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INTRODUCCION

Las empresas de hoy en dfa tienen la obligacidn de establecer un _
sistema de Administracidn de la Compensacidn que se apegue y responda a
sus necesidades en particular, buscando obtener y conservar una equidad
-interna, reconociendo el desempeiio individual de cada uno de los miem-~-
bros de la organizacidén, asi como el mantener un adecuado nivel de com-

petencia en el Mercado Laboral.

Sin embargo, lograr todo lo anterior no debe obligarnos a permane-
cer estaticos por siempre, ya que es de todos conocido que las coundicio
nes econdmicas de la sociedad son cambiantes. Por un lado la inflacidn_
y las politicas salariales dictadas por el gobierno; por otro, la ofer-
ta y demanda que existe de mano de obra, las presiones que realicen los
sindicatos en las revisiones de Contratos Colectivos, y las politicas _
de Administracidn de la Compensacidn que existan en las demds empresas_

como respuesta a todos éstos cambios.

£s por ésto éue se hace imprescindible el establecer contacto con_
el Mercado Laboral, para estudiarlo periddicamente y conocer su compor=-
tamiento, sus tendencias y lineamientos, ya que es éste quien proporcio
nard las pautas para la toma de desiciones que en materia de Administra
cién de la Compensacién se hagan. De no apegarse a la situacidn que es-

tablece el Mercado, se correrd el grave riesgo de quedar fuera de compe



tencia con los peligros que esto representa.

Ahora bien, el intentar establecer relaciones con otras empresas -
que participan en el Mercado Laboral en que nos encontramos o quisiéra-
mos estar no es nada facil, por el contrario, pedir a otras empresas _ _
que nos proporcionen informacidn confidencial como lo es sueldos, pres-
taciones, ndmero de empleados, volumen de ventas, etc., es muy dificil,
ya que esto puede propiciar malos manejos en su aplicacion ( el ejemplo
mis claro es el de utilizar esa informacidn como medio de reclutamiento

para conseguir personal }.

Por otra parte, cuando logramos establecer contacto con otras em--
presas para intercambiar informacidn, normalmente nos concretamos sélo_
a la elaboracidn de encuestas, por lo que no aprovechamos esa relacidn_
como debiera ser. Es por eso que debemos opiimizar ese canal de cémuni-

cacibn que tanto trabajo nos cuesta establecer.

En el presente trabajo, se pretende exponer un punto de vista de __
como aprovechar al miximo y hacer mis eficiente el canal de comunica---
cidn entre las empresas, para que sea mas facil, completo y efectivo. _
Sin concretarse exclusivamente al intercambio de informacién, sino tam-
bien incluir experiencias, puntos de vista, estrategias, participacidn_
en conferencias de especialistas en la materia y algunos otros temas al

respecto.

Este trabajo estd dividido en seis capftulos operativos y uno mas__

de recomendaciones y conclusiones.



En el Capitulo | se presenta una vision general de 1a necesidad de

una Administracidén Técnica de la Compensacién.

En el Capitulo Il se mencionan algunos antecedentes de la Adminis-

tracién de la Compensacidn.

En el Capitulo |1l se ven las definiciones de los términos mas u--

suaies en la Administracion de la Compensacién.

En el Capitulo IV se menciona qué es la Administracidn de la Com--
pensacidn, para qué sirve y cuiles son sus objetivos, asi como las fun-

ciones generales de un departamento especialista en esta materia.

En e} Capitulo V se trata lo relacionado a las técnicas de que se_

vale la Administracién de la Compensacidn para alcanzar sus objetivos.

En el Capitulo VI se analizan los estudios del Mercado Laboral, su

importancia y su relacién con la Administracién de la Compensacidn.

Finalmente se presentan las Recomendaciones y Conclusiones.



Con el tiempo aprendes la sutil diferencia que_
hay entre tomar la mano de alguien y encadenar_
a un alma.

Y aprendes que el amor no significa apoyarte en

alguien, y que la compaiiia no significa seguri-

dad.

Y empiezas a entender que los besos no son con-

tratos, ni los regalos, promesas.

Y empiezas a aceptar tus derrotas con la cabeza

en alto, con los ojos bien abiertos, con la com
postura de un adulto; no con el rostro compungi
do de un nifo.

Y aprendes a construir todos tus caminos en el__
hoy, porque el terreno del mahana es demasiado_
incierto para hacer planes,

Con el tiempo, aprendes que incluso los agrada-

bles rayos del Sol queman, si te expones a ellos
demasiado.

Por lo tanto, siembra tu propio jardin y adorna

tu propia alma, en vez de esperar que alguien _
te lleve flores.

Y asi aprenderds que en realidad puedes sobre--

levarlo todo ... que en verdad eres fuerte. Y__

que en realidad vales mucho.

Poema andnimo.



CAPITULD |

NECESIDAD DE UNA ADMINISTRACION TECNICA DE LA

COMPENSACION

EV papel moneda no tiene, en si, un valor real; tan solo es un __
sfmbolo convencional del valor. Los billetes de banco no son mds que _
un medio para facilitar el intercambio de bienes y servicios cuyo con-
junto disponible en un momento dado constituye el Gnico valor econdmi-

co verdadero, la (nica riqueza,

En condiciones normales de equilibrio, el total del papel moneda_
que se encuentra en circulacién dentro de un pals tiene que ser igual_
al total de bienes y servicios existentes. Para que este equilibrio se
mantenga, la cantidad de dinero circulante deberla aumentarse s6lo en_

proporcidn directa al aumento de la oferta de bienes y servicios,

Cuando por cualquier motivo, el monto del circulante aumenta en _
una cuantia mayor que los bienes y servicios realmente disponibles,
el equilibrio se rompe y, en consecuencia, el dinero vale menos. Esto_
quiere decir que, si el Estado pone en circulacion mis billetes que __
los estrictamente respaldados por la produccién, provoca un aumento de
la oferta de dinero, o sea que la gente estd dispuesta a pagar mayores

precios por las cosas que necesita o que desea, Este fenémeno es cono-



cido con el nombre de inflacidn.

Una decisi6n de este tipo no es, por necesidad, un error del go--
bierno. Las estrategias adoptadas para el desarrollo requieren, muchas

veces, tomar ese riesgo.

E1 grado de riesgo equivale, en gran medida, al que un particular
- empresario o trabajador - adquiere cuando hace uso del crédito. Dis-
pone de un dinero virtual que alin no ha producido, o que aumenta su __
propio ''circulante'", y lo hace basado en una espectativa futura de ri-
queza, Dentro de ciertos limites y condiciones, tanto para los indivi-
duos como pa}a el Estado, ésta prdctica es Gtil y valida hasta cierto_
grado. Si la espectativa futura de riqueza se cumple, mds o menos en _
los términos previstos, el equilibrio entre dinero y produccién se _

reestabiece, y el dinero conserva su poder adquisitivo original.

Pero sj bor alguna circunstancia -~ no prevista o no previsible -
la produccidn nc se hace realidad y el volumen de lo producido resulta
inferior a lo estimado, una parte del dinero se queda sin base de sus-
tento. Frente a tal situaci6n, sucede que en el mercado econdmico hay_
mis dinero que bienes y servicios disponibles, de modo que los precios
aumentan, porque los productos se hacen escasos, en términos relati---

yos.

Cuando lo anterior le sucede a un pais, las opciones de las cua--
les se dispone para reestablecer el equilibrio son en primer lugar,
tendientes a disminuir la cantidad de circulante: reducir los gastos y

las inversiones del gobierno, restringir los créditos y aumentar sus _



tasas de interés, fomentar el ahorro a mediano y largo plazo, etc.

Hay también otras medidas, de diverso rango y alcance que pueden
adaptarse. Lo grave del asunto es gue casi todas las medidas destina--
das a reducir el circulante, tienen como efecto disminuir ia actividad
econfmica, lo cual se conoce como recesidn. Su consecuencia es un au--

mento significativo del desempleo.

Por lo que hace a la reestructuracidn del mercado, las perspecti-
vas a corto y mediano plazo no son, tampoco, muy halagadoras. La crea-
cién y 1a transformacion de centros de trabajo demandan, desde su prip
cipio, fuertes sumas de inversidn, y no llegan a ser verdaderamente
productivas sino hasta después de un periodo de 2 o 3 aiios. En el in--
tervalo el circulante que es necesario utilizar carece, al menos par~-

cialmente, de equivalencia con lo producido.

El problema se agudiza cuando se tiene por fuerza que recurrir a_
financiamientos gravados con intereses que, por la misma situacidn in-

flacionaria, son cada vez mids altos.

El panorama actual de México se ve afectado por el fendmeno con--
junto de inflacién y recesidn, con tasas proporcionadas de interés, au
mento del desempleo, falta de liquidez en el gobierno, incremento ace-
lerado de los precios, disminucidn - en amplios renglones - del consu-
mo, endurecimiento de los créditos externos y demds condiciones adver-

Sas.

Ante una situacidn de caracteristicas tan desfavorables, la Admi-



nistracién de la Compensacién adquiere perfiles de manejo muy delica--

do.

A niVe] nacional no es posible congelar los salarios, pués el con
sumo disminuiria gradualmente hasta hacer incosteable la operacidn de_
muchas empresas. Los precios tampoco se pueden congelar, dado que no _
es posible controlzx una buena parte de los costos de insumos indispen
sables para la produccién, por ejemplo los artfculos de importacién,_

de derechos de marca y de patentes extranjeras.

En tales cjrcunstancias la Gnica alternativa para los empleadores
es mantener su gasto total por concepto de salarios dentro de un marco
de incremento que les permita, tanto cumplir con la ley como conservar

su posicién en el mercado.

Lo anterior tiene varias implicaciones;

- Lo que debe mantenerse al minimo posible es el monto total de
los salarios, incluidas las prestaciones, no la percepcién de _

cada trabajador en lo individual.

