundo, la
independencia y la libertad. También se incluye en este grupo el deseo de una buena
repuracion o del prestigio, el respeto y la estimacion de otras personas,

Las Necesidades de Autorrealizacion. Es el deseo de una persona de cumplir con sus
propias metas: es decir, la tendencia a realizar y desarrollar su propio potencial.
Esta tendencia pudiera ser expresada por la declaracion, "lo que uno puede ser, uno

debe ser”.!

and P lity (2a. ed.; New York: Harper &

! Ade do de A.H. low, Motivagi

Brothers. 1 970).
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4.2,.2 La Teoria del Logro como Motivacion.

La teorfa se origind en el trabajo de H.A. Murray, quien desarrollé un sistema para
clasificar a los individuos segiin la intensidad de diversas necesidades, las cuales tienen la
capactdad de servir como monvadora.r de la conducta. Murray enumera mds de 20

pPsic les que posteriormente fueron utilizadas como la base de
un inventario de pzrsonaltdad Conoclda por el nombre de la Escala dz Edwards de
Preferencias Per La 7 225 p que miden la idad de las

necesidades que manifiesta un sujeto (en contraste con las necesidades inconscientes) y estin
divididos en 15 campos. entre ellos la necestdad de éxito, orden, afiliacion, dominacién y
cambio. En el o de la acion de p {, el mayor interés se ha concentrado
en la nzce.wdad de logro. Esta necesidad se deﬁ'ne como “la de sobresalir en relacién con
criterios competitivos internos”.

4.2.3 La Teorta Dual de Herzberg.

En 1959, F. Herzberg propuso la teorfa "Dual” que combina la motivacion y la satisfaccion
en el trabajo. Esta teorifa sefiala que, en la sociedad contempordnea, las necesidades de nivel
inferior, descritas por Maslow, han quedado satisfechas por lo general y allf donde no estdn
satisfechas, el r ltado es el desc con el trabajo. Sin embargo, la sola satisfaccion
de cumplimiento de estas necesidades de nivel inferior no produce la satisfaccién en el
trabajo. Herzberg llama a los factores que producen satisfaccién como "motivadores”,
porque mueven al trabajador a dar un rendimiento mds alto y a los factores que pueden
causar descontento los llama de "mantenimiento” o higiénicos.”

4.2.4 La Teoria de la Equidad.

Uno de los modelos mds recientes de motivacién laboral es la teorta de la equidad. La teoria
expresa la idea de que la ion de inequidad motivard al individuo a reducir esa
inequidad. En las situaciones laborales es bastante comiin que los individuos sientan que,
en comparacién con otros empleados, no estdn recibiendo en térmi generales de
satisfaccién de esfuerzo y capacxdad Segin la teorfa de la equidad, el poder de la
motivacion de reducir la inequidad es direc proporcional a la magnitud del equilibrio
percibido entre el esfuerzo hecho y los resultados.*

? Allen E. Edwards, Edwards Personal Preference Schedule (New VYork: The
Psychological Corporation, 1954).

? Frederick Herzberg, Bernard Mausener y Barbara B. Snyderman, The Motivation to
Work (ed.; New York: Jhon Wiley & Sons, Inc., 1959).

* J. Stacy Adams, “Inequiry in Social Exchange,” (New York: Academic Press, 1965).
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4.2.5 La Teoria de Adams.

La teoria de Adams es una teorfa general que traia de la inequidad social. Declara que los
individuos establecen una relacion ensre el e.v'uerzo que hacen en una situacion dada (input)
y los r ltados que p J n de esa sii )y waran el valor de esa
proporcion con el valor de la relacion esfuerzo / re.rullado de otros individuos que tienen
empleos parecidos. Si el valor de la proporcion de un mdtwduo lguala ala pmporc:dn de
los demds, la .nmaaén se percibe como equitativa y no Segin
4de la pre ia de idad crea jon y esto motiva al individuo a buscar eliminarila
o reducirla. La imtensidad de la motivacion esta en proporcion directa de la magnitud de la

inequidad percibida.

4.2.6 La Teorfa de Expeciativas.

Estaq teorfa ha ::do de.rarrollada por psicslogos que an que los seres humanos son
personas p 'GS, 7 as con creencias propias y sentido de la prevision. La teoria
de expectativas sostiene que la fuerza motivadora del rendimiento (esfuerzo) es una funcion
de las expecrativas que tiene un individuo en a los r lrados futuros, mulriplicado
por el valor que se 74 a estos 1 cle Vroom define una expectativa como la

3 en la posibilidad de que una accion en particular dard un resultados

"cr
especifico™®

4.2.7 La Teoria del Refor de la Condi

ducta es susceptible

de la cond {a idea de que la

La teorta del refor 7 p
de constanses refuerzos, es decir, cuando un buen rendimiento es segmdo por recompensas,
/e den del rendi. éste se deteriorard.

tiende a mejorar. Ci do las r P

Ast, el tipo de resultados provoca {a reaccion del individuo en forma positiva llevando a

aumentar la frecuencia o negativamente Ilevando a minimizar la frecuencia. el proceso de
se conoce también con el nombre de

influir en la por dio del 7
acondicionamiento apcmntc. Este prc que original) se habta demostrado en
laborarorio, a Il la ion como mérodo por el cual la conducta del empleado puede
ser modificada.

S John M. Ivancevich, Organizational Behavior and Performance (Santa Monica,
California:- Goodyear Publishing Company Inc., I1977.
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4.3 ; CUAL ES EL VALOR DEL TRABAJO ?

4.3.1 Pydctica de la Teoria del Intercambio

La mayorta de las relaciones entre hombres se realiza por medio de intercambios. Estos son
intercambios de mercancias, satisfactores, etc. Todo servicio o mercancia son producto del
trabajo. Hegel observaba que "en el consumo, el hombre estd en relacion con producciones
humanas, y que estos a su vez son esfuerzos h los que utiliza”, Carl Marx contestaba
que " cuando producen, los hombres se relacionan no sodlo con la nawuraleza, sino

interc bi sus actividad, de ral manera que su relacion con la naturaleza estd

determinada por sus relaci sociales”.

Las relaciones sociales en la produccion, tienen diversas estructuras y normas aplicables a
la divisién del trabajo, las diversas tecnologlas, sus aplicaciones, el desarrollo del mercado,
la capacidad de producir, es decir. horas de trabajo, las relaciones de sueldos y salarios,
los beneficios, la remiabilidad de la inversion, etc.

Algunos escritores plantean que la division del rrabajo tiene sus origenes en la esclavitud.
ceran hombres esclavos porque eran inferiores? o ;eran inferiores porque eran esclavos?.
Plaron pensaba que la division del trabajo tenfa sus origenes en la sociedad misma.

Segin Nicolds Grimaldi, qla'en en sus rq“l&n‘ones me ha inspirado, no hubo, desde Ienofome
e Socrares hasta Marx, ni un sélo p dor de I fa y de la polltica que no

la intima relacion entre la dlw:lon del traba_/o y la productividad. Cuando se trara de
produccion, cien veces hacen mucho mds que una vez cien: cien obreros haciendo cada uno
una sola cosa y misma operacion para fabricar un reloj, producen mds relojes y mucho
mejor, que un solo obrero haciendo las cien operaciones sucesivas para producir uno.

De lo anterior se desprenden algunos de los principios de que cada sociedad le corresponde
una funcion, y que cada funcién corresponde a una necesidad; por lo tanto cada tarea
supone una aptirtud especifica, que cada oficio demanda destrezas y talentos de su naturaleza,
y es precisamente la division del trabajo la que pzrrmte por medio de la diversidad alcanzar
la excelencia al desarrollar ral y id al dar opor idad a cada individuo de

dedicarse a ejercitar un oficio.

Las concepciones ergonémicas de la sociedad consideran, ya sea sobre el modelo del taller
en el cual cada uno ejercita con eficiencia una tarea especializada acorde a sus habilidades,
o bien si ¢ p el delo de un cuerpo donde cada drgano se desarrolla conforme
a su nazuraleza y ejerce una funcion especializada que corresponde al sitio dentro del
organismo. Los dos modelos justifican plenamente la existencia de cada obrero y empleado,

tllos son la productividad y la organizacion de taller ya que explican la existencia de otros,
son el desarrollo y fortaleza del cuerpo los que justifican la particularidad ica y la
estricta especializacion de cada drgano.

Un :ocxologo francés Durkheim caracterizé perfectamente el pr bl que a ¢ 7 ion
Ser un ser complero que se basta a st mismo?, o por el contrario,

C
‘:er alguna parte de un todo, un érgano de un organismo?. Con lo anterior, la primera mera
es el cumplimiento del individuo que se expresa en el trabajo, a costa de cierta pobreza
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colectiva, la segunda meta es la productividad, crear riqueza colectiva, en donde cada
empleado es una parte. En una vision, nuestro objetivo es la meta colectiva, aun sobre el
debilitamiento espiritual del mdxwduo, es dear la meta del traba_/o es el desarrallo de las
mds altas facukade: de cada trabaj , util do sus habilid y p do con la
necesidad de los interc

El problema es saber si esta alternativa es adecuada y en consecuencia pregumarnos, chay
que ser ignorante de casi todo para ser sabio en alguna cosa? ;es necesario ser incapaz en
muchas tareas para ser capaz en una? el no rener conocimientos de inglés nos hace mds
capases de dominar el francés? ;se hace un hombre como se fabrica un objeto? ;hay que
estar carente de toda cultura general, para hacer técnicamente una tarea determinada?. Este
problema podemos reducirlo a: la humamdad zmzra debe reali. lo que un hombre puede,
o si el hombre debe reali en él su h

No hay trabajador que no sea formado y transformado por su trabajo.

A fines del siglo XIX, se p ba que la efi ia y la productividad de la sociedad debian
ser el ideal de las personas, mientras que aros atrds, la perfeccién era lo ideal. Estas
concepciones confundieron el trabajo productivo y el irabajo como medio de
perfeccionamiento de los individuos.,

La division del trabajo recibié muchas criticas, se decta que el hombre se limitaba al li)
su trabajo, se constataba en forma paraddjica: Cuanto mds se libera el hombre de la
naturaleza por .\'u trabajo, mds esclawzado esrd por él. Cuanto mds domina el hombre su
trabajo, hacié mds 1P rio, fdcil, mds inhumano viene a ser
su trabajo

La division del Trabajo trajo como consecuencias mds importantes, el desarrollo de la
productividad y de la sociedad ind ial y de ¢ origind la vida urbana, los obreros
se desplazaron a los grandes centros industriales. En su libro Nicolds Grimaldi pr dos
tipos de trabajadores que constituyen dos tipos de hombres diferentes. Unos, arte.mnos
obreros que, actian sobre la materia desnuda que transforman; estdn en relacion con cosas
sometidas tinicamente a la pura necesidad. No conocen mds que leyes de la naturaleza, y son
la leyes que no admiten excepcién. Para ellos, lo posible es un teorema de lo real: el
porvenir es deductible del presente. Es, pues, inutil intentar lo que no se puede; pero lo que
se puede tiene que ser hecho. Otros, los vendedores, abogados, politicos, sacerdotes,
profesores, actian sobre los hombres que i per. dir: estdn en relacion con otras

i de idas uni a su libertad. Su quehacer estd determinado, por lo menos
determinable que existe: la opinién. No conocen otras reglas que la costumbre, de los usos,
de la cortesia, que sufren siempre de miles de excepciones. Mientras unos sélo tiene relacion
con la eficacia mecdnica, los otros sdlo se relacionan con la eficacia de los signos, del
lenguaje, de la retdrica y de la semiologta. Para ellos, basta con convencer para vencer.
Seducir es aceptar. Todo puede ser defendido: nada estd nunca ganado o perdido de
antemano. Lo posible estd escondido en lo real: has que i pre, e si la
primera fallé. Para unos , es el mérito el que hace el éxito. Para otros, es el éxito el que
hace el mérito. Los primeros no creen mds que en la fuerza, y una fuerza donde todo es
explicable. Los segundos casi no creen mds que en la suerte. Por eso los primeros casi no
tienen religion; mientras que los otros casi todos son religiosos: pero su religion es mds bien
supersticion.
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Estos andlisis podriamos completarlos con los del obrero, ing
ponen de maluﬁe:m que rodo hombre actia como piensa y piensa como trabgja. En
si no A a una cultura general de la cual participen todos los hombres y

que los forme, habria tamas humanidades como tipos de trabajo.

4.3.2 El Valor de Intercambio de una Mercancta.

Segiin Adam Smith y Marx, el valor de un producto es el tiempo de trabajo materializado,

coagulado en él, entonces el problema viene a ser el de saber lo que constituye el valor de

trabajo. Si un Pablo Picasso pimtara varios cuadros al dia, el valor de estos no serfa el

equivalente al tiempo que pasé pintdndolos. Por eso, el propio Picasso decla que necesit

cuarenta allo.r de trabajo para hacer:e capaz de pimear un cuadro en dos horas. Con este

mismo eji otra inzerr S qué justifica el precio de los cuadros de este
el trabajo de pintor o el trabajo de los corredores de arte ?.

pintor ? ;
? ; Qué determina el valor de los

; Existe algo que constituye el justo precio de un trabajo

diversos tipos de rrabajo ? ; qué justifica que en una empresa haya diferentes salarios ? el
concepto justicia segin Platon en su obra la Republica, la justicia no es hija de nuestra
sociedad, sino de nuestra debilidad. Es por ello que los débiles deben ser protegidos por los
mds fuertes. Si se tratara de una contienda de guerra, los que 7 mds posibilidades de
salir victoriosos son los mds poderosos, sin contar las excepciones del bel:co David, de lo
anterior dirtamos que en un e¢jército los salarios mds elevados debieran ser los de los fuertes,
corpulentos y hdbiles con las armas; por supuesto a nivel combatiente (tropa), pues a nivel
e das de habilide bian en forma importante.

estratégico las
¢ Es la utilidad social la que fija el valor de los puestos ? Desde este dngulo, el trabajo de
un cocinero tiene un valor mds elevado que el de un muisico, ningin artista o cantante
podrian estar cerca de los niveles salariales de éste, o bien, un sastre o zapatero. Sin
embargo con esta vision dirtamos que no es la utilidad sino la dificultad de realizar una
tarea. Serfa un problema de oferta y demanda, al parecer es mds sencitlo o requiere de
menos prdctica el elaborar un platillo que interpretar un concierro para violtn. Entonces, el
quehacer de un filésofo es mucho mds que la de un funcionario piblico, y un cientifico mds
que la de un vendedor.

¢ Es lo penoso del trabajo lo que explica las diferencias ? en este ca:o'la tarea de un

&uardia nocturno valdria mds que la de su jefe, un operador de un camion mds que un
ejecutivo bancario. ; Puede ser la responsabilidad el factor que determina el valor del
trabajo ? si se trara de la responsabilidad financiera un director de un banco valdria mds

que el de un campeon pugilista.

Un hombre de negocios inversionista es quien genera las investigaciones, compra la
mueve la economia. Ahora

tecnologia, la explotra, la comerciali. crea fi de
bien, ; quién ruvo la responsabilidad de formar a los ingenieros, técnicos e investigadores.

sino sus maestros ?. En una sociedad no hay nada mds valioso que la dedicacion y entrega
de las personas a sus rareas. Con esta afirmacion los sacerdotes y maestros debieran :er
extremadarnente ricos. sin embargo, entre mds pobres son, se pr son mds entr

a su mision: pero entonces, si lo que determina el valor de un trabajo no es lo que se paga,

¢ qué se paga cuando se paga un trabajo ?.
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Lo que no tiene un valor real de uso no puede tener valor de intercambio. Por ejemplo, si
decidimos invertir una b c idad de tiempo y trabajo para traducir una obra de Kafka

al Esperanto, puesto que casi nadie lee el esperanto, y q lo den leer a
Kafka en otro idioma mds conocido; en rérminos de intercambio ese trabajo no vaMrfa nada.

Si continuamos narrando paradojas, contradicciones y ex de la relacioi
del trabajo y de su precio, no tiene como objeto central el negar la relaadn entre el trabgjo
y el dinero: queremos poner de manifiesto el cardcter oy aQ de
incongruente de esta relacion. No existe una relacuin directa entre la entrega, la dedicacion,
la inv ion y el ral que son cuali intr del trabajo y el pago que le
corresponde.

En este trabajo no przrendzmos negar que el trabajo deba ser retribuido, sino negar que la

retribucion sea el umco motivo, la causa y la razdn del trabajo. Por supuesto, muchos de
istiera un L

nosorros no ir 2 si no

Un principio sociologico no indica que si una profesion es considerada como digna y
honrada, seguird atrayendo a personas capaces y de entrega, aunque sea poco el salario.
Por definicion cualquier precio es relativo, mientras que todo valor es absoluto. Sin embargo
nos queda inconclusa la idea de ; como retribuir el valor de un trabajo sin reconocerle un
precio ? Ahora bien, pagamos como una Ca'mdad ab.rtracta y relativa lo que en zl trabajo,
es de manera concreta, cualitativa, i la vida mi. del t aj
Tratamos algo absoluto como si fuera relativo.
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s.2.1

5.2.2

5.3

Planteamiento del Problema.

Con el obj de fijar politicas de pago exter itivas, las org

requieren de informacion confiable y oportuna de las tendem:m: dzl mercado Estos

datos se obtienen por medio de enc y g SUS 7 ser
distinguirese cl a fin expli

satisfactorios, existen elementos que deben
ciertas variaciones, es decir, si encontramos que para un puesto determinado hay una

tendencia, esta puede verse modificada por variables como son la edad del ocupante,
el tramo de control, las ventas de la empresa, entre otras.

Este trabajo pr de id ificar y ¢ ificar esas diferencias o variables que son
claras de medir y entendibles para las empresas.

Idormpifs. ion de los Obji

Objetive General.
Desarrollar un madelo de regresion multivariado, que permita cuantificar las

que entre el ido y la comp total gravable
(vanable: dependleme:) con:ra, atributos de un empleade de
la empresa (variabl, "D )

Objetivos Secundarios.

- Canocer Io: mvele: de comp ion {(: ldoy pra lones) que paga
la I ia 5 lera a p ripo.

Conocer el tipo de prestaciones que la Industria Hotelera otorga a sus
empleados.

Conocer la capacidad instalada y servicios de las empresas hoteleras
en la Ciudad de México.

{dos y salarios en las

Cc las poliric de administracion de
empresas hotelem.r en la Ciudad de México.

Tipo de Investigacion.

La investigacion que se realizé es de tipo correlacional, es decir que el propdsito es
medir el grado de relacion que existe en forma parcial, emtre el sueldo base, la
ion total gr ble y diversas variables del ocupante y la empresa.

o

También podn’amo.r dectr que la investigacion es de npo explicativa y transversal,
las de los e

pues pr resp
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5.4

5.5.1

Hip is de la I 6

Hipdétesis Real

H, = El sueldo base y la ion toral gr bl e.min relaci das con las
variables del ocupante que son: la Unidad Org ional, el Nivel de
Reporte, el Nimero de empleados que supervisa dnrecmmzme, la Antigiedad
en el Puesto, la Antigliedad en la ermmpresa 'y la edad; también se relacionan
con atrib. de la empresa tales como: el Niimero de estrellas (clasificacion
de los niveles de los hoteles), las Ventas Totales Anuales, el Nimero total de
Personal, el Nimero de cuartos, el Numero de Cuartos y la Tarifa Comercial
Promedio.

Hipdtesis Nula

H, = Elsueldo basey la comp ion rotal gr ble no estdn relacionadas con las
variables del ocupante que son: la Unidad Organi. ional, el Nivel de
Reporte, el Numero de empleados que supervisa direc la Antigliiedad

en el Puesto, la Antigiiedad en la empresa y la edad; tampoco se relacionan
con atributos de la empresa tales como: el Numero de estrellas (clasificacion
de los niveles de los hoteles), las Ventas Totales Anuales, el Nimero total de
Personal, el Niimero de cuartos, el Nimero de Cuartos y la Tarifa Comercial
Promedio.

Identificacion de Variables

La iderntificacion de variables de la p ion, se pr como prodi de un
claro planteamiento de objetivos, deb tromar en ci que tr de medir,
qué ranto pagan diversas empresas, ap mds o imilares (ya que no

existen p exac ig ).

Las variables que se utilizaron se clasifican en dos grandes rubros: Variables de la
Empresa y Var les del O,

Variables de la Empresa

¢t Aard

El tamario de una empresa resulta ser di iado evidi en a su cap
de pago, es decir si tiene grandes ingresos podrd tener buenos sueldos, comparado
con empresas mds pequenas.
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5.5.2

5.6

Para efectos de nuestro estudio las variables se definen y ope
SJorma:

FEREERIEIRC I S

Las variables que se tomaron en consideracion sén:

Nimero de Estrellas,

Ventas Totales,

Nimero de Empleados,

Activos Torales,

Capital Contable,

Nimero de Cuartos,

Nimero de Centros de Consumo,
Tarifa Promedio.

La informacion anterior nos refiere a cifras y razones de cardcrer financiero, estas

nos pueden indicar cudl es la pa.wctdn o capac:dad de una empresa, en cuanto a
magmmde.r, es decir, se pued dtesis como (as siguientes; una empresa

paga mejores sueldos si sus utilidades :on Ias mds altas del mercado; Si una empresa
tiene pérdidas, sus niveles de sueldo bajardn respecto del mercado; etc. Estas
hiporesis deberdn ser probadas o medidas en nuestro estudio del mercado.

AR EEEE

Variables del Ocup
Es comiin que en las orgamzacwnes encontremos sueldos diferentes para puestos
similares, esto se debe pr ip a difer las que existen entre los individuos
Y que las empresas reconocen, tal es el caso del desempedo o actuacion. Sin
embargo, podemos encontrar otras diferencias que hacen variar los niveles de pago,
entre las mds importantes mencionamos.

Unidad Organizacional a la que pertenece,

Nivel de Reporre,
Volumen de Ventas de la Unidad a la que pertenece,

Nimero de Personal Supervisado,
Antigliedad en la Empresa,
Antigliedad en el Puesto,

Edad.

IR

Operaci. dizacion de las Var

lizan de la sig

A) Variables Dependientes.

Sueldo base:

/ un empleado, en las empresas sujetas al

Es el estipendio que recibe
estudio.
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Compensaciéon Total Gravable:

Es la retribucion anual del empleado que incluye pagos gar dos por; ld
anualizado, prima de vacaciones, aguinaldo, bonos fijos anuales y otros pagos

gravables.

B) Variables Independientes.
1. Det Ocupante

Unidad Organizacional:

Los particip de la deb seleccionar el dmbito de influencia de cada
Ppuesto dentro de la empresa. Con el obj de np d d, a estos, se
definié una codificacion que a ] ion se as

1.- Departamento (Centro de Consumo)

2.- Area o Divisién (Cuartos, Alimentos y Bebidas, etc.)
3.- Departamento Corporativo

4.- Unidad u Hotel

5.- Corporativo

Nivel de Reporte:

Las empresas se estructuran internamente de diversas formas, los puestos reportan

a otros y existe una dependencia que le da mds o menos importancia relativa, con el
Jin de simplificar esta jerarquizacion se blecio una codificacion del nivel de
reporte de los puestos siguiendo su propio organigrama, a continuacion indicamos

los criterios:

Equivale a la mds alta autoridad dentro del Hotel, por

Nivel de Reporte 1 =
ejemplo; Director General o Gerente General.

Equivale a aquellos puesto que reportan al Director o
Gerente General (nivel 1), por ejemplo; Sub Gerente
Ejecutivo.

Nivel de Reporte 2

Equivale a aquellos puestos que reportan a los niveles
2, por ejemplo; Gerente de Alimentos y Bebidas,
Gerente de Ventas, erc.

Nivel de Reporte 3
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Empleados Supervisados:

Esta variable repr lar bilidad que tiene un puesto en la supervision del
rraba_lo de subordinados, para determinar esto se le solicité a cada empresa
par que a los p que reportaran para el estudio, indicaran el nimero

de pzr:onal que :upervu'aba cada puesto.

Antigliedad en la Empresa:

Esta variable se definié como; los ados de trabajar en la empresa que tenia el
ocupante del puesto, infiriendo que a mds antigiiedad, mayor el nivel de sueldo.

Antigiedad en el Puesto:

Esta variable se definio como; los afos que tenia ocupando el puesto actual el
empleado reportado, esta variable trata de explicar de r
promociones en las cuales los empleados adn no alcanzan el nivel de sueldo de su

nuevo rango.

Edad:

Esta variable traia de explicar si existe diferencia entre los empleados jovenes y
maduros.

2. De la Empresa

Nimero de Estrellas

Se refiere a la clasificacién que otorga la Asociacion Mexicana de Hoteles y Moteles,
A.C., para efectos del estudio. Sélo participaron hoteles de 5 estrellas y Gran
Turismo (6 estrellas).

Ventas Torales

Se refiere al li de z les del ejercicio anterior de la empresa, esta
variable infiere que a mds ingresos mejor capacidad de pago.
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Nimero Total de Empleados

Se refiere a la plantilla total de personal a tiempo completo y con contrato definitivo
al momento de dar la informacion.

Nimero de Cuartos
Es la cantidad total de cuartos disponibles para renta del hotel.
Centro de Consumo

Esta variable se refiere a los centros de consumo que tiene instalados el hotel, que
generan ingresos por alimentos y bebidas.

Tarifa Promedio

Es la rarifa que cobra el hotel por la renta de un cuarto un dfa, en ocupacion
sencilla, esta variable estd muy relacionada con los ingresos del hotel.

Instrumentos de Medicion (cuestionarios).

En el anexo I, se a el ¢ J io que fue il do por los resp bles del
drea de Recursos Hi de los hoteles partici)

P

El formato del cuestionario permitié conocer:

1) Datos de identificacion del hosel.

¥/4) Informacion General (dimensiones).

nn Magnitudes (ventas y niimero de personal).

) Pollti de Administracion de Sueldos y Salarios.
v) Prestaciones.

\¢/ Prestaciones de Prevision Social y otras.

El segundo formato (anexo Il), permitfa obtener la informacién de las tendencias de
sueldos por cada puesto tipo de la operacion, de la misma forma se entregd un
catdlogo de puestos que tenfa una breve descripcion de la misién (descripcion
genérica), con el objeto de comparar en forma relativa las funciones del puesto.
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Es importante mencionar que los participantes identificaron sus puestos en forma
satisfactoria, pues la seleccion se real:zd previa ldem ificacion de las estructuras

organizacionales, con ello, las comp on adecuadas.

Pobdlaciorn Objetivo.

Las encuestas del mercado de I nor 4 se enft a muy

especificos, por € lo; nivel no sindicalizado, nivel ejecu.nvo. récmco.r, personal

de vemtas, erc. alguna.\' ¢raran de in ve:ngar rodas los niveles de la organizacion, estas
dad.

’ i ser muy yen SkUS 7 ltados son de mala calic

Por lo amterior y de acuerdo a nuestros p orig les, enfocaremos
nuestro estudio a empresas hoteleras, con las camctzrf.mca.f y dimensiones
especificados anteriormente.

Censo
les y Motel A.C. se

Con la parricipacién de la A. Nacia { de He
determiné que para efectos de nuestro estudio, los criterios de seleccion de las

empresas participantes fueron los siguientes:

o Niamero de Estrellas
Mexicana de Horeles, A.C. con 5

Encontrarse clasif das por la Asoci
estrellas o Gran Turismo.
fa] Ventas Torales

Que las venias rotales de la operacion (hospedaje y centros de consumo) se
encontrara entre SOy 200 millones de pesos anuales.

o Nimero de Empleados
/ diera a mds de 350 empleados de tiempo

Que Ia illa de p
comgp y p

[a] Activos Totales
Que los activos totales de la empresa ascendieran a $125,000, 000.00 de pesos

o mds.

(o] Capital Contable
Que el capital contable de la empresa ascendieran a $350,000,000.00 de
pesos o mds.
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[ Niimero de Cuarros

Contar con una instalacion fisica de mds de 200 cuartos.

o Nimero de Centros de Consumo.

Que el hotel comtara con 3 centros de consumo por lo menos.

fa Ubicacion

laci se aran en la ciudad de Méxi

Que las i

Por las condiciones que nuestro estudio requeria, las caracterfsticas antes
mencionadas nos permitirian buscar aquellas empresas hoteleras que por sus
dimensiones contaran con estructuras formales en el drea de Recursos Humanos, esto
nos permitiria contar con informacion confiable y pertinente.

les y Morel, A.C. existen registrados 15

Segiin la Asociacion Naci ! de f
hoteles con Ia.r caracterf:nca.s antes de:cnms. por lo que determiné que no era
1o una a sino que se reallzarfa un censo, por lo que se
invitaron a los 15 hoteles cuyos bres a ¢ ion se mencionan:

I1.- Hotel Crown Plaza Reforma

2.- Hotel Camino Real

3.- Hotel del Prado

4.- Horel Fiesta Americana Reforma
5.- Horel Fiesta Americana Aeropuerio
6.~ Hotel Four Season

7.~ Horel Galerta Plaza

8.- Horel Krystal Zona Rosa

9.- Hotel Mandarin (en construccion)
10.~ Horel Marfa Isabel Sheraton
11.- Hotel Marquis Reforma

12.- Hortel Nikko

13.- Hotel Presid Interc i 4
14.- Hotel Raddison Perisur

15.- Horel Raddison

presente investigacion se llevo al cabo en el Distrito Federal en un lapso de 5 meses y
la participacion real fue de 14 hoteles.
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5.10 Prueba Piloto.

Con el obj de las
7 70, se realizé una prueba piloto con el fin de
cuestionario, por tal motivo se aplicé a 3 horteles de la muestra.

ion se realizaron las sig tes pruebas.

ibles variables que pueden ugﬂmr en el dzseﬂo del
b un do del

Para verificar el instr de i

a) Validez
Un instr de dicion es vdlido c do mide llo a lo cual estd destinado.
Un instrumemto es vdlido en la forma en que sus mediciones estdn libres del error

sistemdtico (sesgo).
Para la validez se aplicaron las técnicas de coeficiente de correlacién, con lo que se
pretende medir las validez de: contenido, criterio y de convergencia.

b) Confiabilidad
lrados que arroja son

Un instrumento de medicién es c bl do los r
congruentes, La confiabilidad se reﬁere al grada en que su aplicacién repetida al

mismo sujeto u obj produce r

¢) RediseRo
Una vez obtenida la validez y confiabilidad de los r dos, se procedié a rediseriar
los instrumentos de medicion.

Dentro de los bios mds ivos que se realizaron después de la prueba
piloto estdn; la cancelacion de la.r vanables Utilidades de las Empresas, Rendimiento
de la Inversion de los Accionistas, Ventas Totales emre Utilidades y Capiral Social,
las cuales no rodas las empresas contaban con esa informacién o bien era
considerada como confidencial; para la variable Nivel de reporte, fue necesario
plantearia nuevamerte a fin de que no ofreciera dudas.

5.11 Levantamiento de la Informacion.
jon se llevaron al cabo los siguientes pasos:

Para el le fe de la inforr
a) Se enviaron las invitaciones a las empresas para participar en el estudio.
'/ a ob la informacion.

b) Se concertaron las citas y se acudic p
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5.12 Tabulacion.

Se aplicaron 14 cuestionarios (uno por hotel), los cuales se tabularon de una manera
sencilla, a través de una hoja de cdlculo. Para los datos referentes a los niveles de sueldo
y variables se wrilizo el formato que aparece como anexo Ill.

5.13 Maetodologia Estadistica.
Te do en la formulacion de nuestras hipéresis, se seleccionaron los siguientes

métodos y técnicas estadisticas para aceprar o rechazar las hiporesis y para dar respuestas
a los cuestionamientos de nuestro estudio.

Todas las hipotesis fueron probadas por medio de la Ji Cuadrada (X?). Las cuales son
prueba.r no paramérnca.r que determinan si las variables son o no estadisticamente

Se empled el coeficiente de F1 'y el de V de Cramer para describir el grado
en que los valores estdn o no relacionados.

5.14 DiseRio en SPSS.

- Para el procedimiento "ENTER" aplicado a la variable dependiente Sueldo Base,
se utilizo el siguiente programa.

SET DISK= "B \REGLOG.LST".

DATA LIST FILE= "B:REGLOG.DAT" FREE

/SB CTG UO NR ES AE AP EDAD NOE VTA NEMP NCTO CC TAR.

REGRESSION VARIABLES SB UO NR ES AE AP EDAD NOE VIA NEMP NCTO CC TAR
/DEPENDENT SB

/METHOD=ENTER

/SCATTERPLOT = (*SRESID, *PRED)

/RESIDUALS=HISTOGRAM(SRESID) NORMPROB(SRESID) DURBIN SIZE(SMALL).

- Para el procedimiento "STEPWISE"” aplicado a la variable dependiente Sueldo
Base, se utilizo el siguiente programa.

SET DISK="B:\REGLOG.LST".

DATA LIST FILE="B:REGLOG.DAT" FREE

/SB CTG UO NR ES AE AP EDAD NOE VIA NEMP NCTO CC TAR.

REGRESSION VARIABLES SB UO NR ES AE AP EDAD NOE VTA NEMP NCTO CC TAR
/DEPENDENT SB

/METHOD =STEPWISE

/SCATTERPLOT= (*SRESID, *PRED)

/RESIDUALS = HISTOGRAM(SRESID) NORMPROB(SRESID) DURBIN SIZE(SMALL).

57




hd Para el procedimiento "ENTER" aplicado a la variable dependi. Comp
Total Gravable, se wtilizo el siguiente programa.

SET DISK= "B \REGLOG.LST".

DATA LIST FILE="B:REGLOG.DAT" FREE

/SB CTG UO NR ES AE AP EDAD NOE VI4 NEMP NCTO CC TAR.

REGRESSION VARIABLES CTG UO NR ES AE AP EDAD NOE VIA NEMP NCTO CCTAR
/DEPENDENT CTG

/METHOD =ENTER

/SCATTERPLOT = (*SRESID, *PRED)

/RESIDUALS=HISTOGRAM (SRESID) NORMPROB(SRESID) DURBIN SIZE(SMALL).

- Para el procedimiento "STEPWISE” aplicado a la Variable dependiente
Co ion Total Gr ble, se utilizo el sigui programa.

SET DISK="B:\REGLOG.LST".

DATA LIST FILE= "B:REGLOG.DAT" FREE

/SB CTG UO NR ES AE AP EDAD NOE VIA NEMP NCTO CC TAR.

REGRESSION VARIABLES CTG UO NR ES AE AP EDAD NOE VIA NEMP NCTO CC TAR
/DEPENDENT CIG

/METHOD =STEPWISE

/SCATTERPLOT = (*SRESID, *PRED)

/RESIDUALS =HISTOGRAM(SRESID}) NORMPROB(SRESID) DURBIN SIZE(SMALL).
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RESULTADOS Y SU ANALISIS



CAPITULO VI
RESULTADOS Y SU ANALISIS

El andlisis de datos es la ipulacion de hech y nameros para lograr ciertas

informaciones en una técnica que ayuda al mvesngador a romar decisiones de una manera
ion es Iogmr cierta informacion vilida

apropiada. La idea principal de iq investig
y confiable. En el dio de la distica, se i varias técnicas para manipular los
datos.

do trata de Ui datos.

dor tiene siete objetivos generales

Bdsi un inv.

Técnicas Udlizadas
Media, Moda y Mediana.

Desviacion Esténdar, Rango, Varianza y
Desviacion Promedio.

Objetivos del Andlisis
1. ;Qué hay en los daros?
2. ;Qué tanto varian?

3. o Como estin distribuidos los datos? Frecuencia.
4. ;Qué relacion existe emtre las Correlacion y Medidas de Asoci 5
variables?

Estimacion de Punto Intervalor,
Regresion y Series de Tiempo.

Prueba de T, Z y Andlisis de Varianza.

5. ¢ Qué estimaciones y predicciones
- resultardn de los datos?
6. ;Qué diferencia existe entre grupos 'y
variables ?
7. ¢ Qué variables causan variacion en
otras?

Prueba de T, Z y Andlisis de Varianza.

El investigador casi siempre aplica estas técnicas con ayuda de Ia comp dora. A
que se tengan misy pocos datos y tenga interés de reali; un imple. El investigador
no debe ser un experto en programacion sino simplemente saber usar los datos estadf(sticos

que surgen del SPSS (The Statistical Package for the Social Sciences).
En la pr 17Hg el cap corresp lados y su analt.ws e.rtd

dividido en dos pane.':. la pnmera se refiere a la distribucion de fr ias y
centrales; la ;egunda se reali. és de 4. una hi is que parece importante en
una teorta deter se r g Io.\' dato.r emp(nco: que dan inforrmacion directa acerca
de la ptabilidad de esa hip is. La di del significado de los datos puede
conducir la conformacion, revisiony rechazo de la hlpétesu y con ella, la teoria que origino.

i J (o '/ di alos r
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Para dﬂ:ldlr con objmwdad .ﬂ una hipdresis particular es confirmada por un conjunto de

datros, un pr que nos lleve a un criterio objetivo para aceprar o
rech. esa hipo . Se insiste en la objeuwdad porque el método cient{fico requiere que
las Lusi sean alc das por y- susceptibles de ser repetidos por otros
investigadores.

Este procedimiento debe basarse tanto en la infor ion ob ida al i igar como en el
margen de riesgo que a P sé criterio de decision con

respecto a la hipdtesis resulta correcto.

6.1 RESULTADOS

Para interpretacion de los resultados nuestro andlisis lo dividiremos en dos apartados; el
primero nos describe el tipo de empresas que fueron encuestadas as{ como sus caracteristicas
mds importantes, y el segundo nos permite comprobar nuestras hipotesis.

6.1.2 Empresas Participantes.

Las empresas que participaron en nuestro dio, se en ian a ion:

1.- Hortel Crown Plaza Reforma

2.- Hotel Camino Real

3.- Hotel del Prado

4.- Hotel Fiesta Americana Reforma

S.- Hotel Fiesta Americana Aeropuerto
.~ Hortel Four Season

7.- Horel Galeria Plaza

8.~ Hotel Krystal Zona Rosa

9.- Hotel Mandarin (en construccion)

10.- Hotel Maria Isabel Sheraton

11.- Hotel Marquis Reforma

12.- Hotel Nikko

13.- Hotel Presid Inter

14.- Hote! Raddison Perisur

El cuestionario que se les aplicé, requeria infor ién que a a de capltul
mencionamos:
) Datos de identificacion del hotel.
) lnfonmcujn General (dlmeruwnes)
¥//7] [§ y 0 de per: .
P 78 de Admi acion de Sueldos y Salarios.
v) Prestaciones.
vI) Prestaciones de Previsién Social y otras.

En el anexo Il se muestran los resultados, mismos que son analizados por medio de
ia central y didas de posi .




6.1.3

6.1.4

6.1.5

6.2

6.2.1

6.2.2

Validacion de los Criterios de Inclusién.

Las empresas antes mem::onadas. cubrieron los requuua: de inclusion en la muestra
y el andlisis de las se a r en el anexo IV.

Determi ion de los Pu Suj al Estudi

Con el fin de precisar los puestos que dada su naturaleza eran propios del giro
(hotelerta), se elabors un catdlogo propio del sector, en el anexo II, se muestran las
descripciones de 128 puestos.

Informacion de Sueldos y Pr i en Efecti

El rotal de puestos reportados por las empresas fue de 100, que comprenden 746
ocupantes, incluyendo las variables independientes y que forman parte de nuestras
hipotesis. En el anexo V, se muestra un listado que contiene las medias de las
variables.

Proceso del SPSS.

En el anexo VI se -an los 7 ltados que generd el programa SPSS, en donde
se comprueban las siguientes hipétesis de nuestro estudio.

COMPROBACION DE HIPOTESIS

Hipdtesis Real.

El sueldo Base y la Compensacion Total Gr ble de un leado se a
relacionadas con las variables: Unidad Organizacional, Nivel de reporte, Nimero de

Empleados Supervisados Directamente, Antigliedad en el Puesto, Anrigliiedad en la
Empresa y la Edad.

Por su parte las variables de la empresa tales como la Clasificacién por Medio de
Estrellas, Ventas Torales Anuales, Nimero de Personal Total, Nimero de Cuartos,
Nimero de Centros de Consumo y Tanfa Comercial Promedio, determinan la

14,

competitividad de los y 1P ion.

Hipotesis Nula.

Los coeficientes de cada variable ind dli determinan su influencia en la
variable dependiente, por tanto se deszcha la Hipotesis Nula.

MODELO GENERAL

La forma en que las variables independientes afectan a la variable dependiente segtin
los métodos ENTER y STEPWISE, se a en las sigui ecuaciones:
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REGRESION MULTIPLE

ECUACION GENERAL PARA DETERMINAR EL SUELDO BASE

sB-5B= 16.35
2957.50
87.20

214.30

144.40
88.30
101.52x1207
2.40

~-0.87
1.89

1.04
-101.58
242.55

Método ENTER

(Unidad organizacional - Unidad Organizacional)
Nivel de Reporte) +

- No.de Empleados
+

(No.de Empleados Supervisados
Supervisados)

(Afios en la Empresa - Aflos en la Empresa)
+

- Arios de Edad)
Ventas de la Empresa)

No.de Empleados de
la Empresa)

(Nivel de Reporte

+

(Aflos de Edad
+

(Ventas de la Empresa

(No.de Empleados de la Empresa
+

Namero de Cuaxtos)

Namero de Cencros
de Consumo)

de Cuartos -~
de Centros de Consumo

(NGmexro
(NGmero -
Tarifa Promedio)

Namero Qe Estxellas)

{(NGmero
(Antigiiedad en el Puesto - Antignedad en el
Puesto) +

(Tarifa Promedio -
de Estrellas




i»

A

REGRESION MULTIPLE

ECUACION.GENERAL PARA DETERMINAR LA COMPENSACION TOTAL
GRAVABLE

CTG-CTG=163.44

39632.33 (Unidad Organizacional -

853 .05 (Nivel de Reporte - Nivel de Reporte)

2987.28 (No.de Empleados Supervisados -

1831 .16 (Afios en la Empresa - Afios en la Empresa)

1246 .87 (Afios de Edaad - Afios de Edad)
Ventas de la Empresa)

-3.67X20°% (Ventas de la Empresa -
-4.23X10°% (No.de Empleadcs de la Empresa -

-8.20 (Niumero de Cuartos - NUmero de Cuartos)

+

Unidad Organizacional) +

-

No .de Empleados
Supervisados)

+

+

+

+

No.de Empleados
de la Empresa)+

-+

25.89 (NUmero de Centros de Consumo -
de Consumo)

12.88 (Tarifa Promedio - Tarifa Promedio)

-2170.76 (NGmero de Estrellas -~ Namero de Estrellas)

3076.49 (Antigldedad en el Puesto - Antiguedad en el
Puesto)

Naomerxo de Cent ros

Con las ecuaczones antes descritas, se puede prtdec:r el nivel de pago mds adecuado

para un emp do, de 1fc idad con las ias del mercado.

Cada efici Y su resp
pleados de esta
posean caracteristicas similares.

iva variable, pueden estimar el nivel de pago de los
a; puede ser predictivo para otras empresas hoteleras que
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REGRESION MULTIPLE
ECUACION GENERAL PARA DETERMINAR EL SUELDO BASE

Mésodo STEPWISE

en la E o,

SB-S5B= -26.24

-+
244.47 (Antigiuedad en la Empresa - Antigidedad en la

Empresa) +
3010.37 (Unidad Organizacional -

Unidad Organizacional)

91.49 (Aflos de Edad - Afnos de Edad)

220.77 (No.de Empleados Supervisados

- No. de Empleados
Supervisados) +

149.97 (Afios en la Empresa

Afics en la Empresa) +
-0.65 (Nimero de Cuartos

Numero de Cuartos)

Variables Excluidas de la E is

* Nivel de Reporte

* Namero de Esirellas

* Ventas de la Empresa

* Niumero de Empleados de la Empresa
= Nimero de Centros de Consumo

*= Tarifa Promedio




REGRESION MULTIPLE

ECUACION-GENERAL PARA DETERMINAR LA COMPENSACION TOTAL
GRAVABLE

Miétodo STEPWISE

Ve Incluidas en la E id

CTG-CTG=~-243 .70+
244.47 (Antigliedad en el Puesto - Antigiedad en el

Puesto) +

40129.79 (Unidad Organizacional - Unidad Organizaciocnal) +

1283.99 (Afios de Edad - Afios de Edad) -

3080.88 (No.de Empleados Supervisados - No.de Empleados

Supervisados) +

1886 .62 (Afios en la Empresa - AfoS en la Empresa) -+
-5.72 (NGmero de Cuartos - Numero de Cuartos)

Variables E; de la E. 74

= Nivel de Reporte

* Nimero de Estrellas

* Ventas de la Empresa

* Niimero de Empleados de la Empresa

* Nidmero de Centros de Consumo

*= Tarifa Promedio
Al aplicar el Mérodo Stepwise, la mitad de nuestras variables se ven excluidas del
modelo, dada su significancia de T, es decir cuando resulta que PIN es menor a
0.050. Lo anterior no implica que esas variables no tengan una relacién directa con
las variable independiente, sino que su valor es muy pequerio, esto se puede observar
dir al nparar los valores de los coeficientes en los cuatro modelos.