- Cumplir con la ley no significa solo los salarios minimos ( ge-
nerales y profesionales ) y los aumentos de emergencia que se _
aprueben; significa tamkién, cubrir las erogaciones por concep-
to de seguridad social, capacitacion y demis, derivadas de la _
relacion de trabajo, sin exceptuzr las liquidaciones por Tos __

despidos que }legen a hacerse forzosos.



Conservar su posicién en el mercado se refiere:

- Por una parte, al mercado al que concurren los bienes o servi--
cios producidos por la empresa. Desde ese punto de vista, no __
quiere decir sostener los mismos niveles de utilidad - menos
aiin acrecentarlos -, y ni siquiera conservar el ﬁismo porcenta=
je de participacion en el mercado; sino de poder continuar ope-

rando, de poder lograr la permanencia del negocio.

- Desde otro dngulo, conservar su posicidn en el mercado se refie
re a estar en capacidad de contratar y retener personal con ap-

titud para dar buenos rendimientos.

Por estas razones es necesario establecer contacto con el Mercado
Laboral para estudiarlo periédicamente y conocer su comportamiento, ___
tendencias y lineamientos. Ya que el Mercado Laboral es quién dard las
pautas para la toma de decisiones que en materia de sueldos y presta--

ciones se hagan.



" No sigas siempre el camino por donde van to-
dos, pasando sélo por donde otros han pasado.
Deja de cuando en cuando el sendero trillado
e intérnate en el bosque. Ten la seguridad _
de que te encontrards con alguien a quien __
nunca has visto. Claro que esto no tendrd im
portancia, pero no lo olvides. Sigue adelan-
te, explora los alrededores; un descubrimien
to te llevard a otro y, antes de que caigas_
en la cuenta, tendrds algo en que pensar, __

que valga la pena ''.

Alexander Graham Bell.



CAPITULO il

ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

2.1 ETAPA PREVIA

Las necesidades de subsistencia obligaron al hombre a agruparse pa
ra poder sobrevivir en un medio hostil. El ser humano comprendié que pa
ra poder satisfacer en lo minimo sus necesidades primarias, era mucho _
mids facil si lo hacfa en unidén de sus congéneres, que individualmente.
El hombre satisfacla sus necesidades de una manera precaria, graclas ex

clusivamente a su trabajo personal y a las bondades de la naturatleza.

' En la antigua economia de caza, pesca y pastoreo no existfa una so
la ITnea que separara a los patrones de los trabajadores. Todos
los miembros de estos grupos trabajaban lado a lado contando solo
con la especializacidn minima requerida y las diferencias fnsncas
entre los sexos. Se reconocfa la especializacidn y la autoridad de
los supervisores, y la edad, la experiencia y el sexo eran facto--
res importantes en los sistemas de autoridad tomando decisiones .
por la tribu.

Al formarse los grandes imperios, producto de florecientes civili-
zaciones, se instituyé un sistema laboral, que ya era conocido en_
las sociedades tribales, pero fue en las grandes civilizaciones de
la antiguedad en donde adquirid gran importancia., Este sistema fue
la esclavitud que durarfa hasta la Edad Media en Europa y hasta me
dia?os del siglo XVill en América ' ( Barriguete, 1982, pags. 9 y
10

Al surgir la esclavitud habfa un duefio de la fuerza de trabajo __



que era quien ordenaba. La voluntad del esclavo pertenecia a otra per-
sona, se empleaba la fuerza, el castigo, el latigo. " E] exclavo care-
cia de derechos tales como el matrimonio, la patria potestad, los deﬁs
chos legales, etc.. La obligacidn de los amos se reducid a la alimenta

cion y al abrigo de sus esclavos ' { Lanham, 1976, pdg. 10 ).

Al abolirse la esclavitud, el siguiente paso en las relaciones de
trabajo fue el de la servidumbre, que alcanzé su auge en la Edad Media.
Fue una época excelentemente agricola, la esclavitud disminuyé notable
mente; en lugar de esclavos la existencia de siervos se generalizd.
Los siervos en cierta manera pertenecian al Sehor Feudal, estaban ata-
dos a su tier}a, pero gozaban de algunas libertades, se diferenciaban_
de los esclavos en que tenian personalidad legal y gozaban de mayor 1i
bertad personal y econdmica { Lanham, 1976 ) ; La servidumbre fue una_

etapa intermedia entre la esclavitud y el trabajo asalariado.

Adem3s de la organizacidén feudal en el campo, en las ciudades
existido el sistema gremial. Los artesanos eran hombres libres protegi-
dos por la realeza, que se agrupaban en gremios y desempefaban sus ac-
tividades productivas en talleres. Los talleres contaban con la si=-=--
guiente organizacidn:

- ExistTa un artesano O maestro, algunos oficiales y algunos a---
prendices. El aprendiz, normalmente un nifio que se iniciaba en el ofi-
cio y que aspiraba llegar de una manera gradual, a los dos escalafones
anteriores ( Barriguete, 1982 )} , por lo general no cobraba, sino que
debTa de pagar al maestro para que le ensefiara. Se hacfa imprescindi

ble una sistematizacién de los sueldos y es entonces cuando surge



como consecuencia de esta necesidad.

2.2 MANIFESTACION

Las condicénes cambiantes y la necesidad de allegarse satisfacto-
res, originaron las transacciones comerciales entre distintas comunida
des, ademds la necesidad de dotar a los poblados de servicios, fueron_
requiriendo la utilizacion de elementos naturales y humanos, creando _

las primeras industrias y talleres familiares.

A finales del siglo XVII! se inicia la Revolucion Industrial que_
trajo consigo cambios que fueron mas alla del ambito social y repercu-
tieron en alteraciones juridicas, politicas, filos6ficas y ecolégicas__
que transformaron el estilo de vida de las personas. Aln no habia un _
verdadero dominio técnico de la administracidn, y por consiguiente, el
elemento humano carecia de una valoracidn adecuada, ya que se le consi_
deraba como un simple factor econdmico de la produccion; era estimado_
sdlo en funcidn de la contribucién que representaba, de ahi que se con
siderara ldgico el abatir los costos logrando un minimo de pago por con

cepto de salarios, ya que esto representaba un mayor margen de utilidad.

Afortunadamente aparecen Taylor, Fayol y otros, que empiezan a dar
importancia al verdadero valor del elemento humano dentro de la socie--
dad industrializada. En 1881 Federick W. Taylor inicia una serie de in-
vestigaciones relacionadas con el elemento humano en la Midvalle Stell__
Co. ( Lanham, 1976 ). Uno de sus principios bdsicos fue el de incentivar

la conducta humana en las empresas, a través de salarios mis altos a __
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los mejores trabajadores.

Taylor puede ser considerado como el iniciador de un movimiento
que hacia a un lado los arbitrarios métodos tradicionales, y es enton--
ces cuando se inicia el desarrollo de la Administracidn de la Compensa-

cion.

2.3 DESARROLLO
E.O Griffenha]en»de 1909 a 1910 realiza para los Servicios Munici-
pales de Chicago, uno de los primeros estudios referentes a las activi~
dades de un phesto, para ayudar a su valuacion y clasificacién. Alrede-
dor de 1912 se imprimieron las descripciones de puesto de la Common ___
Wealt Edison Cqmpany de Chicago cubriendo todos los puestos hasta un ___
cierto mdximo de sueldos y salarios. Durante 1914 Harry A. Hopf partici

pa en la clasificacién de puestos de los bancos y compaiifas de seguros.

La primera época de atencidn real hacia la determipacion de sala--
rios equitativos se presentd por las condiciones imperantes durante la_
Primera Guerra Mundial, ya que existfan problemas para reclutar emplea-
dos, capacitarlos y retenerlos, por lo que se comienza a dar una aten--

cidn especial a la Administracion de Sueldos.

Para 1926, ya se hablan desarrollado métodos para la Administra~--
cion de Sueldos y Salarios. £l primero fue el de ! Alineacion de Pues--

tos "' en funcidn de su dificultad relativa 6 valor para la organizacion.

En 1922 en el Bureau of Personnel Research del Carnegie Institute
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of Technology se desarrclla el de ' Graduacidn & Clasificacion ''. En ma
yo de 1925 aparece publicado un articulo de Merryl R. Lott, que hablaba
de un nuevo método que descomponia el trabajo en sus componentes, asig
nindoles un valor en puntos a cada una de sus partes. Finalmente, en o
1926 Eugene J. Benje y otros en la Philadelphia Rapid Transit Co. desa-

rrollaron el Ultimo de los cuatro métodos bisicos denominado '' De Compa

racién de Factores " { Lanham, 1976 ).

Se han experimentado adaptaciones desde entonces, de acuerdo a las
necesidades de cada empresa, {itilizando bdsicamente cualquiera de los

cuatro métodos mencionados.

Para entender con claridad la Administracidn de la Compensacidn, es
necesario definirla y conocer los elementos que la conforman, aspectos_

que se mencionaran en el capitulo siguiente,



. '"la tarea escenclial de la administracién, es_
la de disponer las condiciones organizativas
y los métodos de funcionamiento, de suerte _
que las personas puedan lograr mejor sus pro
pias metas, encaminando sus propios esfuer--

20s hacia fines organizativos ".

Douglas Mc Gregor.



CAPITULO 111

DEFINICIONES

Ruestro pafs es una nacibén de empresas pequefias, con personal pro
fesional poco especializado, y programas muy limitados en el campo de_

la Administracién de Personal.

En México son pocas las empresas que han incorporade a sus progra
mas de Administracidn de Personal sistemas de Administracién de Suel~-

dos.

Esto hace que todavia se confronte el anacronismo injustificable_
de administrar sueldos de una menera subjetiva, y por ende, arbitra---
ria, pagando en exceso 0, en su defecto devaluando ¢! desempefic de un_
puesto, no por lo que su contenido significa, sino simplemente por lo_
que se cree que vale, a nivel de gusto personal o de una corazonada ___

( Martfn del Campo, 1982 ),

Aunque el sueldo no es la (injca razén por )a cual una persona po-
ne sus servicios a disposicién de una organi;acién, si constituye uno_
de los factores mis importantes y controvertibles de toda la relacién_
laboral, en nuestra sociedad actual, Es pues el dinero un motivo labo-

ral muy complicado ya que estd inmiscujdo con todo tipo de necesidades
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humanas ( Kennet y Hershey, 1972 ). Por tanto, su manejo como retibucidén
debe ser objeto de estudio y reflexién de los administradores de cual---

quier organismo social.