EJEMPLO DE UNA APLICACION

tecard, b i, " el sigui, ejemp

Para ilustrar los r up

Puesto: Gerente de Capacitacion
Variables del Ocupante y de la Empresa:

Unidad Organizacional =3
Nivel de Reporte =3
No. de Empleados Supervisade =2
ARos en la Empresa =3
Ados de edad = 28
Ventas de la Empresa = [40,000,000.00
No. de empleados de la Empresa = 700
Nimero de Cuartos = 500
Namero de Centros de Consumo =15
Tarifa Promedio = 620.00
Niimero de Estrellas =5

=3

Antigiledad en el Puesto
Valores de las Medias de la Poblocién para el Puesto Seleccionado:

Unidad Organizacional =
Nivel de Reporte =
No. de Empleados Supervisados =
Aros en la Empresa =2
AAos de edad =
Ventas de la Empresa =

No. de empleados de la Empresa = 691
Nismero de Cuartos = 546
Niimero de Centros de Consumo = 20
Tarifa Promedio = 562.00
Nimero de Estrellas =
Ansigliedad en el Puesto =2

Aplicando las diferentes 7 tendr :




REGRESION MULTIPLE
ECUACION GENERAL PARA DETERMINAR EL SUELDO BASE
Método ENTER

SB-6,110.00 = 16.35
2957.50 (3-3)
87.20 (3-4)
21430 (2-0
144.40 (3 -2)
88.30 (28 -27)
-101.52X107 (140,000,000.00 - 142,509, 103.00)
-2.40 (700 - 691)
-0.87 (500 - 546)
1.89 (15 - 20)
1.04 (620.00 - 562.00)
-101.58 (5-5)
24255 (3-2)

bttt e bttt

SUELDO BASE ESTIMADO = $ 6,701.60
REGRESION MULTIPLE

ECUACION GENERAL PARA DETERMINAR LA COMPENSACION TOTAL
GRAVABLE

CTG - 79077 = 163.44

39632.33 (3-3) +
853.05 (3-4 +
2987.28 2-1) +
1831.16 3-2) +
1246.87 (28 - 27) +
-3.67X10°  (140,000,000.00 - 142,509,103.00) +
-4.23X10° (700 - 691) +
-8.20 (500 - 546) +
25,89 (15 -20) +
12.88 (620.00 - 562.00) +

-

+

-2170.76 5-5)
3076.49 3 -2)

COMPENSACION TOTAL GRAVABLE ESTIMADA = $ 88,360.54

67




Como se puede observar en ejemplo anterior, cada una de las variables mdependlemes,
le una

tienen un valor o peso especifico, si al p o
o mds de la variables, el ldo base y lac np ion total gravable se verdn modificadas

en una determinada proporcion.

Las variables que mis peso tienen para esta poblacién son: la unidad argamzaczonal la
to, el nimero de empleados supervisados, los anos de servicio en la

anti, dad en el p
empresa y la edad.

6.5 VALORES DE R MULTIPLE, R* Y R® AJUSTADA
dos de la corrida del SPSS, en cada reporte

En el anexo IV, se uran los r ‘ A
se -a la i ion de la R muiltiple, R’ o coeficiente de correlacién y la R
ajustada, como se puede observar, los r de b ? ids i una alta
correlacion entre las variables indep de las depend, .

6.6 CONCLUSIONES

En este rrabajo se buscé principal) el ar que para la administracion de
sueldos y salarios, se deben desarroilar herramientas mds precisas que permitan
conocer mds las tendencias del mercado, con el fin de ‘tomar decisiones acertadas sy
oportunas de cudnto pagar al trabajador por su trab, iendo un

equidad interna.

Para el objeto de nuestra investigacion, encontramos un modelo de valoracion
cuaniitarivo que se origina de variables que tienen un peso especifico para un
segmento del mercado; la evaluacion de la actuacion o desempeno de la persona no
se identifica en el proceso dada su subjetividad, ya que en muchos de los casos estas
evaluaciones son apreciaciones informales del jefe y depende de muchas otras
variables que por lo regular no son medibles.

Por lo anterior se derivan las siguientes conclusiones:

6.6.1 Desarrollo de Modelos.

Se pueden desarrollar modelos multivariados. que reccmocen diferencias cuantificadas
y claras del porqué una persona con similares r idades que otra tenga mejor
sueldo, excluyendo el de:emper!o o actuacion vanable que no se mide en virtud de
ser normalmente apreciaciones subjetivas de los jefes inmediaros.

o

6.6.2 Modelos de Prodi ividad y Ce 7 Variable.
Queda para futuras investigaciones el desarrollar modelos que se relacionen con la

eficiencia, productividad y renzabilidad de las empresas como un punto de partida
para resolver las profundas diferencias sociales que vive nuestra sociedad.

I Rk 620



6.6.3

6.6.4

También queda de manqﬁesto que la: empresas deben adoptar modelos mds exactos
y precisos que mid las apor reales de los empleados y de esta forma
traducir su esfuerzo en ingresos mas equitativos y de esta forma migrar a la
Compensacién Variable.

El Mercado de Trabgjo como Punto de Referencia.

El mercado de trabajo debe ser dido periodi con el obj primordial de
tener p de P ion, sin embargo la capacidad econdsmica de la empresa
deberd ser el elemenio bdsico para definir sus niveles de pago.

La Dindémica de la Comp e

Los modelos que adopten las empresas deben ser revisados constanternente, pues de
lo contrario la equidad y la competitividad pueden perderse por los cambios de
costumbres y por la adaptacion necesaria a los retos del entorno.

Ni organizacion puede per i il anse el arribo del nuevo milenio.




BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRIA HOTELERA
1 INFORMACION PARA EFECTOS DE IDENTIFICACION

Nombre de la empresa

Dormicilio -
Calle

No.
Col C.P.
Municipi Entidad Federativa
Teléf Fax

Nombre de la persona que proporciond informacion :

Puesto que Ocupa



ANEXO 1
CUESTIONARIO




¥4

- II. INFORMACION GENERAL

1. No. de estrellas: e 6. No. de Bares:
2. No. de Cuartos: - ’ 7. Discoteque.:
3. No. de Restaurantes: 8. Ocupacién promedio/Ultimo afo fiscal:
4. No. de Sal. para Bang :
5. Aforo del Salén Mayor: P 9. Tarifa Promedio/Ultimo aflo fiscal:
>
1. MAGNITUD

1. Ventas Torales/Uliimo Ejercicio: NE
2. Resulrados / A = Inferiores

8 = Superiores

C = Los Programados

3. Presupuesto Verias / Ejercicio Actual: N3

4. Personal y costo de la némina

NOMINA MENSUAL NUMERO TOTAL DE PERSONAL
Sindicalizados NS Sindicalizados
No Sindicalizados NS No Sindicalizados
Comité Ejecutivo N3 Comiré Ejecurivo

(sin incluir prestaciones y cargas sociales) (no incluir eventuales)

e o AR L e e Ao



IV. "ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

S Existen en su empresa una estructura formal para administrar sueldos y salarios a

través de una valuacion de p o un tabul 2.

Si No

¢ Con qué frecuencia se revisa el rabulador ?.

6 meses 12 meses
otros especifique :
¢ Con cudl porcentgje y en qué mes y aflo se incr por lti vez el rabulad
vigente ?.
% Mes AAo

;En que mes y en que porcentaje piensan modificar el rabulad. en el pr
< >

ejercicio?.

mes %

¢ Cuales fueron los I de los porc ijes en el dltimo aumento de sueldos?.
Mini; Pr {i Mdximo

Los aurnentos de salario otorgados por su empresa para los puestos reporiados
esta encuesra son :

Aniversario del ejecutivo
Sin un programa definido

Generales, Por favor indique los meses programados.

en




10.

11.

Mérodo o sistema de valuacién de puestos que wtilizan :

Alineacién — Grados predeterminados
— . Pumnros —— Comparacidn de factores
Orros, especifique:
Mérodo o sisterma que utilizan para evaluar la aci ion o d D individual del

personal no sindicalizado (excluya Comité Ejecutivo del Hotel).

Calificacién de méritos

Apreciacidn informal del jefe inmediaro

Resultados contra objetivos

Otros, especifique:

Meérodo o sistema que urilizan para evaluar la actuacion o desempefio individual de
sus efjecurivos (Comité Ejecutivo del Horel).

Calificacién de méritos

Apreciacion informal del jefe inmediato

Resultados contra objetivos

Orros, especifique:

iExiste una politica de posicionamiento de su empresa en relacién al grupo del
mercado al cual pertenece?.

Si___ No

Si su respuesta fue afirmativa, indique en que rango se ubica.
Abajo del primer cuartil
Entre el 'pn‘mer cuartil y la media
Entre la media y el tercer cuarsil

Arriba del tercer cuarril




12,

13.

CEn que aflo fue nombrado el actual direcror general del horel?.

Aflo

cCual fue el (ndice de roracién del personal el amo anierior?.

pr entre o de bajas).
Corniré Ejecutivo del Hotel - %

Sindicalizado

No sindicalizado

(Plaruilla base

JRENOU




- V. PRESTACIONES

Exclusivamente personal no sindicalizado y Comité Ejecutivo del Hotel)

v.a

1.

DIAS DE DESCANSO, DIAS LABORALES Y TURNO.

Senale los dfas de descanso en adicién a la ley.

Jueves Samto

Viernes Santo

12 de diciembre

24 de diciembre

5 de mayo — 31 de diciembre

24 de febrero

lo. de noviembre

10 de mayo 2 de noviembre
12 de octubre Cumpl del trabajade
¢ Existe una comp ién adicional ¢ e

o domingo?.

Si No

Cual es la forma de compensacion.
Un dia hdbil de descanso.
Pago adicional del 100%.

—  Pago adicional del 200%

—__ Orros, especifique:

los dias festivos coinciden con sdbado




Dias laborales.

S5 : Dfas a la semana 6 Dilas a la semana

Orros, especifique:

Variable S y 6 dlas a la

Ndmero de horas rrabajadas por

37.5 horas 40 horas
42 horas —— . @5 horas
48 horas 30 horas
orros

PRIMA DOMINICAL

¢ Exisre un pago superior al legal por concepto de prima dominical?.

No

i

Que personal puede recibir este beneficio?.

¢ Como se calcula este beneficio?.




v.3 VACACIONES Y PRIMA VACACIONAL:

9. ¢ Cudntos dias de vacaciones conceden y cual es el por ije de prima (]
avos oe | “"peL worer o EmPLEADOS DEPARTAMENTALES
DIAS PRIMA % DIAS PRIMA % DIAS PRIMA %
1
2
3
4
5-9

10- 14

15 - 19

10 - 24

25 - 29

V.4 AGUINALDO

10. £ Cud dflas de aguinaldo cor len?.

COMITE EJECUTIVO DEL JEFES
HOTEL EMPLEADOS DEPARTAMENTALES

ANOS DE DIAS DE ANOS DE DIAS DE ANOS DE DIAS DE

SERVICIO AGUINALDO SERVICIO AGUINALDO | SERVICIO AGUINALDO

v.s PREMIO DE PUNTUALIDAD
11, (Existe un premio de puntualidad ?.

Si No




12,

13.

14.

15.

16.

17.

¢ Que personal recibe este beneficio?.

cEn que consiste el premio de puntualidad ?.

PREMIOS DE VENTAS

¢ Existen premios o incentivos de vensas?.

St_ No

(i Cudl es el personal elegible para recibir el premio?.

Especifique -

(En qué consiste el premio o premios?.

¢ Cudles son las bases para otorgarlo?.




viI.1

vI.2

VI. PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL

SEGURO DE VIDA :

JLa empresa proporciona seguro de vida?.

Si No

;Qué personal goza de este beneficio y qué proporcion paga la empresa?.

COSTO PARA
LA
Personal que goza este beneficio PERSONAL EMPRESA
- Sindicalizados

- Sdlo personal no sindicalizado

- S6lo comité ejecutivo del horel

- Todo el personal

i Cudl es la regla para determinar la suma asegurada?.

PLAN DE RETIRO VOLUNTARIO:

¢ Existe un plan de retiro voluntario (diferente o adicional al plan de pensiones) para
el pe nal no sindicalizado?.

Si No




Vi3

10.

1.

éA que edad y con qué arvigiledad se puede retirar un empleado?.

. aflos de edad anos de antigiedad

S Cudl es el beneficio que se ororga?.

iBajo qué condiciones?.

SEGURO DE GASTOS MEDICOS MAYORES

éSe otorga un seguro de gastos médicos mayores para personal no sindicalizado?.

Si No

éA qué personal se le ororga?.

Todo el personal no sindicalizado

Comité ejecutivo del Hotel

Otros
ZEn esta prestacion ademds del empleado, quié quedan cubiertos?.
Conyuge __________ Hijos ____ Fadres

éCudl es el monro mdximo asegurado?.

NS Por ano Por evenro




12,

13,

14.

15,

vi4

16.

17.

A o asciende el deducible?.

Por accidente (NS 6 %)

Por enfermedad (N$ 6 %)

¢A cud iende el c 0?.

Por accidente (N3 6 %)

Por enfermedad (N$ 6 %)

ZEl plan es contributorio por parte del empleado?.

Si___ No

éSi su respuesta anterior fue afirmativa, con qué regla se calculan las

coneribuciones?.

SUBSIDIO POR INCAPACIDAD DEL IMSS:

iLa empresa otorga algin subsidio por la incapacidad adicional del IMSS?.

Si_______ No

Bases para otorgarlo




Y]

18.

VIS

19.

20.

vie

21,

23.

24.

Monio del subsidié

SERVICIOS MEDICOS:

¢ El Horel cuenta con una unidad de Servicios Médicos para los empleados?.

Si No

El personal Médico que presta sus servicios en esa unidad es:

Profesionista Contraro con
Emplead. Independi otra empresa

PLAN DE JUBILACION:

cExiste un plan de jubilacion para el personal no sindicalizado distinto al plan de
retiro voluntario al que nos referimos en la pregunta No. 4 de la seccién VI1.2?.

Si No

¢ Cudles son sus bases?.

¢ Cudl es la edad de jubilacion y cudnros afos de servicio se requieren?.

edad afos de servicio

cExiste un plan de jubilacion anticipada?.

Si No




25.

\ 754

26.

27.

28.

29.

30.

31.

¢ Cudles Son las bases?,

FONDO DE AHORRO:

¢ Existe un fondo de ahorro para el personal no sindicalizado?.

Si____ No

£ Qué porcentaje del sueldo mensual se puede ahorrar?.

% i % mdximo

& Qué por aje de 7{ | aporta la empresa?,

%

. Se conceden préstamos al personal participante?.

Si_______ No

£ Se cobra algin interés por el préstamo?.

Si___ No % (mensual o anual).

¢ Cudles son las bases para otorgar el préstamo?.




32,

vi.8

33.

34.

35.

36.

37.

En los cdsos de sueldos superiores a 10 veces el salario minimo la polltica es:

Se ororga iunicamente hasta el tope legal y la diferencia se pierde.

Se otorga hasta el tope legal libre de impuestos y la diferencia se paga
del €] i

y se la a los ingre. vo.

Se otorga cualquiera que sea la cantidad de i

P

SERVICIO DE COMEDOR:

iLa empresa tiene servicio de comedor?,

Si No
(El Comité Ejecutivo puede ¢ ir ali en los R antes del Hotel?.
Si No

(El beneficio es extensivo a sus familiares?.

Si No

éCudl es el costo diario individual promedio para la empresa y para el personal?.
NS ejecutivos NS empresa

NS No sindicalizad NE empresa

¢ Cudnro tiempo se emplea en tomar alimentos?.

horas.



VI.9 AYUDA DE TRANSPORTE

38. - Todo el personal

Solo lead,

p

Solo ejecutivos

Ayuda ec ica ! NS

Se proporciona servicio gratuito

Se paga una c de g de rransporte N§
Otro
39. Comentarios
<40. Orras prestaciones de Previsién Social (No incluldas):

Vi.10 PRESTACIONES PARA EJECUTIVOS

41. Automovil
GASTOS SIN LIMITE
TIPO DE TIEMPO DE
AUTOMOVIL REPOSICION St NO
A —

D.GENERAL
ler. NIVEL

2do. NIVEL

3er. NIVEL




Vi1.11 OPCION DE COMPRA:

42, Valor comercial
% sobre valor comercial
Orro
Especificar -

Valor en libros
Promedio (val.libros y comercial)

43. GASTOS

* Limites de Gastos de A évil ios -
Gasolina N§
Marntenimiento NS
Placas / Tenencia NS
Orro NS
Total Mensual NS

VI.12 EXAMEN MEDICO

44, (El ejecutivo riene derecho a un examen médico periédico?.
Si______ No

45. A partir de que nivel se concede esta prestacion?.
Nivel

46. ¢ Con qué peridicidad se practica el examen médico y en dénde?.

12 meses
24 meses

Otros, especifique

México

Extranjero




VI1.13 LIVING-IN: (PERSONAL QUE VIVE DENTRO DEL HOTEL).

47. ;Se le préporciona al ejecutivo la prestacion de Living In?
Si No

48. ¢A partir de que p s€ ¢ esta pr i6
Especifique :
Puestos

49, A partir de los siguientes concepitos, explicar el porcentaje sobre el sueldo que

representan los beneficios.

PUESTOS

PERSONALES

CON
FAMILIA

1. Casa habitacién equipada

Casa habiracion sin equipar

2. Alimentos (1,2,3)

3. Lavanderia y tintoreria

4. Bebidas

5. Servicio doméstico

6. Teléfono

7. Luz

8. Agua

9. Gas

10. Servicio de Seguridad

11. Invitaciones personales
(1o alimenias, bebidas y 3t esio incluye servicios.




Vi.14 LIVING OUT :

ZSe le prbparciona al ejecutivo la prestacion del Living Our?.

50.
Si No

S1. i partir de que puesto se concede esta prestacion?

52. ¢ Existe una polftica de bios de residencia para el personal ejecurivo?.
Si No

53. ¢ En que consiste la politica?.

54. A partirde los siguientes concepros, explicar el porcentaje sobre el sueldo que
representan los beneficios

PUESTOS
PERSONALES CON FAMILIA %
1. Casa habitacion equipada

Casa habitacion sin equipar

2. Alimencos (1,2.3)

3. Lavanderia y tintoreria

4.

Bebidas

5.

Servicio doméstico

6.

Teléfono

Z.

Luz

8.

Agua

9.

Gas

10. Servicio de Seguridad

11. Inviraciones personales
f3NO alimenios. brbidas ¥ 3i e3to incluye servcio).




VI.15 CUENTA DE GASTOS PERSONALES:

55. (El ejecwtivo tiene una de P / dos por la empresa,
independi de los g de repr ion?.
Si No
56. £ Si su respuesta es qfirmativa indique que por 2je de su ldo rep. 2.
U
S7. éA partir de qué nivel se concede esta prestacién?.
Nivel
VI.16 PLANES DE VIAJE
58. S El ejecutivo cuerua con planes de viaje a disfrurar en hoteles de la ipania?.
Si No
59, Cobertura:
Indique el ltmite Alil
Habitacion.
No. de dlas.
60. A4 partir de qué nivel se de esta p icsn?.

Nivel

6l. cNumero de dfas?.



V517

62,

63.

64.

65,

V118

66.

67.

PRESTAMOS PERSONALES:

¢ El ejecutivo tiene derecho a pr per P
ahorros o fondo de ahorro?.

Si No

¢ El préstamo se otorga con interés preferencial?.

Si No

£ Cudles son las bases para otorgarlo?.

de la caja de

éA partir de que nivel se concede esta presiacion?.

Nivel

COMPRA DE ACCIONES:

¢ El ejecurivo tiene opcién a compra de acciones de la empresa?.

Si No

¢ Cudles son las bases para otorgarlas?.




68.

vi.19

69.

70.

7.

vi.2o

73.

A partir de qué nivel se c le esta pr iGn?.

Nivel

BECAS:

(Existe algin plan de becas para estudios de posgrado

ejecutivos ?.

Si No

o equivalerte para

ZA cudnto asciende el presupuesto anual y qué tipo de estudios abarca?.

NE Presup por persona

Tipo de 4i

iA partir de qué nivel se concede esta prestacion?

Nivel

BONO:

¢Se proporciona al ejecurivo un bono anual?.

Si__ No

Si su respuesta fue qfirmativa indique las bases para ororgario.




74.

75.

vi.21

76.

77.

78.

79.

80.

JA cudruo asciende el monto del Bono?.

% de ld NS M

éA partir de que nivel se otorga esta prestacion?.

Nivel
PARTICIPACION EN LAS UTILIDADES:

JA cudnio ascendio la ultima parricipacion de los trabajadores en las uiilidades?.

Fa'A M. Total.
éA cudntos dlas de salario en pr lio repr la participacién de utilidades?.
- Sindicalizad

- No sindicalizados

- Ejecusivos

¢ Existe una polftica que garantice a los ejecutivos utilidades de la empresa?.

Si No

¢ Cuales son las bases para ororgarlas?.

éA cudntos meses asciende el monto de este beneficio?.

meses de Id




81.

vi.22

82,

83.

84.

vi.23

85.

86.