A continuacidn se mencionaran las definiciones de los elementos de

una Administracion de la Compensacion.

3.1 ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

A la Administracién de la Compensacién ( manejo de sueldos y pres-
taciones ) se le conoce cominmente como Administracién de Sueldos y Sa-
larios. Se mencionardn a continuacidn algunas definiciones que existen_
sobre este concepto.

" Es aquella parte de la administracién de personal, que estudia _
los principios y técnicas para lograr que la remuneracidn global que re
cibe el trabajador, sea adecuada a la importancia de su puesto, a su
eficiencia personal, a sus necésidades y a las posibilidades de la em--

presa ' ( Reyes, 1983, pag. 29 ).

" Implica la seleccidn, desarrollo y direccién de los programas di
seflados para implantar las politicas de compensacion o de incetivos a _

través de recompensas financieras " ( Yoder, 1980 ).

"' Es el proceso de determinar el valor relativo de los diversos __
puestos dentro de la organizacion, de tal manera que se puedan pagar sa

larios diferenciales a puestos de diferente valor " ( French, 1983 ).
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Tomando en cuenta las definiciones anteriores, se puede decir que
la Administracion de ia Compensacidn es: parte de la Administracidn de
Recursos Humanos encaminada a desarrollar técnicas que permitan remune
rar en forma adecuada al trabajador, en funcién de la complejidad de _

su puesto, de su eficiencia personal y de las pocibilidades de la em=--

presa.

Ahora se examinardn los conceptos de salario, sueldo , prestacidn

y compensacion.

3.2 SALARIO

En la legislacién mexicana se define con toda presicidn el concep-
to salario. La Ley Federal del Trabajo - en su doble funcién como regla
mentaria del Apartado A del Articulo 123 y como.supletoria de la Ley Fe

deral de los Trabajadores al Servicio del Estado dice:

- Articulo B2. Salario es la retribucidn que debe pagar el patrén_

al trabajador por su trabajo.

Articulo 84. El salario se integra con lcs pagos hechos en efec-
tivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacidn,
primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra can

tidad o prestacidn que se entregue al trabajador por su trabajo.

... el concepto salario se asocia con el proceso de pagar por ho

ra a los trabajadores " ( Sikula, 1982, pdg. 318 ). Usualmente es-
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ta retribucidén se hace en forma semanal.

Desde el punto de vista legal, las prestaciones, cualquiera que _
sea su naturaleza, forman parte integral del salario, sin ninguna ex--

cepcidn.

3.3 SUELDO

La practica de pago acostumbra denominar cueldo a la percepcién _
del empleado de confianza o administrativo, y normalmente se hace en _

forma decenal o quincenal.

La costumbre en nuestro pais ha establecido una distincién entre
los términos sueldo y salario. El primero se refiere a la retribucion_
que quincenalmente recibe el empleado de confianza o administrativo --
por su trabajo, y el segundo a la que recibe el obrero cada semana por
el mismo concepto ( Martin del Campo, 1982 ). Cabe aclarar que para la

Ley Federal del Trabajo sdlo existe el término salario.

Agustin Reyes Ponce comenta, que la Gnica diferencia es de indole
socioldgica, ya que, ' ... en un sentido lato, aplicable tanto a suel-
do como a salario puede definirse: Toda retribucién que percibe el hom
bre a cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo ' ( Reyes,
1983, pdg. 15 ). Es por eso que, convencionalmente para efectos de és-
te trabajo, se entenderd como salario el importe de la remuneracion _
que recibe el trabajador por el desempeiic de su puesto, y salario nor--

mal al monto total del sueldo base, mds los sobre-sueldos, las compensa



17

cijones fijas, las comisiones, las primas por destajo y cualquier otra _

cantidad en efecto que devengue en forma directa, habitual e impersonal.

3.4 PRESTACION.
Las prestaciones son ' ... los programas de la empresa, tales como
las pensiones, pago de dias festivos, indemnizaciones, o seguros de vi-

da y salud " ( Sikula, 1982, pag. 357 ) .

son aquellos elementos que, en forma adicional al salario no
minal, recibe el trabajador en metdlico o en especie y que van a repre
sentar un ingreso, o el ahorro de un gasto que de otra manera €1 hubie-
ra tenido o se hubiese visto obligado a realizar " ( Arias, 1980, pag._

374 ).

Las prestaciones son beneficios destinados a procurar al trabaja-
dor bienes, que de otra manera no obtendrfa con su salario, o que ob~-
tendria a costo elevado. Esto es, adicional al salario el trabajador _
recibe por el sélo hecho de ser integrante de una organizacidn, una se
rie de beneficios que se suman a su ingreso o bien que se ahorra al ___

proporcionarselos la empresa donde labora.

Existen diversos tipos de prestaciones, como las que a continua-

cidn se mencionan:

- Prestaciones garantizadas. Son las que no estén relacionadas __

con el desempefio, es decir, todas aquellas que se le otorguen _

al titular pero que estin intimamante relacionadas con el suel-
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do nominal. Este concepto incluye el aguinaldo anual, prima de

vacaciones, prima de antiguedad, fondo de ahorro, etc.

Prestaciones no garantizadas. Son las que si estdn relaciona--

das con el desempefic, es decir, 10s pagos que representan un _
ingreso directamente derivado del trabajo y que recibe el titu-
lar en funcidn de su desempefio personal. €ste concepto incluye,
por ejemplo: las comisiones, los incentivos o beonos recibidos _
por el cumplimiento de metas predeterminadas, reparto de utili-

dades, etc.

Prestaciones de beneficio general directo. Comprende en éstas,

aquellas que recibe la totalidad del personal, o que, al menos,
por su propia naturaleza pueden ser benéficas para todos, y que
de hecho las obtiene una gran mayoria de los trabajadores;, por

ejemplo: comida gratuita subsidiada o gratificaciones.

Prestaciones de beneficio indirectc, o no general. Tienen tal _

cardcter aquellas qué, o hien sSlo se reciben por quienes se en
cuentran en determinadas circunstancias, y estas no son las que
corresponden al menos a 1a mayorfa de los trabajadores, por e--
jemplo: dotes o ayuda para matrimonio, gastos médicos mayores,

etc.

Prestaciones econdmicas supra-~legales. Comprenden aquellas que,

constituyendo una obligacion que la ley impone, son complementa

das, ampliadas o perfeccionadas por la empresa. Por ejemplo: el
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aumento a los subsidios otorgados por las disposiciones labora-

bles y el seguro social.
Por dltimo se definird lo que es:

3.5 COMPENSACION
E! término compensacidn es preferido en la actualidad ya que des-
cribe de mejor manera la practica empresarial de pago, por tener un pa

norama mas amplio que los tradicionalmente usados.

Se refiere a la cantidad de dinero que otorga la empresa al em-~-

pleado por- su trabajo, ya sea en forma fija, como salarie, o variable,

como prestacidn.

Sueldo, salario y prestaciones son para hacer reembolsos en metd-
lico; ** ... compensacion abarca tanto }os pagos monetarios directos, _
como las recompensas directas no monetarias. En una palabra, el térmi-
no compensacidn se elige por lo general para definir los arreglos pa--
tron-empleado, puesto que su perspectiva es mucho mds amplia ... "

{ Sikula, 1982, pag. 319 ).
Concluyendo lo anterio, se puede decir que la practica laboral ___
indica que los componentes de una Administracidn de la Compensacidn __

son el salario, las prestaciones y los beneficios.

En este capitulo se ha visto la definicion de Administracién de _
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la Compensacidn y los elementos que la integran.

A continuacidn se daran a conocer cuiles son los obletivos especi-
ficos de la Administracion de la Compensacidn, sus beneficios y desven-
tajas, as? como las funciones generales de un departamento especialista

en esta materia.



-.GATITO DE CHESIRE -~ EMPEZ0 A DECIR
ALICIA ~ ¢ Tendrias la amabilidad
de decirme qué direccidn tengo que
tomar de aqui ?

- Eso depende de a donde quieras

ir - comentd el gato.

Lewis Carroll.



CAPITULD IV

LA ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

4.1 OBJETIVOS DE LA ADMINiISTRACION DE LA COMPENSACION

El principal objetivo de la Administraci6n de la Compensacidn es _

remunerar al personal de manera equitativa de acuerdo a :

a) La estrategia y posibilidades de la empresa,
b) Las condiciones de}! Mercado Laboral,
¢) La equidad interna v,

d) El reconocimiento individual del desempefio.

A continuacidn se examinarin cada uno de estos puntos.

LA ESTRATEGIA DE LA EMPRESA.

Se debe identificar la posicidén que guarda la empresa en el Merca-
do Laboral en que se encuentra ubicada, para conocer qué personal re---

quiere, y para desarrollar a su vez una estrategia para su remuneracion.

Esto significa que si la empresa apenas est3 despegando, requerird
de personal que llegue a implantar sistemas, crear métodos y desarro---

llar técnicas y estrategias.
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Si es una empresa que se encuentra en una buena posicidn dentro _
de su mercado, donde todo estd ya establecido y sGlo se necesita mante
ner una buena marcha, el personal requerido serd distinto, asi como __

las estrategias para su pago.

Serd suficiente en algunas ocasiones mantener el nivel de pago i~
gual al del promedio de su mercado, pero en otras, serd necesarlo estar
por abajo o quiz& por arriba de éste. Tal vez determinadas dreas o ti-

pos de personal requieran de un trato diferente a la generalidad.

Se debe conocer cuil es la ubicacidon de la empresa en su mercado,
el tipo de personal que se requiere y de que manera se le debe compen-
sar. Al tener identificado lo anterior, se estara én condiciones de dj
sefiar la estrategia de pago mis conveniente y serd el momento de cono-
cer las tendencias de compensacidn del mercado que interesa a la compa
i

ifa.