A partirde que nivel se concede esta presracién?.
Nivel
PLAN DE BECAS PARA ESTUDIOS DE LOS HIJOS:
cExiste algun plan de becas para los estudios de los hijos de los empleados no

sindicalizados (incluir Comité a nivel Ejecutivo).

Si No

cLos gastos tienen limite por familia o por hijo?.

Por famili Por hijo

éA cudnio asciende la beca y qué ripo de gastos cubre?.

Beca Tipo de gastos

CLUB DEPORTIVO Y DE NEGOCIOS:

¢ Cuertan los ¢jecutivos con derecho a club deporrivo?

Si No

iA cuanto ascienden los gastos por persona?.

Accién o bresta NS

Cuotas mensuales NS




87.

88.

89.

vi2as

21,

92,

93,

iA partirde que nivel se concede esta prestacion?.

Nivel

¢ Existe club de negocios para los ejecutivos?

Si No

£A cuanto asciende el gasto por persona?.

Accién o membresta NE

Cuotas mensuales NS

iA partir de que nivel se concede este beneficio?.

Nivel
PLAN DE BENEFICIOS MULTIPLES :

¢ Existe un plan de beneficios miiltiples (plan de cafererta)?.

Si No

éA que personal se otorga?.

- Efecutivos (lo. y 20. nivel)

- Personal no sindicalizado

- Personal sindicalizado

¢ Cudles son las bases para otorgarlo?.




R

o4, £ Qué tipo de gasros se incluyen?.

os. £En los casos en que estd prestacion exceda el tope legal la pollftica es:
Se otorga vinicamente hasta el tope legal y la diferencia se pierde.

Se ororga hasta el rope legal libre de impuestos y la diferencia se paga
y se acwnula a los ingresos del ejecurivo.

Se ororga cualquiera que sea la cantidad exenta de impuestos.

del sueldo repr 2,

96. éQué porc
%

Vi.25 OTRAS PRESTACIONES :

ion que su empresa otorga y que no se haya incluido

7. Describa lquier otra pr
en este cuestionario?.
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BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO
INDUSTRIA HOTELERA

NOIEL NS

ANIAS
LOCALIDAD:
oo T [T =TT Y ou..{"—(&_'
L) LANTRKALUR J’ sk :[M-IIIN\UID YACMIONAL bAIMIIl.MI) l\ldﬂ 'MMIN l‘
. re e e JUTL. VT P S J§ ST VI BT PO nu
NIVE . e -
Tm. GERENIE GENERAL N
W02 |SUBGERENTE EIECUIIVO
wod | DIKECTOR DE OFERACIONES I

2 AGENIE DE SEGURIDAD

SUP. DI TURNO DE SEGURIDAD

1

*) Favor de poner un asterisco cuando la cantidad sea en dolares



CODIGU No...

NOMBRE DLLHOIEL:

BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRIA HOTELERA

VENTASANUALES DELHUTEL N§

LOCALIDAD:

(o Uk [ 7Y L) M o oMo nANDE Oy & D M|
(L'} IDENTH AU [T 3 AUGIALDO | VACAIONAL | GARANMTIZAIG | AVIDA Ut PALSEN '3 [ 113 (273 MO{HARAN-
nnw o e S .- ) R __!Eh_li_‘ EROLAAY | ANossg MU lRES WO GRAY. un |
AREA B ¥ RELACIUNES DUSTAALES
s
s DI PERSONAL )
U6 | MEDICOINTERNO - EMPLEADOS

Gi03  JALMACENISTA
(N4 ASISTENTL: DE ALMACEN
0§ JLEL DI ALMACEN MANTTO.

*} Favor de poner un asterisco cuando la cantidad sea en dilares



BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

e INDUSTRIA HOTELERA

CODIGONo : VENTASANUALES UEL HOTEL N

NOMBMEDELUOILL. HOCADAD:

! . COMPENSACION ACTUAY ]
L0 SURLO A LM L) " ofans. Honbo navix uran % LE SUNQ |
o ADENTIER ADCR it AUNAL L AMANAL [ GANANTIZGR) | AT0LA DE A EN DE BAEF [ NOGANAN.
O | e MRy b e b [ | oonms | waones oo | oo

AREA COMERCIAL -

Sz {DIRECTOR DE MERCADOTECNIA

% W\blliﬁ RESP. MERCADUIECNIA-VTAS,

s DIRECTOR DE VENTAS

|

|

|

05'04 . lJ(i !(E§E.2!{PK()L1(](TION yeus. 1
(L \IJ RESE. DL INV. D MERCADON 1
&

l

\

() GERENTE DE VENTAS

I S ey,
b —h——

05w

GERENTE DEBANQUELLS

U2 TGERENTE DE RESERVACIONES
03

GLE DE GRUPDS Y CONVENCIONES

lﬂ5l0 \{Tt)&)leNAmR DE GRUYOS
081 JEIEC DECUENTA
0842

t
1
$
l
|
|
|
1
\
\
|

ENCARGADO DE RESERVACIONES
losn lm-.sukv;\cmmsra

\

%} Favor de poner un asteisco cuando Ja cantidad ses en dolases

b e




BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRIA HOTELERA
VENTAS ANUALES DEL HOTEL N§

NOMBRE DEL IO o LOCALIDAD:

[CL2] LY PN RANDE OIRos | DR M0N0

(1'% WIS sk AUHALLDY | VM IURAL | GARARTIZALD | AWUDADE | PALUSEN 3 L AL03  | NOGALAN:

. I oo | e VUMY | BN | EICGRG | MORAY, el
BACIONY HUANIAS - .

’;,u[ . D ADMON. Y FINANZAS . [
(o SP. DL LAS FINANZAS
ol [CUNTRALOR
W ILM)I{J:K() . .
0o  CONIROL FISCAL Y PIAL

Ul CONIADOR

voll SUB-CUNIADOR

| ENCARGADO CUENTAS I'OR CUBRAR

o013 ENCARGADO CUENTAS POR PAGAR

Ool4 JEH: DECAJEROS

SEFE DE CAILROS DERECEPCION.

0015
U616 RO DEFARTAMENTAL

w17 CAJERO GENERAL

*} Favor de poner un asterisco cuando la cantidad sea en dolares



BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRIA HOTELERA
VENTAS ANUALES DEL HOTEL-N§ —
LOCALIDAD:
... COMPENSACION ACTUAL i e
wribe L™ [ . i o | manve | omos |+ uesonol
[ MUKALO | VAN | GARANIZALG | ANDADE | pasAes ] [ s | o Garan
(MEMUAL) L eway | omwa ] oencou | amomo | wannn | sesa | maw

0620 AUDITOR DE INGRESOS

Wil | AUDIIORKOCURNG

W22 |AUXILIAR DECONTABILIDAD

AUXILIAR DECOSTOS

1RO TOMA ORDENES

(23} AUDITOR INTERNO

0] EJEC. RESP. DE LA INFORMATICA

(0] EJEC. RESP. PROCESAMIENTO DATOS
013 LIDER DE PROYECTO
0704 ASISTENTE DE SISTEMAS

*) Favor de poner un asierisco cuando la cantidad sea en dolaies




BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRUA HOTELERA
CUlIGONo VINTASANUALES DEL HOTEL: N§ —
NUMBKE DELNOTEL: . LOCALIBAD:
— T NSACION ACTYAL "
(Ut wulo s L) N visoy o RANDE Olas S bt U
w DENTRICALUS BOE ALGRRALLY AAMAMWNA | GARANTIZADY | AVLLA DG PAUS EN '3 [ 7013
e P AMLMUAL) . amdly Hhousa _wames
AREA DE RELACIUNES PUBLICAS ) . e .
[ GIE DE RELACIONES PUBLICAS o .
(11714 L ANFITRIONA SOCIAL
'(Q_MI'RAS S .
2 JEFE DE CUMPRAS
3 R AUKILIAR DE CUMPKAS .
(1] . COMPRADUR o e I

LIMEN10S Y BEBIDAS
1002 {GTE DE RESTAURANILS Y BARES
w4 1. DE ESPECIALIDADES

10 DIR. DE

104 MATIRL CENTRO DI CONSUMO

*} Favor de poner un asterisco cuando la cantidad sea en ddlares




BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO
INDUSTRIA HOTELERA

CODILK) No. VENTASANUALES DEL HOTEL: N§

NOMBREDELHOTEL: LOCALIDAD:

R a— D = [T T BT R T T
w IWENTUKALOL e | aweaos | vauon |owsmzgo | avmaoe | oeoses | pe el | v | mocaas
[N — oo L LTV SR S wantaly | aeMia ) Hcope | oaponho | supngs | sowaar | IR

AREADE ALIMEN)0S Y BERIIAS

WO |CAMIAN ]

g ENC. DE MONEAJE DE BANQUETES

007 |CHEFCARNICERD

1wg CHEF DI PRODUCCION

1y CHEF DE REST. DE ESPECIALIDADES

___|CHEF DETURNG

111 CHEF DI UN CENTRO DE CONSUMO

10 CHEFEIECUTIVO

w3 CHEF GARDE MANAGER

04 CHEFPASIELERO

1015 JCHIEF STEWARD

1ot6 COCINERO ESPECIALIZADO

o7 SUPEKVISOR STEWARD

1018 SOUSCHEF

01y SOUS CHEF PASTELERO

10N IEFE DE SERVE-BAR

(4] ASISIENTE STEWARD

*} Favor de poner un asterisco cuando ta cantidad sea en dolares



BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRIA HOTELERA
VENTAS ANUALES DEL ROTEL-N§
NOMERE DILHOILL: LOCALIBAD
. S R N SN
ann i | manoe |oona | sotes
AL | AACMINAL | UARANTIZALG | AVLLA DR | AT EN 3 el P | MGARAN-
oo dooey bosia {aecos |omoss |owaine | oo | wiae

wa

INCARGALQ DE ROOM SERVICE

w0 LNC.COMEBOR DEEMPLEADOS

020 SURTIDUR DE SERVI-BAR

wn o uosiess

ANEA DE CUAKRTUS

‘zum v\?‘nim

TELEFONOS

002 Gl

TE DE DIVISION CUARTOS

W JGEREN{E DE RECEPCION

b IGI:KEN'I £ NOCTURNG

\ s SUB-GIE, DE RECEPCION

W LR OERECERCION

W03 RECEFUIONISTA

2008 AMA DE LLAVES EJECUTIVA

*) Favar de poner un astefisco cusndo fa cantidad sea en dolaes



s e st ey

BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

INDUSTRIA HOTELERA

LODIGONa.: VENTASANUALES DEL HOTEL: NS

NUMBRE DELHOIEL: LOCALIDAD

e e o i COMPENSACION ACTUA R
SUELb LT o ook | omos | ssemomo

e AUV | SN | Gaaiiza s s | MG

vy g unints | hookav | tramy

we !'AI'IIAN DE BOTUNES

o SUPERVISUKA DE TELEFONOS

pUH SUPERVISOR DE AREAS PUBLICAS

W3 [SUPFRVISOR DE PISO

2014 OPERADORA DE TELEFONOS

w18 CONCIERGE

06 1EF AREAS PUBL

un ENCARGADO DE ROPLERIA

W1 | DIRECTOR DI: MANTENIMIENTO

ENTLE DI MANTENIMIENTO

03 JEFE DE LAVANDERIA

004 JEFE DE MANTENIMIENTO

oy JEEE

E TURNO DE MANTENIMIENTO)

*) Favor de poner un asterisco cuando |a cantidad sea an dolares !



BANCO DE INFORMACION EN COMPENSACION COMPUTARIZADO

o INDUSTRIA HOTELERA
CODIGONo. : VENTAS ANUALES DEL HOTEL N5
NOMBRE DEL HOJEL: LOCAUIDAD:
e e N COHPEUSAClgiﬂrrA’(_i]'l_JAL
00D o L [ " oo oo | mase | omos | soesow
L'} WENTEHALOR [ Acnateo | varuions | uanannzan | avoaoe | eaosen e mar |oros | wooasas
ety I (MEMUALY ANVAL tgen | wwmao | euine | wos_ | tnin

__ |SUPERVISORELECIROMECANICO

] -
:\(ﬂl_ - EJIYIEKVIS()R OBRA CIVIL =

ood ‘TECNICO DE AIRE ACONDICIONADO B

3wy TECNICO DE LUZ Y SONIDO N

310 1SUR.DE AIRE ACOND. ¥ REFRIG. R
3 JEFE DE JARDINEROS

W12 [ENC.SALA MAQUINAS {FOGONERQ)

13 VALET

vamos

WL

402 | SECRETAKIA DEPARTAMENTAL

403 SECRETARIA EJEC. EN ESPANOL

AU ARCHIVISTA

aws | CHOFER )

e SEC, DE JEFES DEPARTAMENTALES

|- .

*) Favor de poner un asterisco cuando la cantidad sea en dolares



ANEXO 11
DESCRIPCIONES DE PUESTOS




| DESCRIPCION DE PUESTOS ||

NIVEL DIRECCION

0001 Pl i6n, organizacis 1pl i6n, direcciény control
de las operaciones del hotel. Dirige y c di, las actividad, de Fi Y
Mercadotecnia, Ventas. Compras, Recursos Humanos y Relaciones Publicas.

0002 SUBGERENITE EJECUTIVO, Supervisa el cumplimiento de objetivos y pollticas
planteadas por la gerencia general en la lfnea de operacion del hotel, representante
del Gerente General en los casos que el mismo determine. Asiste al Gerenre General
en las labores administrativas del horel.

0003 DIRECTOR DE OPERACIONES. Asegura la satisfaccion de la clientela mediante la
prestacion de servicios de hoteles de calidad cobrados a tarifas comperitivas que
permiran obtener utilidades, retribuir al personal, mantener instalaciones
y desarrollar nuevos proyectos.

AREA DE SEGURIPDAD

o101 Tiene a su cargo el blecimi de didas que
garanticen la seguridad de los huéspedes y sus per ias, de los inmuebles y
equipo, asf como del hotel. Planea, organiza, programa y supervisa los suministros
¥ la instruccion del departamento de seguridad. Planifica su programa con todas las

medidas tendientes a la prevencion de riesgos.

0102 AGENTE DE SEGURIDAD, Reporta al Asistente de Seguridad. Efectiia recorridos
de wgllancia en las dreas aslgnadas por su jefe inmediato, reportando cualquier
do las id. correctivas de acuerdo a los procedimientos

establecidos al respecto.

0103 Vi Sustiruye al jefe de seguridad en su
ausencia, responsable directo de rodas las actividades del personal en sus respectivos
rurnos de trabajo.




AREA DE PERSONAL Y RELACIQONES INDUSTRIALES

0301

0302

0303

0304

0305

0306

Reporm al Gereme General. Dirige y
Coordina todas las actividades de: Recl ¥y Se ion, A inistracion de
Personal, Capacitacién y Desarrollo, y dererminacxén de .nwldo:. a Jfin de asegurar
que el hotel cuente con el personal que yc req
para el logro de sus objetivos.

Reporta al Gerente de Recursos Humanos. Aplica
Y da seguimiento a rodos los planes y programas de capacitacion, desarrollo,
integracién y motivacion del personal, manieniendo un programa de deteccion de
necesidades constante que comprenda la toralidad de los empleados del horel. Efecria
ante la Direccion General de Capaciracion y Productividad todos los trdmites
correspordientes para asegurar la validez oficial de los programas.

Reporia al Gerente de Recursos Humanos. Recluca,
selecciona y contrata al personal que se requiera en el hotel. Verifica que las
condiciones de trabajo y las pr iones de los ipleados sean acordes a los
lineamentos legales y del hotel. Asesora a jefes departamentales sobre la aplicacion
de las diferentes disposiciones de la Ley Federal del Trabajo para asegurar un clima
de rrabajo adecuado.

Reporra al Sub/Comralor. Registra, proce:a Yy emite la
informacion referente a percepciones y ded, tes de los emp dos por concepto
de remuneracion del trabajo y obligaciones de la empresa que se desprenden por ese
concepro.

Reporta al Gerente de Personal. Registra, archiva 'y
trdmira toda la documeruac:én que resulm de las oper de la A inistracion
de personal (exp de 1p . pagos de cuotas al IMSS, altas, bajas y

modificaciones a nomina, esc.).

Reporta al Gerente de Recursos Humanos.
Brinda atencion médica a los iplead que. lo requieren. Controla las tarjeras de
salud del personal. A. a a la Comi. Mixta de Higiene y Seguridad.
Proporciona capacitacién al personal, respecto a primeros auxilios.

AREA _DE ALMACENES

0101

JEFE DE ALMACEN, Reporta al Comrralor. Coordina y Supervisa la recepcion,
almacenaje y despacho de rodos los artfculos que requiere el hotel para su
SJuncionamiento y verifica que se cumpla con los estdndares de calidad en la
mercancla que se recibe. Mantiene control en los inventarios establecidos.



0402

0403

0405

Reporta al .Iefe de Almacén Recxbe registra
y venﬁca los artlculo: que llegan al almacén cump con especifi de precio,
idad y c d determinadas en la orden de compra.

ALMACENISTA. Reporra al Jefe de Almacén. Almacena la mercancta recibida, surte
las requisiciones de los diferentes departamenios y labora los registros necesarios
para asegurar el control de los inventarios.

Reporta al Jefe de Almacén. Asegura que las entradas,
salidas y. manejo de mercanctas en el almacén se venﬁquen de acuerdo a los
di idos, a fin de gar i su disp ilide en diciones

Pr
optimas.

LEFE DE ALMACEN MANTENIMIENTOQ., Es responsable del comtrol fisico y en
inventarios de las herramientas, repuestos, partes y demnds suministrros que el
depar requi para dar preventivo y correctivo.

AREA COMERCIAL

o501

0502

0503

0504

0505

Vi Es responsable
del diseAo e implantacion de los programas, polfticas de mercado y ventas de la
organizacion.

Esta posicion se considera a Nivel Direccién y no se involucra en las operaciones
diarias de las dreas.

Es el resp ble de la apli ion de pollticas
y planes relativos a las actividades de mercad. nia. Sus funciones incluyen el
desarrollo de estrategias y objetivos del mercado, monitoreando en forma frecuente
el avance contra lo planeado. Es comin que sus aciividades se orienten a la
investigacion de mercados, publicidad, promocién y desarrollo de nuevos proyectos.

Coordina y Dirige las Actividades de Ventas. Relaciones
Prublicas, con el objeto de apoyar el logro de los objetivos de ocupacion, de rarifa
promedio e ingresos establecidos para el horel.

Ve Es

responsable de diseRar e impl las camp de promocién y publicidad a través
de recursos internos y/o de agencias externas.

Ve Realiza
estudios orientados a investigar las situaciones del mercado presenres y futuras para
proponer programas efectivos de venras y mercadotecnia, ast como la factibilidad de
colocar nuevos proyectos. Provee informacion para facilitar la toma de decisiones en
el desarrollo de los planes.



0506

0507

0509

0510

o517

0512

0513

GERENTE PE VENTAS, Reporra al Direcror de Venras. Coordina y parricipa en las
Sunciones.de promocion y negociacion de convenios de ventas de servicio, de acuerdo
a los lineamenios del horel, a través de la arencion directa a clientes potenciales tanto
nacionales como extranjeros a fin de contribuir al curnplimiento de los objetivos de
ocupacion y tarifa. Asesora a los ejecutivos de cuenia a su cargo.
| %, Reporta al Director de Vemas. Coordinag y
Supervisa las funciones de atencion a clieme.r para el registro de reservaciones de
2 . verificando que la misma sea

habitaciones que se da via telef ay pe.
de la mds oprima calidad y oporlumdad a fin de colaborar al logro de metas de

ocupacion del horel. Controla los invenrarios de reservacion.
Reporta al Director de Ventas. Planea, organiza,

controla, supervisa y administra todos los salones de banqueres y servicio a
domicilio, promoviendo a través de su personal la venra de alimentos y bebidas,
obreniendo la mdxima utilidad y desarrollando una de las mejores operaciones del

mercado a esre respecto.

Reporta al Direcror de Ventas.

Promueve, impulsa e incrementa la venra de eventos y convenciones en el horel

verificando y controlando que los servicios que han sido conrrarados por los clientes,
sean de la mejor calidad y se realicen con esmero a fin de incrementar las ventas y
urtilidades.
COQORDINADOR DE GRUPOS. Arencion directa a grupos de pasajeros que llegan
al horel, coordina las fechas de llegadas de grupos y planifica la distribucion de esros
con el jefe de recepcion, comunicaciones direcras con aeropuertos y esrtar al tanio de
la llegada y despacho de télex en lo que se refiere a su labor, mantener al dfa el
libro de control de grupos. verificar que los requerimientos de los grupos estén siendo
cumplidos.
EIECUTIVQ DE CUENTA. Reporta al Gerente de Venras. Promociona la venta de
servicios que brinda el hotel, mediante la visita y negociacion con clientes de carrera

¥y porenciales.
ENCARGADO DE RESERVACIONES, Procesa rodas las reservaciones de
habitaciones ya sean individuales o de grupos, mantiene un registro adecuado de las

reservaciones.
\ 7 Efecriia reservaciones, cambios y cancelaciones. Mantiene en

RESERVACIONISTA.
orden los archivos de depdésitos, reembolso y mensajes.



0607

0602

0603

0605

0607

0609

Ve Tiene como
responsabilidad principal el disefAo e implantacion de planes y poltticas del Area
Financiera y Administrativa.

EIECUTIVO RESPONSABLE DE LAS FINANZAS. Es ble de la fi

JSinanciera, teniendo a su cargo las finanzas, contabilidad, re.mrerfa e impuestos.

Administracién de los recursos financieros del hotel, preparacion,
registro y flujo de la informacion financiera para la cual planea. dlnge ¥y controla las
actividades de Contabilidad de Costos 'y Ce bilidad General, conrrol sobre
los ingresos del hotel, implemenra y vigila los controles necesarios para aumensar la
producrividad financiera del hotel.

Es responsable de la administracién de los recursos financieros de la
empresa y mantener relaciones con los bancos. Realiza estudios para determinar las
necesidades financieras a corto y largo plazo.

Reporta al Contralor.
Coordina, controla y supervisa la presentacién correcta y oportuna de la
documenracion relariva a las obligaciones fiscales del hotel. Parricipa en la
elaboracion y control del presupuesto de gasros de todo el hotel. Efectiia evaluaciones

de control interno.

GERENTE DE COBRANZAS. Reporta al Comtralor. Revisa, controla y vigila que los
ol elaborados

adeudos con la empresa sean cobrados oportuna y correctamente,
programas de cobro y supervisando al personal a su cargo en las operaciones de:
Jacturacion, manejo de cuentas, atencion a clientes, compafitas y agencias de viajes.

GERENTE DE CREDITO. Reporta al Corntralor. Coordina y analiza las operaciones

de ororgamiernto de crédiros asf como su autorizacion, asegurando que se cuente con
garantlas para la liquidacién de los mi .

Reporta al Contralor. Coordina y controla las operaciones
conlable: que reallza el personal de las diferentes dreas de contralorta, supervisando
que los procedi nros y si. as sean aplicados correctamente, con el propésito de
contabilizar la informacidn en forma homogénea y objetiva.

Responsable del control de los mgresos en el drea de

alimentos y bebidas, reporta el costo real de ali y b lidas durante
el mes. Supervisa el recibo de mercanctas. Prepara todos los reporres que sean

necesarios.




Supervisa el cierre de todos los libros al terminar el mes econdmico,

0610 CONTADOR.
es responsable de la preparacion sub/siguiente de toda la informacion flnanciera que
se solicite. Asisre al contralor general en relacién con rodos los asuntos financieros
del hotel, preparacién de reportes financieros y presupuesros.

o611 = Reporta al Contador. Revisa y participa en el registro contable
de la informacion financiera, elaboracion de declaraciones fiscales y esrados
JSinancieros en general. Apoya al Ce lor en la progr ién y coordinacion de
actividades del personal subordinado.

0612 ble del jrmi de un

2 de i ios

ENCARGADO DE CUENTAS POR COBRAR. R

registro de rodas las cantidades adeudadas al holel por h

o inquilinos, ast como otros concepros, ademds es responsable por la presentacion

puritual de las cuentas y estados de cuentas.

0613 ENCARGADO DE CUENTAS POR PAGAR. Responsable de la intervencion,
proc i Yy pago p ! de rodos los desembolsos del horel, mantiene un

registro adecuado de rodas las cuenras por pagar. Prepara los andlisis de gastos rales

como los desembolsas estimados para la semana. Recibe las facruras y las confronra

con las Srdenes de compra.
Supervisa y entrena a rodos los cajeros de recepcién y

deparramentales. Es responsable del horario adecuado de rodos ellos, corrige errores
¥ los asiste en problemas que puedan rener, facilita todos los suministros requeridos

por los mismos.

0614

Supervisa las funciones de los cajeros de

0615
recepcion garantizando un oporruno y correcto manejo de las cuentas de huéspedes.

Es responsable de supervisar y entrenar a
los cajeros de un depar Es resy ble de la operacién en un solo
departamento, corrige errores, asiste en los problemas que se presentan y facilita los
Suministros requeridos por su personal.

0616

Recolecta, cuanrifica e ingresa todos los fondos en efectivo 'y
en documentos que se generan en los cenrros de consumo, tanto de alimentos y
bebidas como de renra de habiracion. Controla los fondos fijos y concentra en esta
posicién los reporres de todos los cajeros deparramentales y de Recepcion.

0617

Se encarga de aplicar correcramentre los ingresos por
concepro de pagos de Alimentos y Bebidas en el centro de consumo correspondiente,
por medio de cargos de los cheques de consumo en la caja registradora, evitando
JSaltantes en efectivo y documentos por cobrar.

Es rc_vpnmable de hacer los cargos adecuados a los
las y misceld )y internas,

0618

0619 CAJERO DE RECEPCION.
huéspedes (resta de habitacion,
confecciona el reporre diario de caja y documentos que los respalden.

e i S ok N R B




N

0620

0621

0622

0623

0624

0625

Supervisa y asegura que los procedimientos de registro
y comntrol de ingresos de los centros de consumo  y ca/a general se eﬁectuen
] Cole mejor de

corr do fugas o perdidas ec .
los sistemas de conerol al respecro.

AUDITOR NOCTURNO. Reporta al Auditor de Ingresos. Efectia durante el rurno de
la noche, las auditortas a los registros y operaciones de caja de los centros de
consumo y caja general realizados durante el dfa, a fin de verificar su correcta
aplicacion. Informa a su jefe inmediato, mediante un reporte.

lejidad,

Realiza labores c¢ bles de poca c
interviene en la preparacion de estados financieros, elaborando pdlizas :encilla.r y
aséienros rutinarios.
AUXILIAR DE COSTOS. Auxilia al comtralor de costos en costeo de alimenios,
bebidas responsable de kardex, levanta invenrarios mensuales.
Responsable de dar servicio a los clientes de Room
Service, le do la c da, sugiriendo y promoviendo las venras. Es responsable
de emitir el cheque de cargo al cliente, verificando las cantidades solicitadas y

servidas.

Reporta al Conmtralor. Supervisa y asegura que los
procedimientos de registro y manejo de efectivo de los centros de consumo se efectiien
correcramente, colabora al mejor 7 de los si. as de control.

. .

0701

0702

0703

Vi { Responsable de la funcion de
proceso de daros en la empresa. Incluye normalmente la direccion y control de
actividades en el andlisis, di. ¥ aplicacion de si. . manejo de base de daros,
telecomunicaciones, erc. Diserla e implanta pollricas y programas de computacion
dando prioridades al desarrollo de trabajo segiin se requiera.

Vi Es responsable
directo de la Operacion del Compurador central y de la emisidon de reporres,
controlando al personal operativo.

LIDER DE PROYECTO. Es el responsable de diseRar los programas y sistemas que
la operacion requiera, tiene bajo su mando analistas y programadores. Cada proyecto

le es asignado por su jefe inmediaro.




0704

0801

0802

ASISTENTE DE SISTEMAS. Es responsable de apoyar a los diferentes usuarios en
la wutilizacion del soﬁware. colaborando en aspectos de capacitacién y operacion,
auxilia en el ion de programas, por medio de la
dereccion de necesidades del Horel. Colabora en el manmtenimiento de hadware e
instalacion del mismo.

AREA DE RELACIONES PUBLICAS

Promueve la mejor lmagen de los servicios
¥ calidad del horel, mediante asistencia a eventos sociales, partici en
promocionales, contacto con los medios de difusion 'y cnordlnac:én de w:lms del

VIP'S.

ANFITRIONA SOCIAL., Organiza eventos recreativos para hacer la estancia del
huésped mds placentera y mantenerlo dentro del horel con la finalidad de que los
consumos los haga dentro del mismo. Responsable del club de renis, organiza
rorneos, cobro de cuotas en combinacién con la coordinadora de grupos. Organiza
programas especiales para grupos. Responsable de fiestas infantiles locales
celebradas en el horel.

AREA _DE COMPRAS

0901

0902

0903

0904

Asegura la obtencién oportuna y correcta de maverial,
equipo y suministros que se requiera en las diferentes dreays del hotel, de acuerdo a
los lineamentos y prdcticas de operacion establecidos para estos efectos.

JEFE DE COMPRAS. Atiende a rodos los proveedores y de acuerdao a las necesidades
de la empresa, realiza las cotizaciones correspondientes y compra los artfculos y
malermles conla aprobacuin carre:pondleme. Re:pon.rable de rodas las compras que
r dares de calidad y los mejores precios.

Efectia las operaciones de revisién de cotizaciones,
adquisiciones y despachos de mercanclas de acuerdo a las necesidades de los
diferentes departamentos del horel, a fin de proporcionar oportunamente los
matreriales requeridos para la operacién.

Es responsable de acrivar y dar seguimi a los pedidos, que
permitan al hotel abastecerse de los insurmos y productos necesarios para la
operacion, siguiendo los procedi fijados y de acuerdo a la canvidad y calldad

1ab, 7

especificada en las ordenes de compra. Solicira cotizaciones y aenla

de proveedores.




1001

1002

1003

1004

1005

1006

1007

1008

1009

Dirige y coordina la operacion de los
departamentos que integran la division de Alimentos y Bebidas con el fin de proveer
a los cliertes un servicio de calidad en una armosfera agradable, asf como el
entrerenimiento de los mismos durante su estancia en los cerutros de consumo,
logrando las meras econdmicas establecidas en el plan anual de negocios.

Reporta al Geremte de Alimentos y

Bebidas del horel. Coordina y supervisa que los restaurantes y bares de rodo el hotel

sean administrados eficientemente, motivando a su personal y que éstos a su vez

una c icacion sati. ia con los huéspedes y clientes manteniendo
bl

wpre los lares

idos.

Reporta al Gerente de
Restaurantes y Bares. Supervisa, dirige y controla las actividades de su personal ast
como las operaciones y administracién del resraurante, asegurando la completa
satisfaccion del cliente.
Reporta al Gerente del centro de consumo.
Supervisa y maniiene el buen funcionamiento del restaurante asegurando que su
personal a cargo dé el mejor servicio a los clientes.
{0 el buen

CAPITAN. Conerola y/o supervisa la org 6n del personal,
Suncionamiento del restaurante tanto la distribucién y operacion del mismo.

Asegura la correcra distribucion de
mesas, pista de baile y rarimas a través de su personal de acuerdo a lo solicitado por
el cliente y necesidades del servicio.

CHEF CARNICERQ. Controla, supervisa y organiza al personal de la carnicerta de
produccion, ademds de vigilar que se cumy los lares y procedimii de
almacenamiento, distribucién y operacién de la carnicerfa en general, participando
también en la elaboracion de cortes de carne, pescados, mariscos, para su
distribucion en las diferentes cocinas o centros de consumo.

N. Dirige y coordina el manejo de rodos los productos que
sirven para la elaboracion de los alimentos, asegurando el éptimo uso de recursos
humanos y materia prima para la preseniacion del platillo, tanto en buffer, banquetes

Y producros de la cocina de produccion.
Planea, organiza, dirige y

controla la wrilizacion de recursos humanos y maieria prima necesarios para la
elaboracién y prese ion de los platillos para asegurar el estilo de comida y ast

satisfacer al cliente Gourmer,




1010

1011

1012

1013

1014

1015

1016

1017

1018

1019

Realiza las diferenzes ﬁmctone.\‘ de los che:/:v en caso de ausencia
d

¥ contribuye en la supervision, conzrol y ci le las diferentes c en las
cuales desarrolla su trabajo temporal; permitiendo se realicen las actividades
nor . ¥ ast cumplir con los pardmertros de calid idad, costo 'y tiemp

Supervisa, coordina y comtrola la
preparacion de los alil { de participar en la presentacién de los mismos,
asegurando la satisfaccién del cliente y cumpllerulo con los estdndares de calidad
establecidos.

VQ. Supervisa a todo el personal que participa en la preparacion de
las comidas, supervisa todas las operaciones de la cocina inspeccionando la
preparacion de los alimentos, planea las comidas y colabora con el gerente de
alimentos 'y bebidas, en funciones tales como. Sfijar precios, organizacién de
Banquetes, etc. Hace pedidos de alimentos y equipo y lleva a cabo otras funciones

relacionadas.

CHEF GARDE MANAGER, Asegura el adecuado manejo y corte de carnes, aves,

pescados y mariscos, desde su recepcién hasta su utilizacién en la elaboracién de
platillos.

Supervisa. controla, programa, dirige e interviene en la

elaboracién y presentacion de pastelerfa, reposterfa y panaderia en general,
asegurando los dndares de calidad esrablecidos para su distribucién a los

diferentes centros de consumo del hotel.

CHIEE STEWARD, Supervisa la sanidad de la cocina y al personal especifico como
Sregador de loza, limpiados de hornillas, inspecciona equipos, hace los pedidos de
suministro de limpieza y lleva a cabo los inventarios de la loza.

Reporta al Chef de Especialidades. Elabora los
platillos que le sean a_vlgnadm pnr su jefe inmediato (Chef de E.\'pecmltdades). ya
sean frfos o cali lares de calidad

Asigna y supervisa el rrabajo de los mozos de cocina,
entrena a mozos de nuevo ingreso 'y controla horarios de trabajo.

Coordina, supervisa y controla las actividades del personal de cocinas,
7

verf icando que sus labores se d adec lo los
4 de calidad, elaboracion y prcparacnin e.\'mblec'ldns. parc que la

es

preparacién de platillos sea homogénea, rdpida y programada.

Asiste en la organizacién y supervision de la pasteleria
¥ panaderta en general, asf como en la elaboracion y presentacion de los mismos de
acuerdo a las especificaciones del Chef Pastelero para los e. lares de
calidad establecidos.




¢

1020

2 R ble del al én de ros para servi-bar, checar
servi-bares de habuac:ones y hacer cargos por consumo.

1021 Es r ble de dar imi d, do y servicio
en el drea de cuartos ast como en las diferentes dreas del hotel.

1022 Es responsable de la operacion de los bares del hotel. Supervisa
al personal de servicio ast como proporciona y vigila los suministros requeridos.

1023 - Reporta al Director de Alimentos y
Bebidas. Coordina y supervisa que los restaurantes sean administrados
eficientemenre, motivando y entrenando a su personal, buscando dar calidad en el
servicio a los huéspedes. En algunos hoteles rambién supervisa la operacién de bares.

1024 Es responsable de la operacién de un centro de
consumo (ROOM SERVICE). Supervisa y coordina la operacién a su cargo.,
motivando y entrenando a su personal, con el objeto de buscar la satisfaccion del
huésped.

1025 Es responsable de la operacién
de dor de leados, supervi. do la produccién de comida, limpieza, cantidad
¥ calidad esupulada.\' emtrena y supervisa al personal a su cargo, asegurando la
sarisfaccion de los empleados.

1026 SURTIDOR DE SERVI-BAR, Es responsable de surtir cada uno de los refrigeradores
de los cuartos, dotdndolos de los productos establecidos por los procedimientos,
preparando la orden de cargo al cliente durante la reposicion y verificando el buen
S del equip

1027 HOSTESS. Reporta al Gerente de un Centro de Consumo. Sus actividades con.n:len
en asignar mesa a los clientes, promover la venta de productos (alis )
¥ en términos generales colaborar en dar un servicio de calidad a los clientes.

AREA DE CUARTOS

2001 Es el responsable del adecuado funcionamiento y
calidad de servicio de teléfonos en el hotel. Tiene bajo su responsabilidad a las
supervisoras de reléfonos.

2002 Vi

Coordina y supervisa las funciones de los
sigui depar : Teléfonos, Recepcién, Ama de Llaves, Lavanderfa, Servicio

a Huéspedes y Canchas Deportivas. Asegurando que estos servicios cumplan con los
estdndares de calidad de la c

P




.

2003

2004

2005

2006

2007

2008

2009

2010

2011

2012

Coordina y supervisa las operaciones de recepcién y
concierge, asegurando la atencion éptima del hotel.

GERENTE NOCTURNO, Coordina y supervisa rodas las operaciones del horel
durante el turno de la noche. Supervisa que el trabajo de recepcion durante el dia
haya sido el correcto. Tiene a su cargo la supervision del trabajo de los empleados
que laboran en este turno. Tiene awtoridad para darle solucién a los probl que
se presenian en el horel duranre el da 1p de sus fi iones.

Supervisa y participa en las funciones de
recepcldn a huéspedes, tales como: orientacién e informacion directa a cliernses,
asignacion de habitaciones, manejo de emtradas y salidas de huéspedes y supervisién
de cajeros recepcionistas.

Responsable de supervisar el drea de Ia reccpcxén medmme
el mantenimiento de daros sobre la ocupacion futura de las h
relaciones con los deparramenros de ventas, drea de llaves y conrabilidad. Coordinar
todas las actividades del drea de recepcion.

RECEPCIONISTA., Responsable del registro de huéspedes y asignacion de
habiraciones, mecanografia los folios, opera la terminal de la computadora, procesa
baja de los huéspedes.

AMA DE LLAVES EJECUTIVA, Planea, organiza, supervisa y controla la limpieza

¥y mantenimiento de habitaciones, pasillos de circulacién, dreas publicas y de

servicio, jardines, exteriores del hotel; asegura la excelente presentacion de blancos

en habitaciones, manrelerfa ¥ unlformes con el fin de proyecear la mejor imagen del
/,

hotel hacia 10 y huésp

Coordina las funciones de inspeccion de cuartos,
asignando dreas de trabajo a los supervisores de piso, y coordina la correcta
distribucion, de suministros para habitaciones.

{ Supervisa el trabajo de los mozos, atendiendo el orden y
Suncionalidad de las principales dreas del hotel.

Supervisa de acuerdo a los lineamenios de
operacion, a las operadoras de teléfonos a fin de brindar un adecuado servicio de
teléfonos a clientes y personal del horel.

i Supervisa que se efectiien correctamente las
operaciones de limpi orden y funci lidad en dreas publicas del hotel; ast mismo
controla y distribuye los suministros y equipo de rrabajo del personal a su cargo.

- R - o A 1 bt i a1t SR Wy SR G AR




2013

2014

2015

2016

2017

SUPERVISOR DE PISQ. Supervisa las funciones de las camaristas a su cargo,
asegurando la limpieza, orden y funcionalidad de habitaciones y drea de acceso a las
mismas. Distribuye y controla las herrarmenms de trabajo de su personal, tanto de

inistros a huéspedes como de li

P

Proporciona el servicio telefénico interno y externo,
solicitado por clientes y personal del hotel para satisfacer sus necesidades de
comunicacion.

CONCIERGE., Encargado de dar atencion al cliente, dando una imagen de servicio
de calidad y presentacién al hotel.

JEFE DE AREAS PUBLICAS. Reporta al Gerente o Sub-Gerente de Division Cuartos.
Supervisa se efectii correci las operaciones de limpieza, orden y
JSuncionalidad en Areas Puiblicas del Hotel; supervisa y controla los suministros de
trabajo del personal a su cargo.

r ble del cuidado de jardines, jardineras y
Slores de ornaros del hotel, verificando se mantengan en condiciones de higiene, salud
¥y presentacion,

AREA DE MANTENIMIENTO

3001

3002

3003

3004

Dirige y Coordina la operacion de la divisién

de irni, . Colabora en el di de los programas de mantenimiento y vigila
la correcta aplicac:én de los mismos, manteniendo el costo de operacion densro de
los idos en la compahla, para conservar en 6ptimas condiciones

de operacuin ﬁmcmnahdad calidad y presentacion rodo el equipo eleceromecdnico,
edificios y mobiliario del hotel.

en buen do el i inaria
¥ edificio con el menor costo, programar y supervisar el manremmtenla prevennva
y correctivo del hotel.

\ 7 Supervisa y administra la operacién general de lavanderta
observando que el personal desarrolle sus funciones de acuerdo con los patrones
establecidos, control de emtradas y salidas de ropa.

Responsable del control y ejecucién de trabajos
generales de mantenimiento, instruir al personal a su cargo sobre trabajos a realizar
solicirados por distintas secciones, supervisar el rrabajo en terrenos, solucion a
problemas originados en el hotel y problemas de personal.



3005

3006

3007

3008

3009

3010

3011

3012

3013

MMQ_WMIEMZQ.. Ver;ﬁca 10 correcta aplicacion de los

y di. de para los equipos e
in_walaclones (Iel hotel, ast como para habitaciones, pasillos, dreas de piblicas,
certros de consumo. cocina, Iavanderfa y dreas de servicio cumpliendo con los
lidad, y 1Dt de ejecucion para su dgil

requerimientos de ¢
Juncionamienzo.

SUPERVISOR ELECTROMECANICO, Es el responsable de llevar a cabo los
programas de mantenimiento preventivo y correcnvo de Io: quip e tes

electromecdnicas de todo el hotel, di la coord, n del personal a su cargo
integrado por: fog oS, ldadores, operadores de subasracion,
plomeros, electricistas, técnicos en aire acondicionado y operadores de alberca.

Vi Reporta al Gerenre de Mantenimiento. Coordina y
supervisa que los trabajadores de obra civil realizados tanto por contratistas como
por personal de martenimiento del hotel, se efecriien en el riempo, calidad y costo
programados.

Vigilay asegura el buen funcionamiento del
equipo de aire y refrigeracion, para las diferentes dreas del horel, ast como los
cuartos de los huéspedes.

Asegura el Servicio del equipo de luz y sonido de
acuerdo a las caracreristicas y requeririentos de los eventos que se realicen en los
salones del horel destinados para este fin.

A Vigila el Correcto
JSuncionamiento del equipo de aire acond. lo y refrigeracion del hotel, efectuando

recorridos de verificacién de los mismos ast como coordinando las acrividades del
personal a su cargo en las operaciones de maruenimiento aliadas a estos sistemas.

JEFE DE JARDINEROS, Es resp ble del cuidado de jardines, jardineras y flores
de ornatos del hotel, verificando se mantengan en condiciones de higiene, salud y

presentacion.

Asegura el servicio de la

sala de mdqguinas verificando el buen funcionamiento de calderas y equ:po de
refrigeracion, manteniendo los niveles adecuad de ci de c b ¥y
lubricante del equipo. Esta posicion requiere la licencia del fogonero.

VALET. Es responsable de dar al clienre ¢l servicio de lavanderta, elaborar la nota
de cargo al cliernte y dar un servicio de calidad.




YARIOS

400!

<4002

<4003

4004

<005

<4006

W& Toma y transcribe dictado en Inglés y
.relecclona entrevism.r y

d. , transcribe decx:lones.
corre:pondenc:a para s jefe, mantiene archivos conf ; léf y
c corresp ia.
SE_C&EZH.RIA..QEEABIAMEMZ'AL Tomay "‘an-“-"ibe dictado en esp L i
archivos, léfe cor ia.
Vo Toma y transcribe dictados en espafiol,
manzsiene archivos, ierd léfe yc correspond. ia.

ARCHIVISTA. Encargada de la correcta ubicacién de los documentos que se le
asignan.

CHOFER, Resp ble de las unidades de transporre, de personal, conocimientos y
experi ias en ica y iles.

Reporra a un Jefe de Deparramento.
Toma y transcribe dicrados en espaiol, mantiene archivos, atiende teléfonos y
2

ia

c corresp



VARIOS

4001

<4002

4003

4004

4005

<4006

SECRETARIA EJECUTIVA DEL DIRECTOR. Tomay rran.rcnbe dlCIMO en inglés y
espafiol, realiza traducciones, transcribe decisi a  entrevisias 'y
corre.rpondencm para su Jefe, mantiene archivos confid iales; ariende teléfc y
corresp

W Tomcytran:cnbe dictado en espafol, i
archivos, aii léfc yc corresp ia.