LAS CONDICIONES DEL MERCADO LABORAL.

En este analisis se debe saber contra que mercado se compite, pa-
ra saber que tendencias siguen en la compensacién a su personal, lo __
cual servird para poder seguir su inclinacidn y de esta manera desa--

rrollar la estrategia de pago.

No se deben perder de vista los lineamientos que marca la Ley, co
mo son los limites al salario minimo y ciertas prestaciones. Se debe _

conocer el marco legal existente.
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LA EQUIDAD INTERNA.

En este punto se buscard que a igual trabajo ( desempefiado con la
misma eficiencia y calidad ) igual compensacién, y a mayor responsabi-
lidad también mayor compensacidn.Mientras mds grande sea un puesto y _
tenga mayores responsabilidades, la paga debe ser mayor, porque de no_

ser asi se incurrird en injusticias,

RECONOC {MIENTO INDIVIDUAL DEL DESEMPERO.

Debe conocerse Ja actuacidn individual de cada uno de los miembros
de la organizacidn para dar a cada quien la recompensa que se merece. _
Quién logre los mejores resultados, obtendrd mayores incrementos sala--

riales.

Todo esto con la finalidad de lograr un clima organizacional ade
cuado, que ayude a mantener y atraer al personal que interesa, logrando

una buena imagen tanto interna como externa.

Pero, L Cudles son los beneficios que acarrea todo esto ?7.

L .2 BENEFICIOS DE LA ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

Una adecuada Administracion de la Compensacién logrard traer resul

tados positivos como los que a continuacidn se mencionan.

BENEFICI0S.

Conseguir y retener al personal necesario. Debido a que se cuenta

con equidad interna, competitividad externa y reconocimiento indivi---
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dual del desempefio.

Mantener un adecuado nivel de motivacion en el personal. Ya que _

el personal se sentirad conforme y satisfecho, sabiendo que existen bue

nos manejos en la Administracion de la Compensacidn.

Ser competitivo en el mercado. Para no perder a los mejores ele--

mentos.

Tener una buena imagen interna y externa. Lo cual ayuda a Tograr_

y mantener un clima organizacional adecuado.

Aportar soluciones positivas a la probieméticé de pago. Lo cual _

evitard el tener que improvisar cuando se presenten problemas.

RESULTADOS.

Consistencia interna y externa de pago. Para evitar improvisacio-

nes.

Remuneraciones adecuadas al personal. Para mantenerlos motivados_

¥ en un buen clima organizacional.

Toma de decisiones uniformes y consistentes. Para no caer en injus

ticias al improvisar.

Informacidn que orienta a las decisiones. Ayudando a los jefes a _
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resolver los problemas de pago que se les presenten.

Apego a las disposiciones legales y contractuales; Evitando caer _

en situaciones no apegadas a la Ley.

4.3 DESVENTAJAS DE UNA DEFICIENTE ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

A

ciente

continuacion se mencionardn algunos de los problemas de una defi

Administracion de la Compensaciodn.

Person?l descontento o insatisfecho,

Bajo rendimiento.

Pérdida del personal md3s competente.

Dificultad para conseguir al personal que se necesita.
Crear una mala imagen entre las empresas de la comunidad.
Valuacién incorrecta del mérito de un trabajador.

Favoritismos e irregularidades en el pago de compensacién a los_

trabajadores.

Cambios incorrectos en los sueldos cuando existan ascensos,

transferencias o demociones de empleados.



27

- Valuacidn incorrecta de los puestos.

Se mencionaradn a continuacién las funciones necesarias que debe de
sarrollar un departamento de Administracidn de la Compensacidn pa-

ra lograr sus objetivos,

L4 FUNCIONES GENERALES DE UN DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA

COMPENSAC 10N

Ltas funciones que debe desarrollar un departamento de Administra--
cién de la Compensacién son diversas, dependiendo de las necesidades de

cada empresa.

Por lo general, debe desarrollar, administrar y mantener actualiza
das las polfticas y programas relacionados con los aspectos de la com=--
pensacidn del personal, lo cual incluye sueldos, seguros colectivos,
plan de pensiones y prestaciones en general, proporcionando asesoria y_

orientacidn a todos los jefes de departamento de la compafita.
Se mencionard su responsabilidad en la Administracién de la Compen

sacion directa, en las evaluaciones de! personal, en el manejo de la

compensacidn indirecta y en los estudios de mercado.

L. b1 Compensacidn Directa.

EY departamento de Administracidn de la Compensacidn debe desarrvo-

llar politicas y procedimientos para la implantacidn, administracion y_
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mantenimiento de un programa de Administracion de Sueldos y Salarios a_

nivel de toda la compafifa. Estas politicas y procedimientos deben ser _

aprobadas por la Direccién de Recursos Humanos { 6 Direccién de Relacio

nes Industriales & Direccién de Personal como también se le conoce ) y_

deben incluir los siguientes puntos:

1.

Disefio, mantenimiento y actualizacidén de un programa de valua--

cidn de puestos.

Definicidn y ajustes de la curva de pago de la empresa y su re-

lacidn con respecto a la regidn en que se encuentra enclavada.

Determinacion y manejo de la estructura de pago.

Asesoria y coordinacion de los presupuestos de sueldos y sala--

rios de la compaiifa.

Participacién como miembro activo del Comité de Valuacién de __

Puestos.

Administracion de prestaciones tales como: gratificacidn, prima

vacacional, fondo de ahorro, despensas, ayuda de renta y otras.

4 .42 Evaluacidn del Personal.

Implementacién de un sistema de evaluacién de la actuacidn del per

sonal de la empresa, y un control de la administracion del mismo.
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Recomendacién de necesidades de desarrollo para asegurar la carre-

ra econdmica de los miembros de la organizacidon.

4.43 Compensacidn indirecta.

Existen beneficios no econdmicos que son adicionales al dinero que
recibe un trabajador, y que es una parte importante de la moral que se_

respira en la empresa.

Las compensaciones indirectas son los reembolsos recibidos por los
empleados en otras formas, ademds de los sueldos o salarios directos. _
La compensacion indirecta puede ser de naturaleza monetaria o no moneta
ria. Estas prestaciones suplementarias se proporcionan a los trabajado~
res no por sus contribuciones, sino por la aceptacién de su funcidn de_

empleados ( Sikula, 1982 ).

Un ptan integral de compensacion indirecta a nivel de toda la com~
pafifa puede incluir: pensiones, seguros grupales de vida, gastos médi--
cos, vacaciones, promociones culturales y deportivas, bienestar social,

etc..

k.44 Estudios del Mercado Laboral.

Desarrollar investigaciones del Mercado Laboral en materia de Com-
pensaciones { sueldos, salarios, prestaciones, servicios y politicas de
Administracién de Sueldos ), y participar en estudios técnicos de ésta__
indole, con la finalidad de mantener actualizados los sistemas y practi

cas de pago vigentes en la empresa.
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Se mencionardn en seguida, algunos ejemplos de politicas de Adminis

tracién de Sueldos,

Sueldo minimo de! personal no sindicalizado.

- Politica de posicién competitiva.

- Tabuladores de Sueldos.

- Aumentos generales.

- Aumentos por méritos.

- Aumentos por promocién.

- Pago de tiempo extra.

-~ Etc..

Hasta aquf se ha mencionado el origen, los conceptos y las funcio-

nes de la Administracion de la Compensacién.

Para poder llevar a cabo los objetivos que ia Administracion de la

Compensacidn persigue, &ésta se auxilia de una serie de técnicas gque se_

'

examinaran en el capitulo siguiente.



" Lo mis probable es que las ideas
innovadoras germinen en personas
algo familiarizadas con los ca--
sos propicios para que se apli--

quen ",

Shephard.



CAPITULD V

TECNICAS DE ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

Para poder llevar a cabo una adecuada Administracidon de la Compen-
sacidn, se hace necesaria la utilizacién de técnicas relacionadas con _
el puesto, la actuacidn del trabajador y el Mercado Laboral. Estas téc-

nicas son:

- Andlisis y Valuacion de Puestos.

- Calificacién de la Actuacién.

Estudios del Mercado Laboral ( Encuesta de Compensacidn.).

A continuacidn se analizardn cada uno de estos aspectos.

5.1 ANALISIS DE PUESTOS

Por lo general, las empresas existen para alcanzar objetivos gru-
pales e individuales. E| trabajador al desempefar adecuadamente un pues
to, alcanza los objetivos de la empresa y los propios. Por eso, "... es

el andlisis de puestos el método basico con el que debe iniciarse cual-

quier intento de tecnificacidn. A partir de alli se podrd continuar o--
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tro tipo de estudios tendientes a una buena Administracién de Salarios,
aplicacidn de calificacidon de méritos, mejores métodos de reclutamien—--
to, seleccidn y contratacidn, manuaies de organizacién, base de la pla~-

neacidn de los recursos humanos ' ( Arias, 1980, pig. 174 ).

El andlisis de puestos " .., es la técnica que permite desentraiar
y describir las actividades y deberes que se realizan en una posicion _
organizacidnal, y las cualidades minimas que deberd tener cualquier per

sona, que aspire a desempefiar ese cargo " ( Martin del Campo, 1982, pag.

5).

Los andlisis de puestos tienen varias aplicaciones, pero una de ___
las mds importantes, es su aplicacion para la valﬁacién de puestos; va_
que el andlisis nos proporciona los datos suficientes para saber lo que
un trabajador debe hacer en un deterﬁinado puesto, y las aptitudes que_
debe poseer para desempeflarlo bien; asi comparamos el esfuerzo, respon-
sabilidades, riesgos, etc., de cada puesto entre si para su correcta je

rarquizacion, en busca de la equidad interna.

5.2 VALUACION DE PUESTOS

Uno de los pasos importantes en la Administracién de Sueldos es ob

tener o elaborar un sistema o método para la valuacion de los puestos.