A7, Toma y transcribe dictados en espafol,
mantiene archivos, atiend: léfe yc correspondencia.
ARCHIVISTA. Encargada de la correcra ubicacion de los documentos que se le
asignan.

CHOFER, Responsable de las unidades de transporte, de pers l, conocimi y
experiencias en mecdnica y automndoviles.

SECRETARIA DEJEFES DEPARTAMENTALES. Reporta a un Jefe de Departarmento.
Toma y transcribe dictados en espafiol, mantiene archivos, atiende teléfonos y

.
c corresp ia




ANEXO 11
RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE PRESTACIONES
Y BENEFICIOS
INDUSTRIA HOTELERA 1996




INTRODUCCION
México, D.F.
En ¢l presente copltulo de nuestro estulio analizamos las caracterfsticas de nuestros participantes segiin los siguientes apantados:
1 Perfil de los Pariicipantes
it Politicas de Administracion de Sueldos
il Prestaciones
IV Prestaciones de Previsién Social y Otras

Con el objeto de fucilitar el andlisis de nuestro estudio hemos segmentado la muestra de hateles participantes por las principales
tendencias del mercado.

1. PERFIL DE LOS PARTICIPANTES

En este capliulo de nuestro estudio se muestran las caracrerfsticas de los participantes segin los siguientes conceptos:

. Tamado de la Muestra
2. Nimero de Estrellas
3. Dimensiones de los Hoteles
* Por Nimero de Cuartos;
* Por Nimero de Centros de Consumo;

* Por Ocupacitn Promedio;
¥ Por tarifas Promedio;



* Por Volumen de Ventas Anuales y Presupuesto 199;
* Por Costo Mensual de la Nomina, Prestaciones y Cargas  Sociales;
* Por Nimerv de Personal.

Para su comprension y andlisis, los datos son represeniados a través de medidas de rendencia central.

e

1. Tamao de la Muestra

£l total de los participantes en la plaza de México es de 14 hoteles.

2. Nimero de Estrellas

El 100% de los paricipantes se encuentran clasificados en 5 estrellas y Gran Turismo.

3. Dimensiones de los Hoteles

3.1, Por Nimero de Cuartos

MEDIDA NUMERO DE CUARTOS
MiNIMO m
2% n
MEDIA 510
MEDIANA ]
5% 8
MAXIMO 72




3.2, Por Nimero de Centros de Consumo

SALONES | AFORO DEL
MEDIDA | RESTAURANTES PARA SALON | BARES
BANQUETES | MAYOR
MiNIMO 2 5 250 1
5% 3 8 300 -
MEDIA 4 13 1,228 3
MEDIANA 4 10 1,500 2
5% 5 20 1,800 -
MAXIMO 6 3 3,000 5
E1 22.2% de los participantes cuenta con una Discoteca.
3.3, Por Ocupacién Promedio
MEDIDA OCUPACION PROMEDIO
MiNIMO 55.8
X% 68.2
MEDIA 70.7
MEDIANA .3
5% 5.7
MAXIMO 78.0




3.4.  Por Tarifas Promedio

TARIFA DIARIA
MEDIDA PROMEDIO ($)
MINIMO 2
25% 354
MEDIA 7E]
MEDIANA 4%
5% 670
MAXIMO 827
3.5.  Por Volumen de Ventas Anuales, Ejercicio 1996.
VIAS. ANUALES
MEDIDA 19%
(Miles de $)
MINIMO 52,403
25% 68,097
MEDIA 115,620
MEDIANA n7,18
5% 158,680
MAXIMO 189,946




3.5, Por Costo Mensual de la Némina, Prestaciones y Cargas Sociales.

PERSONAL SINDICALIZADO
Cos10 COSTO PORCENTUAL
MEDIDA MENSUAL DE |  DE LAS PRESTACIONES ¥
LA NOMINA (5) CARGAS SOCIALES (%)

MiINIMO 180,588 4.0
5% 205,280 90
MEDIA 401,802 6.7
MEDIANA 39,597 8.5
5% 578,000 3.7
MAXIMO 674,01 8.0




PERSONAL NO SINDICALIZADO

€osT0 COSTO PORCENTUAL
MEDIDA MENSUAL DE |  DE LAS PRESTACIONES Y
LA NOMINA (5) CARGAS SOCIALES (%)
MINIMO 33,84 4.0
5% 478,751 8.5
MEDIA 712,64 69.6
MEDIANA 609,636 0.0
5% 975,912 8.0
MAXIMO 1,258,713 %00
PERSONAL COMITE EJECUTIVO
CoST0 COSTO PORCENTUAL
MEDIDA MENSUAL DE |  DE LAS PRESTACIONES Y
LA NOMINA (5) CARGAS SOCIALES (%)
MiNiMO 120,000 £0
59 123,611 585
MEDIA 236,206 7.9
MEDIANA 188,220 0.0
5% 253,651 8.0
MAXIMO 590,700 90.0




3.6, Por Nimero de Personal

NO COMITE
MEDIDA | SINDICALIZADOS | SINDICALIZADO | EJECUTIVO
MINMO % 129 0
5% 20 157 5
MEDUA 395 248 i
MEDIANA I 254 9
5% “ 34 Is
MAXIMO 728 41 B
3.7, Por Nimero Total de Personal (suma de frecuencias).
MEDIDA PERSONAL TOTAL
MINIMO 3
5% 3
MEDIA 653
MEDIANA 643
75% V)
MAXiMO 1127




3.8, Relacién Nimero de Personal vs. Cuartos.

NUMERO DE

MEDIDA PERSONAL VS. CUARTOS
MiNMo 164

5% 125
MEDIA 1.8
MEDIANA L12

5% 110
MAXIMO 1.50




11. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

En este apartado de analizan las tendencios del mercado referentes a la forma en que se administran los sueldos y solarios de las
empresas, a Su vez este se divide en:

A) Estructuras y Aumenios de Sueldo

B) Métodos de Valuacion de Puestos y Evaluacidn de Personas

C) Rotacién de Personal
A continuacién se presentan los resultados mds sobresalientes.
A} Estructuras y Aumentos de Sueldo

1. Estructura Formal

En la siguiente tabla se muestra la respuesta dada por los participantes, en el sentido de si la empresa cuenta con una estructura
formal de sueldos:

St NO
8% H%




2

3

4

Frecuencia de Revisién de Tabulodores

6 MESES 12 MESES
3% 67%
Porcentaje del ultimo Aumento al Tabulador
MEDIDA % DE AUMENTO
MiNIMO 8.0
5% 12.0
MEDIA 17.3
MEDIANA 16.0
5% 181
MAXIMO 23
Fecha de la Ultima Revision of Tabulador
MES Y ANO FRECUENCIA
Enero 1995 %
Enero 199 5%
Marzo 199 2%
Mayo 19% 1%

10
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6.

Porcentajes de Aumentos Concedidos al Personal durante 1996,

PERSONAL SINDICALIZADO
MEDIDA % DE AUMENTO | % DE AUMENTO | % DE AUMENTO
SINDICALIZADO NO EJECUTIVO
SINDICALIZADO
MiNMO 7.0 81 93
5% 170 168 169
MEDIA 2.9 2.1 4.1
MEDIANA 2.0 234 4.0
5% 24.0 2.6 276
MAXINO 271 274 310
Mes en el que se oforgaron los Aumentos
MES SINDICALIZADOS | NO SINDICALIZADOS
Enero 78% 67%
Febrero 1% 1%
Marw "% "%
Abril - "%

n



B) Métodos de Valuacién de Puestos y Evaluacion de Personas

Método de Valuacién de Puestos Utilizado

METO0DO FRECUENCIA
Puntos 75.0%
Comparacidn de Factores 125%
Grados Predeterminados 125%

Método de Evaluacidn del Desempero Utilizado para el Personal No Ejecutivo

METODO FRECUENCIA
Apreciacion del Informal del Jefe Inmediato %
Resultados Contra Objetivos 3%
Calificacién de Méritos 56%
Método de Evaluacisn del Desempedio Utilizado para el Personal Ejecutivo
METODO FRECUENCIA
Resultados Contra Objerivos 56%
Calificacidn de Méritos 4%

n



10.  Politicas de Posicionamiento de las Empresas

.

POLITICA DE POSICIONAMIENTO | FRECUENCIA
Entre la Media y el Tercer Cuartil 67%
Entre el Primer Cuantil y lo Media 1%
No Corvestaron 2%
C) Rotacidn de Personal
Rotacién de Personal
MEDIDA | EJECUTIVOS | NO SINDICALIZADOS | SINDICALIZADOS
MiNMO 0.0% L7% 3.0%
MEDIA 17.2% 17.5% 26.9%
MEDIANA 17.8% 15.6% 26.5%
MAXIMA 3.3% 41.0% 54.0%




1ll. PRESTACIONES

En este capitulo se muestran las prestaciones que otorgan las empresas a sus empleados, los datos son ordenados y agrupados por
medio de tendencias.

1. Dias Festivos en Adicion a la Ley Federal del Trabajo

biA FRECUENCIA
Jueves Santo 1%
Viernes Santo 36%
lo. de Noviembre 1%
12 de diciembre 1%
Cumplearios del Trabajador 27%
Dia del Gastrondmico 1%

2. Compensacién Cuando un Dia Festivo Coincide con Sébado o Domingo

El 11% de la muestra otorga una compensacion adicional cuando un dia festivo coincide con sdbado o domingo, y consisie en dar
un dfa adicional de descanso, solo aplicable af personal sindicalizado.

1)



3. Diasy Horas Laborables por Semana

4. Vacaciones y Prima de Vacaciones

DIAS POR HORAS POR

SEMANA FRECUENCIA SEMANA FRECUENCIA
6 8% % 89%

Variable 5 y 6 1% Variable 45 y 48 %

Por las caracteristicas de las empresas en la forma de otorgar este beneficio, se reportan los resultados por nivel de los empleadus

¥ Su antigiiedad.
COMITE EJECUTIVO
ANOS 5% MEDIA MEDIANA 5%
DE . N . .
SERVICI0| DIAS PRIMA DIAS PRIMA DIAS PRIMA DiAS PRIMA

1 15 bi] 1 K/ 18 2 2 40
2 i6 ba) 7 32 A 28 28 40
3 18 2% 19 2 2 2 30 L]
4 18 2 b3 k) % 2 30 40
59 2 Al 2 kX 26 28 30 L}
10-14 V] % 2% 3 2 24 30 40
1519 4 25 ¥ 3 2% 28 30 40
04 2% i 27 34 28 30 30 L]
25-29 2% i} 27 4 2 30 30 40
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PERSONAL NOQ SINDICALIZADO

ANOS 5% MEDIA MEDIANA 5%
DE

sevicio| Dfas | PRiMA | DiAS | PRiMA | bixs | prA | Dias | rrma
! [ i) 7 29 6 25 § 30
2 8 % 9 30 8 3 10 3
3 10 b H 30 10 30 ¥} 3
4 n bl B 30 12 30 14 3
59 ] b Is

1014 16 2 18

1519 18 25 19

20:4 19 28 20

2529 20 i) A

JEFES DEPARTAMENTALES

ANos 5% MEDIA MEDIANA 5%
DE - "
SERvICio| DIAS | PRIMA | DIAS | PRIMA | DIAS | PRIMA | DIAS | PRIMA
1 6 b1} 10 30 9 3 12 3
2 8 b n 3 I ki n 3
3 10 PA] B 3 2 0 ki 3
4 7] 25 16 i Is 0 1 3
59 7] 5 19 R 18 30 8 3
1014 it % bl 7 20 » 2 3
1519 it % 2 ki 2 30 X4 5
204 2 8 2 3 2% 3 % 6
2529 2 28 3 3 2 k3] u “

16
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5. Aguinaldo del Personal del Comité Ejecutivo
DiAS
ANOS 2% MEDIA MEDIANA 5%
1 6 mds 30 28 30 30
6. Aguinaldo del Personal No Sindicalizado
DiAS
ANOS 5% MEDIA MEDIANA 75%
14 15 2 2 27
46 mds 2 4 A 2
Aguinaldo del Personal Jefes Departamentales
biss
ANOS 5% MEDIA MEDIANA 75%
14 15 2 2 30
46 mds 2A 2 il 30

Iy



3
14
E
b
¥
i

8. Premio de Puntualidad

De los hoteles participantes, el 22% otorga un premio de puntualidad a sus empleados.

En un caso (11%), este premio se otorga solamente al personal sindicalizado y consiste en el pago de un bono de 15 dias de sueldo.
Otro caso lo otorga of personal steward, auriliares de limpieza, de dreas piiblicas y camaristas . El premio consiste en el pago de
NS 100.00 mensuales (mozos y stewards) y N§ 50.00 mensuales a camaristas.

9. Premio e Incentivos de Ventas

Estu prestacién se encuentra establecida en el 4% de los hoteles, el personal elegible lo conforman los directores, gerentes y
gjecutivos de ventas,

El premio se determina de la siguiente forma:
* 20% del sueldo anual
*  Vigje anual internacional

. Discrecional (incluye desempefto)
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IV, PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL Y OTRAS

Por su contenido y alcance de estas prestaciones, en el presente apartado mostraremos las tendencias del mercado hotelero tratando
de identificar naturaleza y caracterfsticas de las mismas.

L Seguro de Vida

El total de la muestra (100%), otorga un seguro de vida a todo su personal (sindicalizados, no sindicalizados y comité ejecutivo),

Suma Asegurada

Existen diversas formas para determinar las sumas aseguradas, tanio para el sector elegible, como por la antigiedad del personal,
a continuacion presentamos un resumen de esas lendencias.

TIPO DE EVENTO MiNiMo MEDIA MAXIMO
Muerte Natural 13 meses 25 meses 36 meses
Muente Accidental 26 meses 47 meses 72 meses
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2. Seguro de Gastos Médicos Mayores

El 78% de empresas incluidas en la muestra proporcionan a su personal un seguro de gastos médicos mayores de acuerdo a las
siguientes modalidades:

Personal Elegible

TIPO DE PERSONAL FRECUENCIA
Todo el personal no sindicalizado 7%

Solo comité ejecutivo 29%

Familiares Cubiertos por el Seguro

Empleado 100%
Cényuge 100%
Hijos 100%
Padres 14%

Monto Asegurado

MINIMO (N$) PROMEDIO (N§) MAXIMO (NS)
35,000 134,500 225,582




Deducible por Enfermedad
EVENTO MINIMO (NS) | PROMEDIO (NS) | MAXIMO (N$)
Enfermedad 275 1168 295
DeduciMle por Accidente
EVENTO 10% DEL COSTO SIN COSTO
Accidente 29% 1%
Coaseguro
MINIMO PROMEDIO MAXIMO
5% 1% 20%

*  Enel 29% de los casos el plan es contributorio por parte del empleado.

3. Subsdio por Incapacidad

El 22% de las empresas otorga subsidios por incapacidad complementarios a los planes del Instituto Mexicano del Seguro Social,
consistentes en:

*  Pago del 100% del sueldo por los primeros 3 dfas y

¥ Complemento del sueldo (40%} del cuarro dia en adelante.
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4. Servicio Médico
El 67% de los horeles tienen establecido un senvicio médico para la atencion del personal,

Este servicio es proporcionado por un profesionista independiente en un 33% de los casos y por un médico empleado de la empresa
enun 76%.

5. Fondo de Ahorro

Los hoteles que han implantado esta prestacion son:

st NO
56% 4%
Aportaciones Empresa / Empleado

APORTACION : | MINIMO PROMEDIO |  MAXiMO
Empresa 8% 12% 13%
Empleado 8% 2% B3%

Préstamos

El 60% de las empresas que proporcionan esta prestacién, dan préstamos al personal sobre el fondo de ahorro, de los cuales
solo una empresa cobra un interés del 3% mensual.

Los préstamos se otorgan con base a las disposiciones de cardcrer legal (Ley del 1M.5.5.).



Tope Legal

Pura los sueldos que son superiores a los 10 salarios minimos, las tendencias sobre esta prestacion son las siguientes:

MODALIDAD FRECUENCIA

Se otorga hasta el tope legal y la
diferencia se pierde. 80%

Se otorga hasta el tope legal, la
diferencia se paga y se acumula g los 20%
ingresos del ¢jecutivo.

6. Comedor para Empleados
El 100% de los participantes tiene un comedor exclusivo para su personal.
Servicio de Comedor para el Comité Ejecutivo
La totalidud de los empresas permiten a sus ejecutivos comer en los resiaurantes del hotel.

Costo Promedio Empresa / Empleado

SERVICIO DE COSTO PROMEDIO
COMEDOR (NS)

Empresa 7.68
Empleado 3.56




% . » -

Tiempo torgado para Comer
TIEMPO FRECUENCIA
Media hora 2%
Una hora 67%
Hora y media 1%

7. Examen Médico para Ejecutivos
El 44% de las empresas proporcionan a sus ejecutivos un examen médico.
Personal Elegible
El 100% brinda este beneficio a los ejecutivos de primer nivel (directores y miembros de los comités).

Periodicidad

FERIODICIDAD FRECUENCIA
Cada 12 meses 75%
Cada 24 meses 25%




8  LivingIn

Esta prestacidn se otorga en un 67% de los casos, a diferentes directivos de acuerdo con las siguiente tabla:

PUESTO FRECUENCIA
Presidente 17%
Vicepresidente 17%
Gerente General 83%
Gerente Residente 50%
Contralor 17%

9. Living Out

E1 67% de los hoteles otorgan esta prestacion a diversos ejecutivos de acuerdo al siguiente cuadro:

PUESTO FRECUENCIA '
Gerente General 3% :
Director de Ventas 17%
Dir. de Mantenimiento 17%
Chef Ejecutivo 17%
Algunos Ejecutivos 3%
Expatriados
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10.  Politicas de Cambio de Residencia para Ejecutivosestimd en un 30% del sueldo del efecutivo en forma anulizada (12 meses).

De la muestra el 44% de lus empresas tienen establecida una politica de cambios de residencia para ejecutivos. Este beneficio
consiste en el pago de los gastos de mudanza, del menaje de casa y la transportacién del empleado y su familia,

I1.  Bomo

EI 78% de las empresas tienen establecido un programa de bono para sus ejecutivos. EI bono es fijado en funcidn a objetivos y metas
que se plantean en forma individual y se evaltan una vez al aio.

En el reporte *Cuadro Comparativo Individual" se muestran las posiciones que son elegibles para este beneficio y el monto expresado
en % del sueldo anualizado.
12, Participacidn de los Trabajadores en las Utilidades

En el siguiente cuadro se reflejan los montos de wtitidades repartidos por los participantes:

MEDIDA MONTO REPARTIDO N§
5% 941,428
MEDIA 2,110,335
MEDIANA 1,755,284
5% 3,479,065




13, Eguivalencia en Dias Fromedio dei P.T.U/,

£ lu siguiente tabla se expresan en dis de sueldo promedio lo que representd para los trabajadores de los distintos niveles el P.T.U.

DIAS DE SUELDD PROMEDIO
MEDIDAS I SINDICALIZADOS ! /mcunvos
SINDICALYZADOS
5% | s | x| s
weou | o | e | n
Mo | P | v | u
5 | 85 | v |

M. Utilidades Garantizadas para Efecutivos

EL11% de los hoteles tiene implantada wn politica de pago garantizado fas Unilidedes y consiste en ef pago de 30 dias de sueldo,

existan o no wiliddes.
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15 Plan de Beneficios Miiltiples (Vales de Despensa)

Esta prestaci6n se encuentra implantada en el 89% de las empresas con las siguientes caracterfsticas:

Personal Elegible
PERSONAL ELEGIBLE FRECUENCIA
Todo el Personal 8%
Solo Personal Sindicalizado 14%

Monto

El monto de este beneficio se presenta en dos modalidades:

* Un porcentaje del sueldo (10%)

¥ Una cantidad Fja

Tope Legal

En la totalidad de los casos el beneficio se encuentra topado en términos de la Ley.
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E1 67% de las empresas han implantado una politica de planes de vigje y descuentos para su persorial en hoteles de las codenas,

de acuerdo a las siguentes tendencias:

Planes de Vigje y Descuentos en Hoteles de la Cadeng.

Descuentos por Alimentos
DESCUENTO FRECUENCIA
5% 33%
50% 67%
Descuento en Habitaciin
DESCUENTO FRECUENCIA
50% 3%

100% 67%
Niimero de dias
DiAS FRECUENCIA
5 66%
7 17%
10 17%




ANEXO IV
PERFIL DE LAS VARIABLES ASOCIADAS
A LAS EMPRESAS
»




PERFIL DE LAS VARIABLES DE LAS EMPRESAS

NUMERQ DE | RUMERO DE [CENTROS DE|  TARIFA VENTAS NUMERO TOTAL DE PERSONAL
CODIGO | ESTRELLAS | CUARTOS { CONSUMO |PROMEDIO| TOTALES SIND. [ NOSIND. | COM. EJEC. | TOTAL
30001 5 ng 36 476 | 165,886,245 699 4 14 14
30002 B 752 28 724| 150,041,260 47 267 20 766
30003 5 240 1 680 52,402,800 236 143 8 453
30004 6§ 746 17 4561 17313 535 g kK] 916
30005 5 439 12 429 73,230,209 220 157 0 n
30006 5 610 K 319 97,004,666 “ 2 7 m
30007 H 302 15 349 63,360,271 207 129 [ 342
30008 5 708 35 4771 189,946,064 728 389 10 "z
30009 6 209 9 581 53,000,000 190 170 13 m
30010 5 659 17 827 | 132774365 444 288 s 37
3001t 5 558 21 3541 101,587,000 330 248 4 582
30012 5 294 f 312 68,097,000 208 136 0 kLl
30013 [ 35 15 670 | 158,679,050 320 190 15 5§25
30014 5 530 25 523} 148800000 425 260 18 703




ANEXO V
COMPARATIVO DE LAS MEDIAS DE LAS
VARIABLES ASOCIADAS AL OCUPANTE



COMPARATIVO DE MEDIAS DE LAS VARIABLES n

CODIGO SUELDO | COMP. NIVEL ANT. | ANT. NUM. NUM. | NUM. |CENTRO!