La valuacion de los puestos ha sido desarrollada para auxiliar en_
la determinacidn del valor relativo de un puesto, sistemitica y equita-

tiva a la Administracién de 1a Compensacidn.
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La valuacién de puestos es ' ... una técnica para determinar la im
portancia de cada puesto en relacidn con los demds de una empresa, a —
fin de lograr la correcta organizacion y remuneracidn dél personal '
( Reyes, 1983, pag. 40 ). Necesariamente tendrd que ser un sistema téc-
nico cuidadosamente desarrollado que permita determinar el tamafio de ca
da puesto y la justa relacidén de cada uno, frente a los demds, reflejan
dose en distancias entre uno y otro, para que finalmente queden gradua-
dos en niveles o con puntuacion.

Todas las piezas‘de un sistema de Administracidn de la Compensa---
cidn, tlenen su interrelacién y si una no estd propiamente desempefada,
como podria ser el caso del método de valuacion de puestos, dejard sin_

efectos la equidad del sistema completo.

5.21 MB8todos de Valuacidn de Puestos.

Cuatro son los métodos fundamentales para la valuacidn de puestos_
{ Reyes, 1983 ), mismos que se mencionardn brevemente por no ser el te-

ma principal del presente trabajo.

- Método de Gradacidn Previa. En este método los puestos son compa

“rados contra una escala predeterminada de funciones o activida--
des, ordenadas por grupos en forma decreciente en diferentes gra

dos de dificultad.

- Método de Alineamiento. Es aquel en el que los puestos son orde-

nados en forma decreciente de importancia.
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~ Método de Comparacién de Factores. Se sigue el mismo principio _

que el método de alineamiento, sélo que los puestos se alinean _

factor por factor.

Cada factor estard previamente ponderado, el valor final del
puesto se obtendrd multiplicando la ponderaci6n de cada factor _
por la posicidn del puesto en el mismo, y sumando finalmente el _

producto obtenido en los factores,

-~ Método de Puntos. Este método considera varios factores de valua

cidén. Cada factor tiene definidos diversos grados de complejidad,
valorados a través de puntos. El valor final de un puesto se de-
termina mediante la suma de los puntos cbtenidos en el grado se-

feccionado de cada factor.

Como se ve no hay un método mejor ni peor de valuacidn de puestos,

y cada organisma debe adaptar el que mejor se apegue a sus necesiades.

5.3 CALIFICACION DE LA ACTUACION

la calificacién de la actuacidn es una herramienta administrativa_
de la cual se auxilia la Administracion de la Compensaciodn, para cono--
cer el grado de satisfaccidn con que estd desempefiando su trabajo una _
persona. Existen diversos nombres con los que se conoce 3 esta técnica,
entre otros: calificacién de la actuacidn, apreciacion del desempefio, _

calificacidn de méritos, etc..

La apreciacidon o catificacién de la actuacién, es la conclusidn a_
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la que debe llegar todo jefe respecto a sus subalternos.

Es dificil considerar a un jefe como tal, si no sabe catalogar la_
forma en que se desempefa cada uno de sus empleados. El jefe recibe es-
te titulo exclusivamente porque dirige a una o mas personas, y para di-
rigirlas, tiene que conocer qué hacen, cémo lo hacen y qué necesitan me

jorar.

Independientemente del salario que se devengue en un puesto, este_
puede desempefiarse bien o mal, o de cualquier forma, entre estos dos ex

tremos.

La calificacion de la actuaci6n nos permite juzgar sobre las cuali
dades del individuo como trabajador, y por ello podemos conocer la for-

ma en que se desempefia en su trabajo.

Esta técnica no pretende evaluar a las personas en sus virtudes
personales o cualidades humanas, sino las cualidades del individuo como
trabajador. Se refiere a una serie de factores o caracteristicas que a-
puntan mds directamente hacia la calidad en el desempefio de un puesto,
y sor entre otros los siguientes: Criterio, iniciativa, previsidn, can-
tidad y calidad del trabajo, responsabilidad, entusiasmo, conocimientos,

sent ido de colaboracidn, etc..

La calificacidn de la actuacidn se refiere (nicamente a una perso-
na concreta y determinada, contrariamente a lo que sucede con el anali~-

sis y valuacidn de puestos que son impersonales ( Reyes, 1983 ), sin em
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bargo, el andlisis de puestos sirve de norma o estandar contra la cual_
va a compararse el desempefic del trabajador. La calificacidn sélo se o-
cupa de aquellas cualidades que infiuyen directamente en la ejecucién _
del trabajo, por lo que quedan fuera de consideraci6n todas las que no_

cumplen con esta condicién,

5.31 Principales Objetivos de la Calificacion de la Actuacidn.

a) Una calificacién técnica permite conocer, en el momento necesa~
rio, a quienes debe darse preferencla en los ascensos, a quienes recha-
zarse fundamgntalmente en los periodos de prueba, qué trabajadores pue-
den sel!eccionarse para que ocupen puestos de confianza, y que cualida--
des pueden ser aprovechadas y desarrolladas en el personal, Puede inclu

so servir de fundamento para determinar necesidades de entrenamiento.

b) E] supervisor ayuda a dar su opinién en caso de promociones de__
trabajadores, aumentos de salario, transferencias, etc., en las que ca-
sT siempre se pide su parecer; lo ayudard ademds a Juzgar analiticamen-

te a su personal, cosa que mejorard su labor de supervisidn.

c) El trabajador cuyos méritos son calificados, probablemente se _
esmerard, pues sabe que se le observa y califica, que su esfuerzo no pa

sa inadvertido y que la organizacidn toma interés en su trabajo.

Existen otras razones por las que se hace una valuacién del traba-

jador, pero para fines de este trabajo la que interesa es la que da pau
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ta de como serd retribuido en funcidn de su desempeiio.

5.32 Hétodos de Calificacidon de la Actuaciodn.

" Ninguna empresa puede eludir el calificar a sus trabajadores,
pues su éxito depende de que éstos realicen sus labores de acuerdo con_
las normas establecidas, lo cual implica juzgar aquellas cualidades que

influyen en la ejecucidn del trabajo ' ( Reyes, 1983 ).

La calificacidon técnica de la actuacidn se auxilia de todo aquello
que le permita valorizar por separado, para un periodo preciso, y con _
la mayor objetividad posible, el desarrollo de aquellas cualidades per-

sonales del trabajador que influyen en sus labores.

La calificacion de la actuacion constituye una valorizacidn separa
da de cada caracteristica del empleado, y se elimina la apreciacién con
junta, vaga e imprecisa. La calificacion de la actuacién se refiere Gnji

camente a una persona concreta y determinada.

A continuacidn se mencionardn los principales métodos bdsicos para
la calificacién de la actuacidn ( Reyes, 1983 ), tomando en cuenta que_
no son todos los que existen, ya que cada empresa implementa el que me-

jor satizfaga sus necesidades.

- Sistemas de Comparacién.

Son los métodos m3s elementales y suponen, como minimo para obte

ner alguna validez objetiva, el aplicarse por caracteristicas y__
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no como una comparacién global que, en la préctica no diferirfa

nada de la calificacion empirica,

Los principales Sistemas de Comparacidn son:

a) Alineamiento.

b) Comparacidn Pareada.

¢) Distribucién Forzada.

~ Sistema de Escalas.

a) ContTnuas

b) DiscontTnuas.

- Sistema de Listas Checables,

a) Listas Ponderadas.

b) Listas de Preferencia.

5.4 ESTUDIO DEL MERCADO LABORAL

El estudio del Mercado Laboral es uma técnica que auxilia a la Ad-
ministracidn de Ya Compensacidn a conocer la situacidén de pago del Mer-
cado Laboral de determinada regidn o industria, por medio de un estudio

que sobre la prictica de pago se hace de! mercado que interesa, conside



Lo

rando:

~ Sueldos.

- Tabuladores.

- Polfticas de Administracion de Sueldos y prestaciones en general.

En el siguiente capTtulo se profundizard sobre este aspecto, mencio

nando su importancia y metodologia para desarrollarla.



"' Todos estamos constantemente
rodeados de una serie de
grandes oportunidades, bri=~-
1lantemente disfrazadas como

problemas insolubles *f

John.W.Gurdner.



CAPITULO Vi

EL MERCADO LABORAL Y LA ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

6.1 IHPORTANC!A DEL MERCADO LABORAL EN LA ADMINISTRACION DE LA

COMPENSAC 10N

Cuando una empresa considera la posibilidad de establecer una Admi
nistracion de’ia Compensacidn, es importante que ésta se fije sobre ba-
ses técnicas para evitar distorcionar la realidad de las necesidades en
este renglon, es decir, debe estar basado en un estudio socioecondmico_

del mercado y acorde al nivel y magnitud en que se encuentra la empresa.

Contando con bases técnicas y pricticas al establecer un sistema _
de sueldos y prestaciones, se tendrd como resultado la estabilidad del_
personal al reducir el Tndice de rotacion del mismo y el de la empresa,

al tener un mayor control de sus costos y requerimientos de utilidad.

Desarrollar un sistema que satizfaga las necesidades de la empresa,
permitird alcanzar los objetivos que se persiguen hasta ese momento, pe

ro, si llegasé a quedar estdtico, ! Qué sucederia 1.

Pasar por alto el movimiento del Mercado Laboral puede proveocar ___

que se quede fuera de &l. Si se estuviera por abajo, pederfa competiti-
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vidad y como consecuencia al mejor personal, asl como problemas en el _
reclutamiento y seleccién. Si estuviera por arriba, los costos se eleva

rfan y se perderia competencia con el mercado de productos o servicios.

El Mercado Laboral se ve afectado por varios factores independien-
tes a las leyes de la oferta y la demanda, es decir, una expansifn o __
contraccién de la economia del pais y sus objetivos a futuro afectan di_
recta e indirectamente la demanda de personal, y ésta a su vez tiene un

importante impacto en el comportamiento del mercado.