DEL IDENTIFICADOR BASE | TOTAL |UMIDAD| OF | EMP. |ENLA ENEL|EDAD] DE | VENTAS | DE DE DE  [TARIFA
PUESTO MENSUAL |GRAVAB.| ORG. | REP. [ SUP. | EMP. F10. ESTRE. EMP. [CUART CONS.
0002 SUBGEHENTE EJECUTIVO 2,759 451223 4 20 H § o e shagn21f es2) 519 19] 51
0101 JEFE DE SEGURIDAD 9979 13153 3 4 § 2 2] 0 5|15,207603] 66| 508 18| 565
0102 AGENTE DE SEGURIDAD 1809 23601 3| S8 0 4 K] 5(110922066| 670| 493 191 4%
0103 SUP. TURNO DE SEGURIDAD 2395 30852 3 § k] 4 3 xR 5| 924767} Se2| 400 18] w2
0302 (GERENTE DE CAPACITACION §110) 79017 3 4 1 2 2| 2 5(142509,100| 691 546 20| s62
0303 GERENTE DE PERSONAL 76811 100548 3 4 2 k) 2] % 5{129608.214| 5%( 47 19 8
0304 JEFE DE NOMINAS 42| 54363 3 H 2 3 3l 8 5142508.103] 691) 546 0] 362
0305 [ASISTENTE DE PERSONAL 3508] 44633 k] - 0 2 2| =2 50119656905 508| 4M 6] 5%
0306 MEDICO INTERNO-EMPLEADOS 4420) 56951 3 H 0 4 4 B s(ingnmMs| 705{ 583 B 554
0401 JEFE DE ALMACEN 3509] 45428 k] 5 2 3 il n 5 147,006,860 ] 662) 546 9] 548
0402 RECEPCIOMISTA DE MERCANCIAS 249% ) 32053 k] 7 0 2 1|2 5 |152406089| 73] 561 2] 580
0403 ALMACENISTA 1690| 26264 3 1 0 1 1528 51883437 619 49 19 58
0404 ASISTENTE DE ALMACEN 2191 28182 k] 7 0 2 11 "9 slise6pi0] 625) 540 8B M
0405 | JEFE DE ALMACEN MANTTO. 2188} 28161 3 [ 1 k] ] 5178251964 | 783} 616 ai &
0503 DIRECTOR DE VENTAS 27,204 | 357,562 k) k) 4 4 4 N §{112,682003( 638( 4% 18{ 95
0507 (GERENTE DE RESERVACIONES 5421 70462 3 4 3 5 2l % 5 hasen.os) es2 519 1] 53
10508 GERENTE DE BANQUETES 6915 8975 3 5 5 4 I u shizaen20a| €2 58 19| B
0509 (GERENTE GRUPQS Y CONVENCIONE 5216 6103 3 4 1 3 ] 50123582939 | €M} 53 a) 546
0510 (COORDINADOR DE GRUPOS 354 | 46367 3 H 0 2 i % 570486899 | 750) 607 ul 51
0511 £ JECUTIVO DE CUENTA 4174) 53728 3 [ )] k] 2l B8 5156450899 | 668 527 2 59
0512 ENCARGADO DE RESERVACIONES 3728 48283 3 [1 1 3 il a sliged9 14| 751 64 23] 64
0513 RESERVACIONISTA 2583 1% 3 7 0 2 2] a2 5|aenxi] 62y 518 191 s
0605 IGTE. DE CONTROL FISCAL Y PTAL 6356] 81426 4 4 1 4 4 B 5152690267 | 660| 528 21| 53
0606 GTE. DE COBRANZAS 5118 66375 k] 5 ? k] i 4 512003290 653 505 191 518
0607 GERENTE DE CREDITO 5259 68473 3 5 3 3 2l U 5155206118 73] 54 2] 59
0500 {SUB CONTRALOR 12,49 161,982 4 4 HIEE I s5|12500003| 691 546 0| se2
0609 CONTRALOR DE COSTOS 5780 198 3 5 3] 4 2[ N §hagar 57| 6131 57 9] 58
0610 CONTADOR 5924 76121 3 5 k] 4 2t sitgem208!  es2| 519 19| 5%
0611 SUB CONTADOR 3941] 50,583 3 [ 2 2 1| % s|141683732| 60| 527 19| 503
0612 ENCARGADO CUENTAS POR COBRAR 37| 802 3 [ 0 2 | & s{is06s 6] 61| 502 2| s7
0613 ENCARGADO CUENTAS POR PAGAR 3701 41743 3 [ 0 2 1 @ si13en203| es2| 518 19| 58
0616 | JEFE CAJEROS DEPARTAMENTALES 3175 40576 3 § u 3 2] 50160748337 76| 58 200 582
0617 CAJERO GENERAL 3958 51.004 3 6 0 4 i @ shiasn20s) 652, 519 19] 5%
0618 CAJERQ DEPARTAMENTAL 1601| 20502 3 7 0 2 1] 2 514054753 677) 554 0] 520
0619 CAJERQ DE RECEPCION 2304 2457 k] 7 0 2 11 2 shingaes| 07| S8 2| %
0620 | AUDITOR DE INGRESOS 4100 52,608 K] 5 1 1 11 & 5h33,871,208] 6s2) $19 19] 5%
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CoDIGO SUELDO | COMP. NIVEL ANT. | ANT. NUM. NUM. | NUM. [CENTROS

DEL IDENTIFICADOR BASE | TOTAL [UNIDAD| DE | EMP. |ENLA|ENEL|EDAD| DE | VENTAS | DE | DE | OE [TARIFA
PUESTO MENSUAL |GRAVAB.| ORG. | REP. | SUP. | EMP. [ PTO. ESTRE. B4, {CUART.| CONS.
0621 [AUDITOR NOCTURNOD am o sa2r| 3 6l 0| 3] 2| | sinossr) exs| [ 19| s
0622 [AUXILIAR DE CONTABILIDAD 26| aswf 3 7| o 1| 1| a| s|haprsy| ne| sa| 19 s
062 {AUXILIAR DE COSTOS e} sgrel ol 7| of 3l 2| al  sheesess| en| sl 2| se
0624 |CAJEROTOMA ORDENES el aer|  3f 7l o 2] 2f &) shesnsa| ers| ses| 2| 45
0625 [AUDITOR INTERNO aaf saesi 3 sl 0 a] 2| 3| sperawese| ees| es| 2] s
0701 |EJEC. RESP. DE LA INFORMATICA sesof negsl  3p 4| 7| 4] 3| | s|meeaswr| enw| 9| se
0704 {ASISTENTE DE SISTEMAS a1} saasi 3} st o 3f 2| 2 siseamas) ees| sm) 2| sz
0801 GERENTE DE RELACIONES PUBLICAS 7474|9309 3 4 2 3 2l N §139800.242( 43| 526 Q| 59
1901 GERENTE DE COMPRAS 60| w3 4| 4 6 4] 3| s|mena0) esz| si9] | 5w
0903 [ASISTENTE DE COMPRAS el mael 3l 6 o a3l 2| af s|hazgass| ws| s 8| s
0904 COMPRADOR 2,195] 28,185 3 ] 0 2 2l 23 § 525503 6m| S17 2| 4%
1002 |GERENTE DE RESTAURANTE sus| eoa9| 31 4l 5| 4| 3 3 s|sesen| e ss|  al w0
103 [GTE REST. DE ESPECIALIDADES 48| 0933) 3| 4| 5| 4 3| ar| s|oswoar| 9] e 7l osu
104 |MAITRE CENTRO DE CONSUMO s sl ab o sboab 3y 2) a|  slesamae| | sl ] s
1005 CAPITAN 2204 28198 3 6 5 § iy N S5[1338M.203| 652 519 9 53
1006 |JEFE DEMONTAJES 2693 saf 3 6| 3] 4| 2| 28 5(u2soer03| eat| | 20| se2
1007 |CHEF CARNICERO 52 ases2| 3| 6| 1| 4] 2| | shoscwas| sw| a3l 9| s
1008 |CHEF DE PRODUCCION dpol egrl 3l el sl 4} 3} aa]  shesimam) me) sl ) e
1009 \CHEFDEREST.DEESPECIALIDADES | 6706 ®337| 3| 6| 6| «| 2f | sjorzeese]| es| es| 2] an
1010 CHEF DE TURNO 4034 | s2619 k) [ 6 4 2l 2 S|60748337| 6| 586 0| 582
1011 {CHEFOEUNCENTRODECONSUMO |  3768) sase1|  3{ 6| 4/ 4| 3 2| shmzes| m| e8| 2] e
M2 |CHEF EJECUTVO ) w24l 30 4l 4| 8] 6] s| slheeseso| es| sw|  w] s
1013 |CHEF GARDE MANAGER 58| 6791 3| sl 3 5| 3 ar|  siwsaseoes| ex| 4se 9| e
1014 |CHEF PASTELERO sees| neos| 3| 5| 2| 6| 3| s8] shesowrses| se| 43| e sm
1015 |CHIEF STEWARD sd| easme) 3l 5| | 4l 2l i shusnaal| es2| sw 9l s
1016 |[COCINERO ESPECIALIZADO 0] 05 3 6l o 2f 1] 2] shaameas) 3| se| 2| s,
1017 |SUPERVISOR STEWARD | aas] 3 6| 4 3 2] | sjwamges| es| sm| a0 s
108 [SOUS CHEF ts| sz 3| 5| 61 e 6| 4o s[asmeaa] 7] s 9| s
1019 [SOUS CHEF PASTELERO M) S0BE3) 31 &) 1) 5| 3| M| s\ma23| m] | u| en
1020 |JEFEDESERVI-BAR 2552 e 3| s 3 3| 2} A spsowsme] ew| s al s
1021 |ASISTENTE STEWARD 26 denl 31 6| 5| 2f 1| al s|maceen| me| e2| 2]
1022 |JEFE DE BARES 3605) 465|316 3 4] 2| .| shuases| eM| 50 2| s
1024 ENCARGADO DE ROOM SERVICE 423 | S4.587 3 § 4 4 2l 5152406088 73| %61 21 580
1025 [ENC. COMEDOR DE EMPLEADOS asgr| ssom| 8| 7| 2f 2| 1 a|  s|haswsn| m| swf ) s
1026 |SURTIDOR DE SERVI-BAR sl wesal 3| 8| of 1y | 18 speeoasmse| w2 ss|  a| e
1027 HOSTESS 1782 2782 3 ? 0 2 1 24 513382031 es2| 519 9l 53
{2001 |GERENTE DE TELEFONOS 45| 59827 3| 5| el 8] & ar| s{iaenxs| es2| s 9] s




]
ADENTIFICADOR

]

|GERENTE DE RECEPCION
GERENTE NOCTURNO
5UB-GERENTE DE RECEPCION
JEFE DE RECEPCION
RECEPCIONISTA

AMA DE LLAVES EJECUTIVA
ASISTENTE OE AMA DE LLAVES
|CAPITAN DE BOTONES
SUPERVISOR DE TELEFONOS
SUPERVISOR DE AREAS PUBLICAS
SUPERVISOR DE PISO

(OPERADORA DE TELEFONOS
CONCIERGE

JEFE DE AREAS PUBLICAS
ENCARGADO DE ROPERIA
DIRECTOR DE MANTENSIENTO

| JEFE DE LAVANDERIA

JEFE DE MANTENIMIENTO

JEFE OE TURNO DE MANTENIMIENTO
{ECNICO DE AIRE ACONDICIONADC
TECNICO DE LUZ Y SONIDO

ENG. SALAMAQUINAS (FOGONERD)

SECRETARIA EJEC. DEL DIRECTOR
SECRETARIA DEPARTAMENTAL
SECRETARIA EJEC. EN ESPAROL
ARCHIVISTA

1

SUELDO
BASE
MENSUAL

COWP.
TOTAL
GRAVAS.

T

UNIDAD
ORG.

8,804
520
528
3,168
2810
8,568
6125
2514
280
2208
2204
22
2946
2812
2151
35,150
4,089
4907
3
1827
132
2202
£10
2418
2310
15%

115,183
€734
61,23
4075
36,065

111,365
8,682
32385
37466
28,363
28,360
22670
38,034
¥»2n
€19

474,084
53,022
63,265
40,048
2465
244
2123
78544
438
0078
19,676
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133,871,203
136,171,123
140,519,916
179,466,858
135,207,603
136,414,093
152,406,089
139,040,342
182,590,211
120,669,718
140,519,916
150,022,562
113,682,003
17217939
160,648,804
102,787,137
142,509,103
153,977,859
144,054,753
168,013,859
172,045,004
148,044,882
135,732,394
135,207,603
103,839,067
12,1742

k%)

NUM. | NUM. [CENTROS
pe | D | OE |TARFA
EMP. JCUART.) CONS.
52| 519 19( 58
m| 5% n{| 5%
68| 502 191 620
s0| 653 2] 548
66) 500 1B} 565
508 485 16) 603
73] 6 2] 580
668 539 0] 4%
61| &7 19 660
60| S 18( 5%
63| 502 18] 620
63| 42 201 57
53] 4% 18] 515
57} 6% 23] s
| 52 2| W
560| 458 15| 52
[0 0] 562
691f 515 2] 68
67| S5 20 0
my 5% | 65
83| 653 2( 58
705) 8§31 [ 6
628) 52 17| 51
6%| 508 8| 565
63| 49 2]
sl an 19} 558
638 40 18] 515

113,682,003
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RESULTADOS DEL SPSS



ANEXO VI
RESULTADOS DEL SPSS METODO ENTER
VARIABLE SUELDO BASE



The raw data or trangformation pass is proceeding

SPSS/PC has written

' x MULTIUPLE

Listwise Deletion of Missing Data

Equation Number 1
Beginning Block Number

- w
Equation Number 1

Variable(s)
2 TAR

Ak wN
A

. NEMP

NPOWV®ON

Hp B

- ccC

- MULTTIPLE

Equation Numbex 1
Mulciple R

Dependent Variable.
1. Method: Enter

MULTTIUPLE

Dependent Variable. .
Entered on Step Number

Dependent Variable..

.77881
R Square .70654
Adjusted R Square .70010
Standard Error 1109.52378
Analysis of Variance

Sum of Squares

Regression i2 1391049978 .92496
Residual 733 902354539.12046
F = 94.16473 Signif F = 0.0

746 cases to the active file

REGRESS ION * w

Sueldo Base

REGRESSION * -

sSB

REGRESSION * w

SB

Mean Sqguare
115920831.57708
1231043.02745



Page 2

- - MULTTIPLE

Equation Number 1

__________________ Variables in the Egquation --

SPSS/PC Release 1.10

REGRESSION

Dependent Variable.. SB

10/2/96

Variable B SE B Beta
TAR 1.04235 .33768 .18029
NOE -101.57553 112.19114 -.02173
uo 2957 .51032 285.71405 -26629
NR 87.23402 255.43511 B.29B6E-03
AE 144.43734 44.24301 .15548 3.265 .0022
NCTO -.87388 .52260 -.10104 -1.672 .0949
EDAD 88.33176 10.54323 .23185 8.378 .0Q00
ES 214.28681 36.89142 .16846 5.809 .0000
AP 242.55447 57.43057 .19357 4.223 .0000
NEMP -2.36339E-06 5.57582E-06 -.0933%0 -.424 .6718
VTA -1.52337E-07 1.48202E-06 ~8.697E-03 -.103 .9182
cC 1.89304 1.52286 .27740 1.243 .2142
{Constant) 16.35329 57.50530 .284 .7762
* * MUL TTIUPLE R EGRESSTION * >
Equation Number 1 Dependent Variable. . sB
End Block Number 1 All requested variables entered.
* * MULTTIUPLE REGRESSTION * w

Equation Number 1 Dependent Variable.. sB
Residuals Statistics:

MIN MAX MEAN STD DEV N
*PRED -4089.0115 12109.0039 23.2809 1366.4484 746
*ZPRED -3.0095 8.8446 .0000 1.0000 746
*SEPRED S57.5053 509.1666 136.1581 54.0129 746
*ADJPRED -4094 .9805 11167 .4980 21.1872 13S3.2382 746
*RESID -6066.2007 8478.5938 -.0000 1100.5517 746
*ZRESID -5.4674 7.6417 -.0000 .9919 746
*SRESID -5.5025 7.8942 .0009 1.0136 746
*DRESID -6144.2988 9048.3789 2.0937 1150.3173 746
*SDRESID -5.6159 8.2472 .0016 1.0242 746
*MAHAL 1.0026 155.8941 11.9839 12.4242 746
*COOK D .0000 .6866 .0037 .0305 746
*LEVER .0013 .2093 .0161 .0167 746

Total Cases = 746



Page 3 SPSS/PC Release 1.10
Standardized Scatterplot
Across - *PRED ., Down - *SRESID
out 4 + - . —+ \
3 4+ . Symbols:
1

10/2/96

- . .

1 .. . . | Max N
2 + . .. . PR +
] . . - .. 1 - 27.0
1 .. . - .. : 54.0
1+ . . e . . * ii1.0
o + e eeeeeaen I e -
\ e et e . |
i .. . ... . . .
-2 4 PP ... . ..
| . .. - .
i . .
-3 4 . .
out 4p—-o~t . — .. t { + . — .

-3 -2 -1 [+] 2 2 3 Out

This procedure was completed at 14:33:42




ANEXO VI
RESULTADOS DEL SPSS METODO STEPWISE
VARIABLE SUELDO BASE



The raw data or transformation pass is proceeding
SPSS/PC has written 746 cases to the active file

- - MULTTIPLE REGRESSTION * -

Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number 1 Dependent Variable..

Sueldo Base
Beginning Block Number 1. Method:

Stepwise

* - MULTIUPLE REGRESSTION *

Equation Numbker 1

Dependent Variable.. SB
Variable(s) Entered on Step Number 1.. AP
Multiple R .62193
R Square .38680
Adjusted R Square .38598
Standard Error 1374.84622
Analysis of Variance
DF Sum of Squares Mean Square
Regression 1 887095703.07187 887095703.07187
Residual 744 1406310386.96237 1890202.13301
F = 469.31261 Signif F = .0000

* MULTIPLE
Equation Number 21

R EGRESSTION * *

Dependent Variable.. SB
------------------ Variables in the Equation =-----=--w-cc-w-cw-a
Variable B SE B Beta T Sig T
AP 779.30092 35.97279 .62193 21.664 .0000
(Constant) 21.13201 50.33679 .420 .6747

- - MULTTIZPLE REGRESSTION * -

Equation Number 1

Dependent Variable.. SB
------------- Variables not in the Equation -------------
Variable Beta In Partial Min Toler T Sig T
uo .34180 .41357 .89777 12.382 .0000
NR -.09707 -.12156 .96158 -3.338 .Q009
ES .32288 .35386 .73654 10.313 .0000
AE .32833 .21660 .26687 6.048 .0000
EDAD .34015 .38618 .79038 11.412 .0000
NOE 1.48S52E-03 .001%0 .99903 .052 .9588
VTA -.03030 -.03869 .99968 ~1.055 .2916
NEMP -3.195E-03 -.00408 .99999 -.111 .9115
NCTO -.09587 -.12234 .99854 -3.360 .0008
cc -3.925E-03 -.00501 .99999 -.137 .8914
TAR .06750 .08604 .99634 2.354 .ois8
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. MULTTZIEP

Equation Number 1 Dependent Variable..
Variable (s) Entered on Step Numbex 2..

Multiple R

.70120
R Square .49168
Adjusted R Square 49032

Standard Error  1252.60172

Analysis of Variance

Sum of Squares
Regression

2 1127630858.07697
Residual 743 1165775231.95726
F = 359.34445 signif F = .0000
* MULTTIPLE

Equation Number 1 Dependent Variable..

e 1.10

SPSS/PC Releas
L E R EGR s s IO

Variables in the Equation

g/30/96
* w

sB
uo

Mean Square
563815429.03849
1569011.07935

REGRES SION * >

sB

Variable B SE B Beta T Sig T

AP 642 .36220 34.59007 .51265 18.571 .0000

uo 3796.09022 306.59160 .34180 12.382 .0000

(Constant) 16.88358 45.86238 .368 .7129
- * MULTTIUPULE

Equation Number 1 Dependent Variable..

Vvariable Beta In Parxrtial Min Toler
NR -.04804 -.06531 .87708
ES -24771 .28978 .69564
AE .34151 .24740 .25737
EDAD .29443 .36344 .74817
NOE -.01172 -.01640 .89615
VTA -.02892 -.04056 .89747
NEMP -4.105E-04 -.00058 .89770
NCTO -.08132 -.11385 .89591
cc -8.288E-04 -.00116 .89768
TAR .05528 .07733 .89593

Variables not in the Equation

REGRESSION * w

sSB
T Sig T
-1.783 .0750
8.248 .0000
6.955 .0000
10.627 .0000
-.447 .6552
-1.106 .2692
-.016 .9875
-3.3122 .0019
-.032 .9747
2.113 -0349
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. MULTTIUPLE REGRESSION -

-

Equation Number 1 Dependent Variable.. SB
Variable (s) Entered on Step Numbex 3.. EDAD
Mulciple R .7475s
R Sguare .55883
Adjusted R Sguare .55704
Standard Error 1167.73212
Analysis of Variance
Sum of Squares Mean Square
Regression 3 1281616145.46147 427205381.82049
Residual 742 1011789944 .57277 1363598 .30805
F = 313.29269 Signif F = 0.0

- MULTTI®PLE REGRESSTION *

Equation Number 1 Dependent Variable.. SB

Variable B SE B Beta T
AP 489 .13494 35.323423 .39036 13.847
uo 3361.23806 288.73307 .30264 11.641
EDAD 112.12833 10.55162 .29443 10.627
(Constant} 17.88720 42 .75509 .418

. - MULTTIUPLE REGRESSTION -
Equation Number 1 Dependent Variable.. 5B

------------- Variables not in the Equation

Variable Beta In Partial Min Toler
NR -.01441 -.02086 .74353
ES .19735 .24361 .64794
AE .22849 .17181 .24943 4.747 .0000
NOE ~.01168 ~.01756 .74705 ~-.478 .6327
VTA -.03507 -.058277 .748123 -1.439 .1507
NEMP -4.131E-04 -.00062 .74815 -.017 .9865
NCTO -.08174 -.1l2285 .74785 -3.370 .0008
ccC -1.071E-03 -.00161 .74815 -.044 .96S0

TAR .04403 .06606 .74775 1.802 .0719

Variables in the Equation ----------~---

-
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* o MULTIUPLE REGRESSTION * o~

Equation Number 1  Dependent Variable. . sB
Variable(s) Entered on Step Number 4.. ES
Multiple R .76486
R Square .58501
Adjusted R Sguare .58277
Standard Error 1133.31584
Analysis of Variance
Sum of Squares Mean Square
Regression 4 1341662139.58832 335415534.89708
Residual 741 951743950.44591 1284404 .79142
F = 261.14472 Signif F = 0.0

* M ULTTIZPLE REGRESSTION w *
Equation Numbexr 21 Dependent Variable.. SB

---------------- -~ Variables in the Equation -------c-c-e--cea-
Variable B SE B

Beta T Sig T
AP 396 .94059 36.83874 .31679 10.775 .0000
uo 2944 .10642 286.78738 .26508 10.266 .0000
EDAD 99.059%901 10.41749 .26012 9.509 .0000
251.03781 36.71538 .19735 6.837 .0000
{(Constant) 17.93546 41.49498 .432 .6657
* > MULTTIPLE REGRESSION * *
Equation Number 1 Dependent Variable. . 5B

------------- Variables not in the Equation -«----e---w--

Variable Beta In Partial Min Tolerxr T Sig T
NR -.01460 -.02179 .64441 -.593 .5534
AE .16621 .12581 .23777 3.450 .0006
NOE -6.009E-03 -.00931 .64759 -.253 .8001
VTA -.03422 -.05309 .64789 -1.446 -148S
NEMP -4.260E-05 -.00007 .64791 -.002 .9986
NCTO -.07730 -.11973 .64788 -3.281 .0011
cC -9 .088E-04 -.00141 .64792 -.038 .9694

TAR .04101 .06342 .64779 1.729 .0843
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v - MUL TTIPILE R EGRESSTION

Equation Number 1 Dependent Variable..
Variable(s) Entered on Step Number 5.. AE
Multiple R .76914

R Square .59158

Adjusted R Square .58882

Standard Erroxr 1125.07092

Analysis of Variance

F Sum of Squares
Regression 5 1356725509.91584
Residual 740 936680580.11839
F = 214.365910 Signif F = 0.0

SB

9/30/96

-

an sSquare

Me
271345101.98317
1265784 .56773

- - MULTIZPLE R EGRESSTON *

Equation Number 1 Dependent Variable..

.................. Variables in the Equation

SB

Variable B SE B Beta T
AP 241.03130 58.13786 .19236 4.146
uo 3048.01567 286.28996 .27444 10.647
EDAD 91.04153 10.59964 .23906 8.589
ES 223.19102 37.33146 .17546 5.979
AE 154.40325 44 .75847 -16621 3.450
(Constant) 18.52293 41.19346 .450
* MULTTIUPLE REGRESSION -
Equation Number 1 Dependent Variable.. sB
------------- Variables not in the Equation ----------==-
Variable Beta In Partial Min Toler T Sig T
NR -.01117 -.01679 .23737 -.457 .6481
NOE ~-8.5S76E~-03 -.01339 .23753 -.364 .7160
VTA -.03240 -.05066 .23764 -1.379 .1683
NEMP -2.763E-04 -.00043 .23776 -.012 .9906
NCTO -.07484 -.11679 .23753 -3.197 .0014
cc -1.040E-03 -.00163 «23777 -.044 .9647
TAR .04008 .06248 .23773 1.702 .0892
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- - MULTIUPLE
Equation Number 1 Dependent Variable.. sB
Variable(s) Entered on Step Number 6.. NCTO
Multiple R -87275
R Square .79715
Adjusted R Square .79388

Standard Erxror

Analysis of Variance
D

Regression

Residual

F = 182.56979
* w M UL T

Equation Number 1

1118.12728

Sum of Sguares
6 1369501930.82540
739 923904159.20884

Signif F = 0.0

I PLE
Dependent Variable.. SB

Variables in the Equation -~

REGRESS ION

9/30/96

REGRESSION - -

Square

Mean
228250321.80423
1250208.60S515

Variable B SE B Beta
AP 244.47026 57.78506 .19510
uo 3010.36882 284 .76667 .27105
EDAD 91.49304 10.53517 .24025
ES 220.76846 37.10880 .17356
AE 149 .96556 44.50389 .16143
NCTO -.64725 .20247 -.07484
(Constant) ~-26.23782 43.26743

- w MULTTIUPLE R EGRE S S8 - -
Equation Number 1 Dependent Variable.. SB
------------- Variables not in the Equation ---=-=------~-
Variable Beta In Partial Min Tolerxr Sig T
NR -.01610 -.02432 .23710 -.661 .5089
NOE -.02599 -.03988 .23738 -1.084 .2786
VTA -6.460E-03 ~-.00950 .23750 -.258 . 7965
NEMP .02732 .04063 .23749 1.105 .2697
cc .02927 .04308 .23749 1.171 .2418
‘TAR .02317 .03526 .23753 .959 .3381
End Block Number b8 PIN = .050 Limits reached.
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. - MULTIPLE REGRESSTION -
Equation Numbex 1 Dependent Variable.. SB

Residuals Statistics:

MIN MAX MEAN STD DEV N
*PRED -4061.9641 12103.8457 22.2806 1355.8236 746
*ZPRED -3.0131 8.9101 .0000 1.0000 746
*SEPRED 40.9535 502.2332 95.2849 51.5318 746
*ADJPRED -4066.4219 11210.5293 21.0549 1341.0683 746
*RESID -6191.8955 8670.3887 -~.0000 1113.6156 746
*ZRESID -5.5377 7.7544 -.0000 .9960 746
*SRESID -5.5646 7.98158 .0009 1.0129 746
*DRESID -6252.0020 9185.7188 2.2258 1153.0485 746
- *SDRESID -5.6811 8.3438 .0017 1.0236 746
o * L .0008 149.3102 5.9920 10.2035 746
*COOK D .0000 1.2184 .00s83 .0530 746
*LEVER .0000 .2004 .0o80 .0137 746
Total Cases = 746
Standardized Scatterplot
Across - *PRED Down - *SRESID
Out 4 t t -4 t —t— . - .
3 4+ Symbols:
{ . L. . . Max N
2 4 . .. ..
e e e e PEPEEN - 30.0
e e e eeeaee s . . . . : 60.0
1 + . e e e e ae e e - * 123.0
o 4’ D
= Coriiiins oo
-1 T+ c et e et e e e .« .
-2 + oLl ST
-3 4 ’ . :
out tHH——— . — .. } } . — .
-3 -2 -1 o 1 2 3 Out

This procedure was completed at 11:16:44




0

ANEXO Vi1
RESULTADOS DEL SPSS METODO ENTER
VARIABLE COMPENSACI&N TOTAL GRAVABLE




The raw data or transformation pass is proceeding
SPSS/PC has written 746 cases to the active file

MULTTIUPLE REGRESSTION w -

Listwise Deletion of Missing Data

Equation Number 2 Dependent Variable. Compensacisn Total

Gravable

Beginning Block Number 1. Method: Enter

* o MULTTIUPLE

Equation Number 11

REGRESSION .

Dependent Variable. . CTG

Variable (s) Entered on Step Number
1.. TAR
2.. NOE
3.. uo
4.. NR
5.. AE
6. . NCTO
7.. EDAD
8.. ES
9.. AP

10.. NEMP
11.. VTA
12.. cc

- w

MULTTIUPLE REGRESSTION * *

Equation Number 1 Dependent Variable.. CTG

Multiple R .87073
R Square .79402
Adjusted R Square .78737
Standard Error 15119.68196
Analysis of Variance

DF Sum of Squares Mean Sqguare
Regression 12 245179839977 .4417 20431653331.4535
Residual 733 167567305570.4299 228604782.49718
F = 89.37544 Signif F = 0.0
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SPSS/PC Release 1.10 10/3/96
* w MULTIPLE REGRESSTION *
Equation Number 1 Dependent Variable.. CTG
------------------ Variables in the Equation ------------c---wa-
Variable B SE B Beta T Ssig T
TAR 12.88204 4.60158 .16609 2.799 .0053
NOE -2170.75753 1528 .84907 -.03461 -1.420 .1561
uo 39632.33230 3893 .47727 .26600 10.179 .0000
NR 853.05248 3480.86058 6.0492E-03 .24S .8065
AE 1831.16233 602.90759 .14693 3.037 .0025
NCTO -8.20194 7.12152 -.07069 -1.152 .2498
EDAD 1246 .86842 143 .67455 .24406 8.678 .0000
ES 2987.27710 502.72606 .17506 5.942 .0000
AP 3076.49188 782.61680 .18302 3.931 .0001
NEMP -4.23391E-05 7.598B27E-05 -.12540 -.557 .5775
VTA -3.67103E-06 2.01958E-0S -.01562 -.182 .8558
25.89223 20.75230 .28282 1.248 .212S
(Constant) 163.43700 783 .63517 -209 8348
- MUL TIPILE REGRESSION *
Equation Number 1 Dependent Variable.. CTG
End Block Number 1 All requested variables entexed.
* - MUL TTIZPULE REGRES S ION - -
Equation Number 21 Dependent Variable.. CTG
Residuals statistics:
MIN MAX MEAN STD DEV N
*PRED -54581.7461 1.60186.0625 215.3336 18141.1261 746
*ZPRED -3.0206 8.8181 .0000 1.0000 746
*SEPRED 783.6352 6938.5059 1855.4505 736.0429 746
*ADJPRED -54688.7734 147049.2813 187.8397 17970.4711 746
*RESID -86471.2500 109733.0469 -.0000 14997.4184 746
*ZRESID -5.71%91 7.2576 -.0000 .9919 746
*SRESID -5.7558 7.4975 .0009 1.0124 746
*DRESID -87584.5078 117107.4219 27 .4939 15636.7538 746
*SDRESID -5.8865 7.7974 .0013 1.0216 746
*MAHAL 1.0026 155.8941 11.9839 12.4242 746
*COOK D .0000 .543 .0034 .0259 746
*LEVER .0013 .2093 .0161 .0167 746

Total Cases = 746
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This procedure

SPSS/PC Release 1.10
Standardized 5catterplo:

Down - *SRESID

-1

was completed at 16:48:10

10/3/96

Symbols:

29.0
58.0
119.0
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ANEXO VI
RESULTADOS DEL SPSS METODO STEPWISE
VARIABLE COMPENSACION TOTAL GRAVABLE




(g

N

The raw data or transformation pass is proceeding
SPSS/PC has written 746 cases to the active file

MULTTIUPLE REGRESSTION * *

Listwise Deletion of Missing Data
Equation Number 1 Dependent Variable.. Compensacisdn Total
Gravable

Beginning Block Number 1. Method: Stepwise

* - MULTTIZPLE

REGRESSION * >
Equation Number 21

Dependent Variable. . CTG
Variable(s) Entered on Step Number
AP

Multiple R
R Square .37285
Adjuscted R Square .37201
Standard Error 18652.65079

.61062

Analysis of Variance

DF Sum of Sqguares Mean Square
Regression 1 153893637773.3048 153893637773 .305
Residual 744 258853507774.5669 347921381.41743
F = 442.32302 Signif F = .0000

* * MULTIUPLE REGRESSION * *
Equation Number 1 Dependent Variable.. CcTG
------------------ Variables in the Equation ---------c--c--c-c---
Variable B SE B Beta T Sig T
10264.32813 488.04600 .61062 21.031 .0000
(Constant) 187.02501 682.92339

.274 .7843
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- - MULTIPLE REGRESSION - -

Equation Number 1 Dependent Variable.. cTG
------------- Variables not in the Equation ---------=--=--
Variable Beta In Partial Min Toler T Sig T
uo .34194 -40911 .89777 12.221 .0000
NR .09662 -11964 .96158 3.285 .0011
ES .32927 .35684 .73654 10.412 .0000
AE .32422 -21150 .26687 5.898 .0000
EDAD .35079 .39380 .79038 .0000
NOE .01665 -.02102 .99903 .5668
VTA -.01528 -.01930 .99966 .59%0
NEMP -2.071E-03 -.00261 .999995 .9432
NCTO -.07036 -.08878 .99854 .0154
cc -1.881E-03 -.00238 -59999 .9484
TAR .06410 .0BO79 .899634 2.208 .0275

* - MULTTIUPLE REGRIES SION *
Equation Number 1 Dependent Variable.. cTG
Variable(s) Entered on Step Number 2.. uo
Multiple R .69124
R Square -47782
Adjusted R Sguare -47641
Standard Error 17031.69797
Analysis of Variance

DF Sum of Squares Mean Sqguare

Regression 2 197218644823 .7736 98609322411 .8868
Residual 743 215528500724 .0980 290078735.83324

F = 339.93985 Signif F = .0000

v * MULTIUPLE REGRESSION - w

Equation Number 1 Dependent Variable.. cTG

- - Variables in the Eguation ------------o-----
Variable B SE B Beta T S8ig T
AP 8426 .49152 470.32352 .50128 17.916 .0000
uUo 50946.86799 4168.75255 .34194 12.221 .0000
{Constant) 130.00106 623 .59344 .208 .83495
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-

Equation Number 1

Variable

NR

ES

AE

EDAD

NOE

VTA

NEMP 6.
NCTO

cCc 1.
TAR

. »

Equation Number 1

Variable(s)

Multiple R
R Sqguare
Adjusted R S

Standard Exror

Analysis of

Regression
Residual

F = 302.

- -

Equation Number 1

(Constant)

SPSS/PC Release 1.10

MULTTIUPLE R EGR

Variables not in the Eguation

Beta In Partial Min Toler

-.02988 -

-.01412 -
0771E-04

-.05575 -
2167E-03
.05186

.06379 .B87708
.29368 .69564
.24115 .25737
.37178 .74817
.04130 .89615S
. 01954 .89746
.00084 .89770
.07701 .89591
. 00168 .89768
.07159 .89593

MULTIPLE R EGR

Entered on Step Number 3..

.74162
.54999
quare .54818

Variance

3
742

28963

MULT

B

6295 .25174
44898 .50428
1559.59355
143.96152

15821.54822

Sum of Squares
227008675609.0922
185738469938.7795

Signif F = 0.0

ES S ION *

DPependent Variable.. CcTG

1.741 .0821
8.369 -0000
6.769 .0000
10.909 .0000
-~1.126 .2606
-.532 .5947
.023 .9817
-2.104 .0357
.046 .9634
1.955 .0510

E S SION -

Dependent Variabkble.. CcTG

EDAD

I PLE REGRESSTION -

Variables in the Equation

SE B

478 .59578
3912.03920
142 .96342
579 .28679

Dependent Variable.. CTG

Beta T
.37450 13.154
.30134 11.477
.30527 10.909

.249

10/3/96

Mean Square
75669558536.3641
250321388.05765
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10/3/96

> w MULTTIPLE REGRESSION - w

Equation Number 21 Dependent Variable..

CTG

------------- VvVariables not in the Equation -----e--ce---

Variable Beta In Partial Min Toler T Sig T
NR .01265 .01813 .74353 .494 .6218
ES .20215 .24707 .64794 6.941 .0000
AE .21906 .16309 .24943 4.500 .0000
NOE -.02985 -.04444 .747085 -1.211 .2263
VTA -.02073 -.03089 .74813 -.841 .4008
NEMP 6.1673E-04 .00092 .74815 .025 .9800
NCTO -.05619 -.08362 .74785 -2.284 .0226
cC 9.6560E-04 .00144 .74815 .039 .9688
TAR .04019% .05971 .74775 1.628 .1039

* * MULTTIUPLE REGREZSSION *
Equation Number 1 Dependent Variable.. cTG
Variabkle(s) Entered on Step Number

.. ES
Multiple R .75991
R Sqguare .57746
Adjusted R Square .57518
Standard Error 15341.37798
Analysis of Variance
D Sum of Squares Mean Square

Regression 4 238346957682.3378 59586739420.5845
Residual 741 174400187865.5338 235357878.36104
F = 253.17504 Signif F = 0.0

* * MULTIUPLE REGRESSTION * *

Equation Number 21 Dependent Variable..
------------------ Variables in the Equati
Variable B SE B

AP 5028.36974 498 .67604 .2
uo 39166.51466 3882.16820 .2
EDAD 1380.00232 141.01873 .2
ES 3449.61826 497.00617 .2

(Constant) 144 .62299 561.70595

CTG
ON mw--mmemmmmmem—mm
Beta T Sig T
9913 10.083 .0000
6287 10.089 .0000
7012 9.786 .0000
0215 6.941 .0000
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* MULTIUPLE

Equation Number 1

SPSS/PC Release 1.10

Dependent Variable..

10/3/96

R EGRESSION - .

------------- Variables not in the Equation ------=---c---

Variable Beta In Partial
NR .01285 .01900
AE .15483 .11592
NOCE -.02407 ~-.036%9S
VTA -.01984 -.03050
NEMP 9.8871E-04 .00152
NCTO -.05162 -.07%24
cc 1.1317E-03 .00174
TAR .03709 .05686
* - MULTIUPLE

Equation Number 1
Variable (s}

Multiple R
R Square

Adjusted R Sguare
Standard Error

Dependent Variable..

Entered on Step Number 5..

.76364
.58314
.58033

Analysis of Variance
DF

15248.25010

Sum of Squares

Min Toler

.64441
.23777
.64759
.64789
.64791
.64788
.64792
.64779

cTG
T sig T
.517 .6083
3.175 .0016
-1.006 .3148
-.830 .4067
.041 .9670
-2.162 .0309
047 .9622
1.549 .12218

R EGRESSION * *

CcTG
AE

Mean Square
48138077726.3597
232509130.96767

Regression S 240690388631.7982
Residual 740 172056756916 .07346
F = 207.03736 Signif F = 0.0

. - MULTTIUPLE

Equation Number 1

Dependent Variable..

REGRESSTION w

cTG

Vvariables in the Equation ---=----------ceo--

Variable B
AP 3083.73791
uo 40462.56325
EDAD 1280.00166
ES 3102.28991

AE
(Constant}

1925.84709
151.94955

SE B

787 .95156
3880.13775
143.65851
505.95906
606.61861
558.30095

Beta T Sig T
.18345 3.914 .0001
.27157 10.428 .0000
.25054 8.910 .0000
.18180 6.132 .0000
.154S53 3.17S .0016
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- »

Equation Number 1

Variable

NR 9.
NOE
VTA
NEMP 7.
NCTO
cc 1.
TAR

- -

Equation Number 1

Variable (s)

Multiple R
R Square

Adjusted R Squ
Standard Error

Analysis of

Regression
Residual

F = 174.

-

Equation Number 1

Variable

AP
uo
EDAD
ES

AE
NCTO
(Constant)

MULTTIUPLE

SPSS/PC Release 1.10

Dependent Variable.. CcTG

- Variables not in the Equation =----=--

10/3/96

REGRESSION -

Beta In Partial Min Toler T Ssig T
6559E-03 .01437 .23737 .391 .6962
-.02647 ~-.04090 .23753 -1.113 .2662
-.01819 -.02816 .23765 -.766 .4441
8212E-04 .00121 .23776 .033 .9737
-.048931 -.07617 .23753 -2.077 .0382
0098E-03 .00156 .23777 -043 .9661
.03623 .05591 .23773 1.522 .1284
MULTTIUPULE REGRESSION *

Entered on Step Number 6..

.76522
.68556

are .6

Variance

6
739

02223

MULTIPLE

------ Variables in the Equation

B

3114.13582
40128.79343
1283.99260
3080.87623
1886.62132
-5.72121
-243.70040

8220
15214.23513

Sum of Squares
241688635017.1165
171058510530.7552

sSignif F = 0.0

SE B

786 .33009
3874.79695
143.35093
504 .93570
605.56006

2.75499
588.73511

Dependent Variable.. CcTG

NCTO

Dependent Variable.. CcTG

Beta

.18526
.26934
.25132
.18054
.15138
-.04931

REGRESSTION *

*

Mean Square
40281439169.5194
231472950.65055
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* * MULTTIUPLE REGRESSION -
Eqgquation Number 1 Dependent Variable. . CcTG
————————————— Variables not in the Equation ~----vc-c-o~-~=-
Variable Beta In Partial Min Toler T Sig T
NR .01291 .01923 .23710 .522 .6015
NOE -.03897 ~-.05896 .23738 -1.604 .1091
VTA ~-6.393E-04 ~-.00093 .23750 -.025 .9799
NEMP .01903 .02791 .23749 .758 .4484
cc .02123 .03081 .23749 .837 .4027
TAR .02571 .03858 .23753 1.049 .2946
End Block Number 1 PIN = .050 Limits reached.

* w MULTTIUPLE REGRES SION * >
Equation Number 21 Dependent Variable.. CTG
Residuals Statistics:

MIN MAX MEAN STD DEV N

*PRED -54516.7539 160053.5000 215.3336 18011.5040 746
*ZPRED ~-3.0387 8.8742 -.0000 1.0000 746
*SEPRED 557.2501 6833.8350 1296.5312 701.1877 746
*ADJPRED -54605.4766 147573.8281 185.4888 17819.3217 746
*RESID -87977.2109 112294.4063 -.0000 15152.8459 746
*ZRESID -5.7826 7.3809 -.0000 .9960 746
*SRESID ~-5.8106 7.5971 .0009 1.0119 746
*DRESID -88831.2266 118968.7109 29.8448 15657.3222 746
*SDRESID -5.9440 7.8070 .0014 1.0213 746
*MAHAL .0008 149.3103 5.9920 10.2035 746
*COOK D .0000 .9702 .0050 .0450 746
*LEVER .0000 .2004 .0080 .0137 746
Total Cases = 746
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Standardized Scatterplot

Across - *PRED Down - +SRESID

out HH——m—p—ordf— .. — . .= .

3 4+ Symbols:

. 31.0
z 62.0
* 124.0

-1

-2

- — e — - — = — = — 4 — —

-3

|
|
!

-3 -2 -1 (o] 1 2 3 Outc

This procedure was completed at 16:55:13
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