Se requiere entonces, al hablar del Mercado Laboral, analizar la _
situacién general de todos los sectores { Pdblico, Privado y Participa-
cién Estatal ), asT como de todas las actividades éconémicas como son :
banca, industria y comercio. De la misma manera, al hacer el estudio __
del Mercado se debe analizar por segmentos, ya que una investigacién de
diferentes sectores arrojari resultados poco representativos y difici-~

les de comparar y analizar.

Cabe destacar en este terrenc la importancia de la polftica sala--
rial gubernamental en esta materia, la que se manifiesta primordialmen-
te en los aumentos al salario minimo y los cambios sustanciales que se_
vayan haciendo a las leyes y a los decretos promulgados en el campo la-
boral y sus relaciones que esto provoquen. Adem3s de lo anterior, exis-
ten las presiones que se ejercen en el Mercado de Compensaciones, la po
sible expansion del gasto piblice y el medio circulante, asi como la ac

titud y acciones que se tomen respecto a la inflacidn existente.
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Por todo esto, se hace indispensable estudiar periddicamente el .
Mercado Laboral, para contar con informacidn reciente al respecto de 1o
que estd ocurriendo, que ayude a tomar decisiones adecuadas y oportupas
que permitan a las empresas mantener la posicidn competitiva deseada, _
para atraer y retener al personal que requieren, proporciondndoles suel

dos y prestaciones atractivas.

La informacion m3s comin utilizada para estudiar el Mercado Labo--

ral es la siguiente:

a) Tabuladores de sueldos.

Sus puntos medios.

Su amplitud.

- Su nimero de categorias ( niveles o grupos de sueldos ).

Su progresidn.
b) Los sueldos a pagar a esos diferentes niveles.

c) Las proyecciones de a2umentos de sueldos.
- Su frecuencia.
- Su minimo, maximo y promedio.

-~ La forma en que se otorgardn ( incrementos generales, por mé-

ritos, por promocidn, etc. ).

d) Las prestaciones.
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. - En efectivo, garantizadas y no garantizadas.

- En espezie.

La técnica mds utilizada para conocer esa informacion es la Encues

ta de Compensacién, la cual se analizard en seguida.

6.2 LA ENCUESTA DE COMPENSACION

La Encuesta de Compensacidn se utiliza para conocer la posicibn __

que guarda la empresa respecto al! Mercado Laboral.

La relacidn que guarda este punto con la Administracion de la Com-
pensacidn en el praoceso inflacionario, es directa, ya que al verse afec
tado el Mercado Laboral, los resultados que la Encuesta presente nos in

dicaran el movimiento que ha tenido.

Es necesario que al realizar la Encuesta de Compensacidn, se consi

deren los siguientes aspectos:

a) Las responsabilidades y funciones de los puestos a encuestar.

b) El tipo de empresa.

En momentos de crisis en donde se hace presente el desempleo, se -
puede dar el caso que al estar realizando una encuesta sobre algln pues
to en empresas que hayan desempleado personal, probablemente las respon
sabilidades o funciones hayan sido modificadas, y en ese momento el

puesto no contemple su concepcidén original, sino que esté alterado y __
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los resultados que la encuesta refleje, no serdn representativos.

Por otra parte, es importante considerar que las responsabilidades
y funciones varian no solamente de un puesto a otro, sino que también _
en el mismo puesto, dependiendo de la empresa que se trate.
,
Es necesario que al realizar la encuesta se contemple el tipo de _
empresa, ya que deberd tener las mismas caracteristicas; un criterio pa
ra determinar éstas, bien puede ser el capital social, el volumen de

ventas o el nimero de empleados.

E1 problema que debe resolver el Licenciado en Administracidn como

Analista de Sueldos y Salarios en este punto es el siguiente:

No incurrir en la realizacidén de encuestas sobre puestos que hayan
sufrido modificaciones, y menos en la realizacion de éstas en empresas_

que no son comparables por ninguna razén con la propia,

Otro punto importante desde este aspecto en la Administracion de la
Compensaci6n, es la actualizacién de la informacién obtenida, por lo que
se deben realizar dichas encuestas periddicamente, ya que los sueldos _
también evolucionan via pérdida de poder adquisitivo, El Licenciado en_
Administracion también tendrd que resolver este problema y no dar por _

cierta alguna informacidn obtenida en épocas pasadas.

6.21 Su Objetivo.

Los objetivos bdsicos que persigue la Encuesta de Compensacion son
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los siguientes:

6.22

a) Determinar la posicidn de la empresa respecto al Mercado Labo--

ral en materia de sueldos.

b) Determinar la situacién de las prestaciones otorgadas por la em

presa, en relacion con las que ofrece el Mercado Laboral.
c) Dgterminar la posicidn competitiva de las practicas de Adminis-
tracion de Sueldos de la empresa con respecto al Mercado Labo--

ral.

Su Metodologia.

Para poder realizar una Encuesta de Compensacién se debe pensar en:

! Cudles seran las empresas que participardn 7. ( Seleccién de la _

muestra ).
L Qué informacidn se desea obtener 7.

! Cémo se van a hacer las preguntas 7. ( Elaboracién del cuestiona

rio ).
¢ Qué puestos serdn encuestados ?.

¢ Cudl serd la fecha de efectividad de la informacidn 7,
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L Como se asequrard que las empresas invitadas quieran partici-=--

par 7.

Todos estos aspectos se deben analizar y tomar decisiones al res--

pecto para tener una visidn mas objetiva de ellos.

6.221 Seleccidn de la Muestra.

El seleccionar la muestra de las empresas que se requiere partici-
pen en la encuesta, es un paso muy importante, ya que éstas deben ser _
representativas del Mercado Laboral en que se encuentra la compaiifa, o_

en el que desea estar.

Estas empresas compiten o potencialmente lo pueden hacer con la __
propia, en atraer personal que se interesa contratar o retener. Ademas_
deben de contar con politicas y practicas bien definidas en Administra-
cidn de Personal, ya que al tenerlas se asegurard una informacién real_
y completa. De no ser asi, podrian ocasionar problemas al obtener y va-

lidar esa informacion.
Para seleccionar la muestra es recomendable utilizar el muestreo _

dirigido, ya que en este tipo de situaciones la apreciacion personal ___

cuenta mucho ( Freud y Witliams, 1973 ).

6.222 Disefio del Cuestionario.

Al saber qué informacidon se necesita, se debe definir cémo se van_

a hacer las preguntas para poder asi elaborar el cuestionario.
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El cuestionario debe contener preguntas claras y precisas que abar

quen todos los aspectos de interés, como lo son:

6.223

Datos Generales.

Para identificar a las empresas y tener una vision general de su

actividad, nimero de empleados y volumen de ventas.

Prestaciones.

Garantizadas, no garantizadas y de otro tipo, para conocer cuin-
tas son y cuales, cuantificarlas e integrarlas en la Compensa---

cian total.

Practicas o politicas de Administracidn de Sueldos.

Para conocer como se administran los aumentos de sueldo, con qué
periodocidad, a quién y cdmo se otorgan, cual es el sueldo mini-
mo para determinados puestos, cuénto incrementan por promocion,

etc..

Normalmente el cuestionario consta de dos apartados: el primero_
para recoger la informacién acerca de las prestacionss v benefi-
cios otorgados al personal, y el segundo, que corciene las des--
cripciones genéricas de los puestos, se utiliza para recabar da-
tos acerca de las valuaciones de los mismos ( si las hay ), asi_
como los sueldos reales pagados, el nimero de ocupuntes de esos
puestos y ei sueldo promedio pagado a ellos. El cuestionario ird
acompaiiado de una carta explicando los objetivos de la encuesta,
los beneficios que se derivan de la misma, ofreciendo confiden--
cialidad absoluta en el mancjo de la informacidn, y agradeciendo
Ta colaboracidn que se preste a la investigacién, V' ( Martin del
Campo, 1982, pag. 97 ).

Seleccidn de los Puestos.

Al seleccionar los puestos que se encuestardn, se deben tomar en _

F
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cuenta los siguientes factores:

- Los puestos deben ser tiplcos en el Mercado Laboral, ya que de __
esa.manera se encontraran en la mayorfa de las empresas encuesta-

das.

- Sus funciones deben estar claramente descritas, ya que asi no ha-

bra duda para su identificacién y comparacidn.
~ No debe haber duda de su alineacidn en la empresa patrocinadora _

de 1a encuesta, lo cual evitard problemas al momento del analisis

comparativo.,

6.224 Efectividad de la Informacidn. ,

Se debe asegurar que las respuestas correspondan a una fecha espec’l
fica, ya que al existir una fecha de efectividad no habrd confusidén y
los datos serdn comparables; de la misma manera se debe cuidar la veraci
dad de la informacion, aplicando el cuestionario a la persona capaz e __

idonea para contestarlo.

6.225 Invitacién a los Participantes.

Es muy importante asegurar la participacién de las empresas selec--
cionadas para la encuesta. Una forma adecuada es el hablarles de los be-
neficios y ventajas que pueden obtener si participan en la encuesta. Se_
les debe proporcionar los datos de la empresa patrocipadora y asegurar=-

les que recibirin los resultados de la encuesta debidamente tabulados.
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6.226 Direccidn de la Encuesta.

Como empresa patrocinadora y responsable de dirigir 1a encuesta, se
debe estar seguro de que los participantes comprendan las preguntas del

cuestionario.

Se debe entregar un cuestionario a cada participante, explicandoles
las preguntas mis diffcilies y las que pudieran causar confusiones. Asi_
mismo, deben establecer conjuntamente y como compromiso, una fecha |imi-

te para la devolucidn del cuestionario.

Una vez entregado el cuestionario a los participantes, se debe lle-
var un seguimiento de estos para asegurar las respuestas. Se debe comuni
car con cada uno de los participantes para ver si no ha habido problemas
o si requieren alguna aclaracidn acerca de las preguntas. De la misma ma

nera se les debe recordar la fecha limite de entrega de cuestionarios.
Para asequrar la validez de la informacién, al recibir los cuestio-

narios se deben revisar cuidadosamente las respuestas, verificando con _

los participantes las que no se comprepdan completamente.
p i

6.227 Tabulacién de los Datos.

Una vez obtenidos los cuestionarios, se debe tabular y analizar su
informacidn para proporcionarla a los participantes. Para lograr un tra-

bajo eficiente y efectivo se deben considerar los siguientes aspectos:

- La tabulacidn y andlisis de los datos deben hacerse lo antes posi_
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ble, ya que de lo contraric se puede perder la oportunidad en la

informacidn obtenida.

- Se debe trabajar con extremo cuidado para evitar cualquier error
al tabular los datos, que pueda conducir a la toma de decisiones

inadecuadas.

= Un trabajo limpio y bien presentado es mds ficil de entender y e

vita confusiones.

6.23 Sus Resuitados.

Una Encuesta de Compensacidn proporciona los siguientes resultados

practicos:

1. Establecimiento de Programas de Aumentos. Los cuales son requeri
dos para mantener los sueldos de la empresa en la posicibn compe

titiva deseada.

2. Determinacion del Tabulador de Sueldos. Que servirad de guia para

lograr los objetivos deseados.

3. Establecimjento del Paquete de Prestaciones. ldentificando qué _

prestaciones ofrecerd la empresa a sus empleados.

4. Determinacién de Politicas de Administracidn de Sueldos. Que per

mitan a la empresa atraer y retener personal.
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El Mercado Laboral influye en forma determinante en la toma de de-
cisiones para desarrollar una estrategia de pago; e! esfuerzo que se _

realiza para conocerlo es exhaustivo pero necesario.

La calidad de las decisiones que se tomen, serd en funcidn de la_
calidad de la informacidn obtenida en la Encuesta y de los andlisis co

rrespondientes que se hagan de ella.



" Basta contemplar el panorama na-
cional e internacional para acep
tar la existencia de dos grandes
enemigos del hombre, de su avan-
ce moral, social, técnico y pro-
fesional, a saber: | la ignoran-

cia y la obsolescencia i."

Alfonso Siliceo.



RECOMENDAC { ONES

Predecir el porvenir es una de las tareas mas dificiles. Aln cuan-
do se cuente con datos antecedentes bien revisados, con informacidn con
fiable sobre tendencias y lineamientos de desarrollo planeados, y se
disponga de técnicas mids o menos avanzadas para procesarlos, los resul-

tados que pueden obtenerse suelen tener mirgenes de error considerables.

En materia econdmica esto es particularmente cierto, y se agrava y
magnifica en épocas de inflacidn, en razén de que una buena parte de __
las técnicas de prediccifn se basan en tratamientos estadfsticos, los _
cuales pierden efectividad cuando se registran cambios bruscos motiva--

dos por factores aleatorios que escapan al manejo de los métodos conoci_

dos.

Por lo tanto, existe la necesidad imprescindible de mantenerse
siempre alerta sobre los cambios que vayan ocurriendo, a fin de hacer _

las modificaciones pertinentes en las directrices que se hayan adoptado.

Para tener éxito en los quehaceres administrativos, se hace cada _
vez necesario actuar con fundamentos bien constituides. Méxime en este_
momento, en el que se regquiere una punteria mis afinada en las decisio-

nes, dado que los mdrgenes de tolerancia de error han disminuido en
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gran medida, y una determinacién que exceda esos mirgenas, por falta _
de cimentac{6n zonsistente y confiable, puede comprometer la subsisten

cia misma de lz empresa.

Dentro de las empresas normalmente se hace una Encuesta de Compen
sacién en forms semestral o anual, dirigida por el Departamento de

Sueldos y Salarios,

Cuando una empresa, a la que denominaremos ' PILOTO ", patrocina,
una encussta, cuvple con esa importante actividad necesaria para desa-
rrollar su estrategia de pago. Pero ! Qué sucede con las demds empre--

sas que formaron parte de su muestra, cuando realizan su propio estu--

dio’ 7.

Al relacionarse y abrir un canal de comunicacién, las empresas __
participantes aprovechardn esto, e invitardn a la empresa ' PILOTO *' a

participar en las encuestas que ellas realicen.

Lo anterior crea como consecuencia un problema bastante serio, ya
que en.lugar de los dos estudios ( semestrales ) que se pretendian ha-
cer del Mercado taboral en el transcurso de un afio, se puede llegar a_
una suma exagerada que podria rebasar los 12 o 13 estudios. Pero eso _
no es todo, lo verdaderamente critico de esta situacidn, es el hecho _
de que la muestra de empresas participantes en los estudios es muy si-
milar en cada uno de ellos, ya que las empresas muestreadas tienen _

ciertas caracterfsticas similares que las hacen comparables.
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A continuacidn se presenta un estudio comparativo de tres grandes_
e importantes empresas del giro de productos de consumo popular para

los afios de 1981 y 1982 en donde se observa lo antes expuesto ( INTERGA

MMA, 1982 ).
1981
MUESTRA EMPRESA " A ' EMPRESA " B EMPRESA ' C
1 1 1
2 2 2
3 3 3
4 - 4
5 5 5
6 - 6
7 - -
8 8 -
9 - -
10 10 10
11 " --
12 -- --
13 13 -
1 - 1%
15 - --
16 -- --
- 17 17
- 18 -
- 19 _—
- 20 -
-- 21 21
- 22 -
- 23 -
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-- -- 25
-- -- 26
- . - 27
-- = 28
-- -~ 29
TOTAL 16 16 16

E} resultado de la comparacién de la muestra en el afio de 1981 fue
el siguiente:

- Las empresas A y B coinciden en estudios de 8 compafifas.

Las empresas A y C coinciden en estudios de 9 compaiiias.

Las empresas B y C coinciden es estudios de 8 compafifas.

Entre A, B y C coinciden en estudios de 6 compaiias.

En 1982 el comportamiento fue el siguiente:

1982

MUESTRA EMPRESA "' A EMPRESA "' B ! EMPRESA "' C

sy U WY -
[ T, B VAR s e
NN U N
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8 - 8

9 9
10 .;.. -
11 11 11
12 -- -
13 -- --
4 14 -—
- 15 15
- 16 -
- 17 -
- 18 -
- 19 -
.- 20 --
e 21 --
R -~ 22
- -- 23
- -- ' 2}
TOTAL th 16 13

£l resultado de la comparacién fue el sigulente:

- Las empresas A y B coinciden en estudios de 9 compaiiias.
- Las empresas A y C coinciden en estudios de 9 companiias.
- Las empresas B y C coinciden en estudios de 8 compafiias.

- Entre A, B y C coinciden en estudios de 7 compafifas.

Comparando los 1 afios, se observa que no s6lo se mantuvo la simili

tud de la muestra, sino que ademis se incrementd.
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Ahora bien, si se analizan los costos de cada uno de Tos estudios_

realizados por estas compafifas, se observard lo siguiente:

Costo hora/hombre para:

- Disefio para cuestionarios.

~ Tiempo invertido para invitar a los participantes.

- Contactos telefdnicos.

- Recopilacidn de la informacidn.

- Comunicacidn para la aclaracifn de dudas.

- Tabulacidn de la informacién.

- Andlisis de la informacidn.

- Mecanografia de los resultados.

- Etc..

Gastos para:

- Transportacién.

- Papeleria.
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-~ Presentacidn de resultados.

- Etc..

En suma, lo anterior resulta una cantidad considerable, lo cual
nos motiva a proponer la organizaci6n de un Grupo de Profesionales en _

Compensacion, el cual denominaremos para efectos del presente como

"' PROCOM .

Si los esfuerzos individuales de cada empresa con la que hemos a--
bierto un canal de comunicacifn, se coordinaran y se hiciera una encues
ta grupal semestral, estableciendo fechas de e]abéracién que satizfagan
las necesidades de todas ellas, se abatirfan tiempos, costos y esfuer--

Z0Ss por una misma causa,

Por lo tanto se deben aprovechar esos contactos, creando un grupo_
en donde se intercambien en juntas de trabajo, experiencias, informa---
cidn sobre sistemas de Administracion de Sueldos, andlisis de nuevas _
prestaciones, manejo de planes de beneficios, estrategias a seguir y o-

tros aspectos relacionados con la materia.

E! grupo ' PROCOH " tendria las siguientes caracteristicas:

OBJETI1VO PRINCIPAL.

El intercambio sistemdtico de informacidn, de conocimientos y expe
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riencias en materia de Administracion de la Compensacion al personal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

- €laboracion semestral de una Encuesta de Compensacidn.

- Elaboracion de estudios técnicos relativos al drea de Sueldos vy
Salarios que ayuden a incrementar su eficiencia a través del
diagnfstico, recomendacidén y aplicacién de alternativas adecua--

das.

- Actualizacion para los representantes de las empresas miembras _
del grupo en métodos, técnicas y sistemas de Administracin de _
la Compensacidn a través de seminarios, conferencias, mesas re--

dondas e intercambio con otras asociaciones profesionales.

|. La estructura organizacional de '* PROCOM ' estarfa constituida de la

siguiente manera:

ORGANQS DE GOBIERNO

1. Asamblea General de Representantes.

2. Comité Ejecutivo integrado por:

a) Coordinador General. Encargado de presidir las juntas de trabajo_

y coordinar las diferentes comisiones a fin de lograr los objeti~

vos y planes establecidos.
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b) Secretario. Encargado de la elaboracidn y distribucidn de ltas mi

nutas de ias juntas.

c) Coordinadores de ComisiSn. Encargados de moderar las actividades

de los representantes de las empresas que integran su comisidn _

con el fin de lograr el cumplimiento de los planes de trabajo.

3. Comisiones.

- Comisidon Banco de Datos.

- Comisidén de Estudios Especializados.

- Comision de Organizacion y Desarrollo.

{1. Cada empresa estarad representada por un titular y un sumplente, los
que deberan laborar en el drea de Sueldos y Salarios y estar inves-
tidos de autoridad para tomar decisiones a nombre de la empresa que

representan. Tendrdn derecho de voz, pero sGlo un voto por empresa,

111. La Asamblea General determinard el nimero miximo de empresas inte-
grantes del Grupo, considerando las necesidades para el cumplimien

to de los pianes de trabajo en cada comisidn.

E1 procedimiento a seguir por las empresas que deseen formar parte

del Grupo "' PROCOM ', podria ser el siguiente:



1.

V. Las

tes

-—
.

nN
.

La empresa interesada en ingresar al grupo deberd enviar una __
carta al Coordinador General, firmada por el titular del &rea _
de Relaciones Industriales, expresando sus deseos dé pertenecer
af Grupo, adjuntando los datos generales de la empresa que per-

mitan identificarla.

La carta deberd ser leida ante los representantes de las empre-
sas que forma el Grupo. Posteriormente se enviard un cuestiona-
rio a la empresa solicitante en el cual se le requerird informa
cidn suficiente que permita evaluar su tamafio y organizacion, y
el de su area de Relaciones Industriales, asi como su Sistema _

de Administracion de la Compensacidn.

Se proporcionara a la Asamblea la informacion de la empresa so-
licitante y se llevard a cabo una votacidn sobre su aceptacion_

o rechazo.

Para que una empresa sea aceptada, deberd obtener a favor la ma

yorTa de los votos de las empresas del Grupo.

empresas integrantes del Grupo dejaran de serlo en los siguien-

Cas0s:

Por desarrollar acciones contrarias o nocivas a los objetivos _

que persigue el Grupo.

Por incumplimiento de las obligaciones establecidas en los re--
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glamentos.

3. Por tres faltas consecutivas a juntas ordinarias de trabajo o _

de comisidn.

4, Por tener menos del 50 % de asistencias durante el afio.

5. Por no proporcionar en forma oportuna la informacidn que le sea

requerida.

6. Por no participar de una manera notoria y entusiasta en las ac-

tividades encomendadas por su comision.

7. Por la indiscrecién o mal uso de la confidencialidad de 1a in--

formacién.

V. Las empresas que integren el Grupo tendrdn los siguientes derechos:

1. Participar con voz y voto en las juntas por medio de un repre--

sentante titular y un suplente.

2, Recibir Jos resultados de los estudios, trabajos, encuestas, __
etc., desarrollados, siempre y cuando hayan participado en e---

lios .

3. Solicitar informaci6n especifica de las empresas integrantes, _

aan fuera de los programas de las comisiones.
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Proponer la admisidon de nuevas empresas.

Retirarse como miembro del Grupo mediante la notificacién por _

escrito, cuando menos con un mes de anticipacidn,

Sus obligaciones serdn las siguientes:

1.

Cumplir y acatar las normas y disposiciones que se establezcan,

asi como todas las resoluciones tomadas por la asamblea.

Nombrar un representante suplente y un titular.

Participar en forma activa dentro de las actividades del Grupo.

Asistir puntualmente a las juntas de trabajo del Grupo.

Manejar la informacién obtenida con la suficiente confidencialj

dad que impida la divulgacion indiscriminada.

De acuerdo al programa de juntas, ser anfitrién y confirmar a _
los participantes la fecha, hora y lugar de las reuniones que _
se vayan a llevar a cabo en su empresa.

Aceptar y desempefar cualquier cargo conferido.

No utilizar al Grupo como medio de reclutamiento para conseguir

personal, sin el consentimiento de la empresa afectada.
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9. Proporcionar oportunamente la informacidn requerida, de acuerdo

a los programas establecidos,

Vii. Las Juntas de Trabajo.

1. Las juntas de trabajo se verificaran en un dia determinado de _
cada mes, fijado de antemano con el concenso de los i{ntegrantes

del Grupo { v.g. el primer viernes de cada mes ).

2. El Coordinador General presidird la junta, y en su ausencia el_
Secretario, siguiendo una orden dei dia preestablecida de acuer

do al programa anual de trabajo.

3. El Coordinador General y/o Secretario, podran convocar a juntas
extraordinarias, siempre que se considere exista un asunto de _

interés general,

L. Se requiere una asistencia del 50 3 m3s una de las empresas in-
tegrantes del Grupo para que tengan validez los acuerdos, las _

votaciones y las decisiones tomadas en las juntas.

Viit. Congreso Anual.
Los objetivos del Congreso Anual serdn los siguientes:

a) Que el Coordinador General, Secretario y Coordinadores de Comi--

sidn presenten su informe anual de actividades.
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b) Realizar la votacién para elegir al Coordinador General y Se--

cretarjo para los siguientes 12 meses.

c) E§tablecqr los planes de trabajo para cada una de las Comisio-

nes durante los siguientes 12 meses.

d) Establecer qué empresas integrarin cada una de las comisiones_
de trabajo ( las empresas que representaran al Coordinador Ge-

neral y Secretario quedan exceptuadas de este punto ).

e) Definir el programa de las juntas de trabajo para los siguien-

tes 12 meses, y las empresas que organizaran cada una de ellas.

IX. Funciones Especificas.

- Del Coordinador General.

1. Presidir las juntas.

2. Coordinar las Comisiones.

3. Informar sobre las solicitudes de ingreso.

L. Informar sobre la aceptacidn o rechazo de nuevas compafifas _

al Grupo.

5. Enviar los cuestjonarios de ingreso a las empresas solicitan
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tes.
6. Recibir y emitir la correspondencia del Grupo.

7. Llevar un registro actualizado sobre el avance de las activi

dades de los planes de trabajo.

8. Registrar todas aguellas actividades no consideradas en los_

planes de trabajo y que involucren al Grupo.

- Del Secretario.

1. Llevar la asistencia de las empresas del Grupo.
2. Elaborar y distribuir el acta de la junta mensual de trabajo.

3. Actualizar el directorio de las empresas que integran el Gryu

po.

4, Llevar a cabo las funciones de Tesorero.

~ Comisidn Banco de Datos.

1. Disefiar el cuestionario para la Encuesta de Compensacidn.

2. Elaborar la Encuesta de Compensacién.

2.1 Recopilacion .
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2.2 Tabulacién.
2.3 Andlisis.

2.4 Entrega de resultados.

3. Archivar toda la Informacidn de interés general que se mane-

Je en el Grupo.

- Comisién de Estudios Especializados,

1. Elaborar un reporte acerca de ias revisiones de Contratos Co

fectivos.

2. Elaborar reportes acerca de los Tndices econdmicos y sus __

principales consecuencias.
3. Coordinar la elaboracidn de pequefas encuestas especiales.

4, Reportar periédicamente la situacién del ambiente laboral.

- Comisidn de Organizacién y Desarrollo.

1. Coordinar y organizar las conferencias.

2. Captar, orientar y distribuir articulos de interés general _

entre todos los miembros.

3. Coordinar con cada anfitrion la junta mensual de trabajo que

se vaya a realizar en su empresa.
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L. Organizar el Congreso Anual y cuelquier otro evento de impor

tancia general.

Todo lo que se ha mencionado acerca del Grupo de Profesionales en
Compensaci6n, no pretende establecer un modelo especifico, sino todo _
lo contrario, ya que sGlo se trata de un ejemplo de lo que podria lle-
gar a ser, y variard de acuerdo a las caracteristicas de las empresas_

que lo integren.



"' Todo 1o que un hombre piensa,

otro llegard a realizarlo '

Julio Verne .



CONCLUSIONES

En la actualidad, las compafiias requieren conocer los sueldos, sa-

larios, prestaciones y servicios que se pagan en otras empresas, idéntj

cas o similares a ellas dentro del Mercado Laboral al que pertenecen.

Pero, cuando esta relacibn de intercambio de informacién entre em-
presas se lleva a cabo de una manera indiferente, como estd sucediendo_
en estos momentos, lo dnico que se obtiene es informacidn incompleta,
vaga y equivoca, asi como, esfuerzos aislados que se ven reflejados en_

altos costos y pérdida de tiempo.

El mantener una apropiada Administracidn de la Compensacion exige,_
necesariamente, el hacer estudios del Mercado Laboral en forma periddi=--
ca, para conocer sus tendencias y la posicién que guarda la empresa en _
relacidn a éste, ya que representa uno de los factores de mis importan--

cia a considerar para la formulacién de una estrategia de pago.

Por lo anterior, surge la necesidad de encontrar nuevos caminos que
simplifiquen y mejoren el actual estilo de intercambio de informacidn __

entre empresas.

Una alternativa para ello, es la de agrupar a un nimero determinado
de representantes de empresas homogeneas que persigan objetivos comunes,

como lo son:
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Hacer cada seis meses una Encuesta de Compensacién en forma

_grupai, distribuyendo equitativamente el trabajo y cuyos resul

tados sirvan a todas las empresas participantes.

Mejorar el canal de comunicacion para el intercambic de infor-
macién entre las empresas, desarrollando nuevas formas de tra-
bajar en donde los representantes de las compafiifas que inte--—
gren el Grupo, se vean beneficiados con actividades como las __

que a continuacidn se mencionan:

- Intercambio de experiencias y puntos de vista de personal es

pecializado,

- Desarrollo de estrategias de Administracidn de la Compensa--

cioén.

- Estudios de nuevas prestaciones y manejo de planes de benefi

cios.

- Participacidn en conferencias con asesores expertos en Suel-

dos y Salarios.

~ Andlisis del ambiente laboral, revisiones contractuales, in-

dices econdmicos y crecimiento de sueldos y prestaciones.

- Otros aspectos relacionados con la materia.
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Todo esto permitird que se dé un cambio radical en la forma de in-
tercambio de informacion interempresarial, convirtiéndola en dindmica _
y efectiva, obteniendo resultados precisos, abatiendo tiempos, costos y

esfuerzos por una misma causa.

El incorporar un adecuado canal de intercambjo de informacidn en=--
tre las empresas que forman nuestro Mercado Laboral, redundarid en bene-

ficio para todos.

El Licenciado en AdministraciSn, cuya preparacion académica le pro
porciona los conocimientos necesarios, es el profesionista que tiene el
compromiso de hacer eficientes los sistemas de trabajo, y por tanto, es

el indicado para promover este tipo de agrupaciones.
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