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Con el propbsito . : adminisfracién v ei~

desarrollo fﬂdej' humanos ' de . cualquier

orzanizaclon ~es  necesario

-ear una normatividad homogénaa
' observancia general"squek estaﬁlézéa‘ en " forma clara y
prec;sa los - elementos necesarios ~'dentro del su dinami;a en
los *éauntos 1nternos. para : organizar eficazmente las
funciones que .se ilevan ‘a. cabo dentro de cada unidad,
nodificando actividadés*ly'ﬁotivando a’una superacion =n el

trabajo para alcanzar un mejor desarrollo del. personal sobre,_;ff

11y puesto de trabajo y sxmulténeamente crear una cultura de

aervitio.

Las;cecnicas

: ‘onocidés con el nombre ' de analisis: y
valuacién “de* puestos. ‘responden a una urgente necesidsd de
las’ empresas‘ para organizar ef1c1enteme1te los trabajos, as

'1ndispensable conocer con toda precision Mlo que cada
trabajador hace", lae aptxtudes que requisre para hacerlo
bien y ios'facfores que Bin  duda intervienen para obtener
ﬁna:buené ytédecuada rémuneracién.

: Para les directivos de -una negociacién representa la
posibilidad de: 'saber con tocdo detalle an un momento dado,
lgs,qbllga¢iones y . caracteristicas de cada puesto. Tal cosa
',éefajhfil;_por,razcn ‘de §us. .funciones, necesariamente séle

tiene‘una’vista de conjunto de los trabajos concretos.

7L65~ supervisores conocen ciertamente las labores
encomendadas a &su vigilancia, pero necesitan ﬁn instrumento

'ven qué se distingan con toda precision Yy orden los elementos

que iﬁtegran cada puesto para eyplicarlo vy exigir mas
apropiadémente las obligaciones que se suponen.

Existe la imperiosa necesidad de determinar 'y valorar

las tareas an. la empresa bajo estudio.




'inveétigacibn realizada eh\unj‘sécﬁ r. de

'Con’esta-

',empresa’de autopartes se 'prntendé establecer
poder 1niciar ‘ar futuro nuevas aportaciones; m nteni

en esta empresa un mayor crecimiento y competitivida,,dentro
del mercado ’ .

: Consideia¢ionésVgenerales'en‘éuantd a.;é_ihvéstigaqioﬁ

‘ En términos 'géneréleé nuestro propbsito fue dialogar A

de manera fformal para reunir datoa con “os’ que se’ pudieranr'” e
hacer comparaciones, entre hechos,, act1tudes y foplniones,

o o ello permxtio _variar.la. naturaleza del nedxo al t;empo queA

se pregunto ‘dentro de ciertos limites.i

,-Eﬁ'primer‘"paso fﬁe estableéér el “rapport; eé“'decir.jy

“crear hn .ambiente  -de '.confiahza»”y‘ simpatia hacia el

'——entrevistado para de;arrq}laf]lauiéntrev;staiy obtener con’

mas ‘claridad “la- informacion: mas’: ‘relev: nte’
facilltando la labor de persuacién y verificar respuestas

) "Uno de’ los limites que se pbséryarén;'fué la falfé de
colaboracién directa - de todo el personal para alcanzar 10s-
propoéifos mencionados con anterioridad; nos percatamos de

‘[fdue,a algunos empleados no se les comunicéd el objetivo de
nuestra entrevista, por falta de interés, 1lo que ocasiond
cierta resistencia para obtener respuestas, teniendo asi un
ligers retrasc en la obtencién de la informacion; de igual

- forma debemos dejar en <¢laro que las descripciones de cada: ;.
puesto dentro de la empresa pueden presentar - algunas
deficiencias gramaticales en cdanto a la correcta
identificaciéon vy definicién . real: de: las.‘actividades -y

factores estudiados.

Después de haber reallzado la entrev1sta con el gerente‘
general ‘de . la empresa bajo _estudio : 'de obtener los




instrumentos de informapiGﬁ‘éo
que analizar todos 1os ' puntos

de la  misma, que expliCarAEtéﬁtaf‘

recié de este‘
situaciOn del personal de

cada persona en .su puesto,’
instrumento para diagnosticar:la

dicha empresa.

También es importante mencionar,: que .la informacién .
obtenida respecto al sector del‘meréadp de las refacciones,
tuvo que ser recabada de diferentes fuentes periodisticas,

asi como de entrevistas  personales realizadas’ mediante su

grabacisén, debido a la falta de fuentes emitidas por el

mismo ramo.

Por lo anterior la informac1on obtenida no’ presenta las;
caracteristicas objetivas conflables y actualizadas,que se it

eaperaban, llmLtAndose a lo'obtenido
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CAPITULO I

ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE RECURsos_HUHANos

Como una consecuencia de la RevoluciOn In ustrialf el
nimero de organizaciones -y 1la magnitud-'d
experimentaron un gran crecimiento que’se fV:
mayor complejidad en su manejo.

A principios de siglo, a fin de encontrar :una: solucién
a lo anterior, Federico Taylor -propuso uh y ’
organizacién denominado '"funcional®, basado- e elxprincxpio ?»>
de la divisioén del trabajo vy mediante el cual*
agrupar actividades de 1la misma naturaleza
coordinacién de un aespecialista.

Taylor se di¢ cuenta de que la organxzauion perdxa
fuerza considerablemente, si con anterloridad .
seleccionaba a quienes fueran a desarrollar
sistema empleado hasta entonces, consistia
interesados llegaban al sitio de trabaJo a fin de 3
al capataz y era éste quien realizaba ‘la: seleccibn dﬁ

manera empirica , sin seguir téqni;prglgun

Buscando una mayor economia 'y eficaci

que el reclutamiento quedara qeh:ra‘i
de obtener mejores resultades.

“oficinas de selecciones”

La intluencia de Taylo
especializacién funciona

,de;una  épea_dediqad
‘Recursos Humano

A ‘princ
,qunciones de




d contratar‘
jefes de 11n

desarrollaba

‘al llﬁvarse

unciones aumentaron
,qu,entonces cuande’ se. pensd e

tiempo esas i

elaborarse nonlnas.
'qficinista~que. rea;izarq esta ' tarea y asi surgio el prime
”gsheciélisté” an el area. :

: Consideramos que esta primera etapa coincide con e1 
caso de Héxico donde sun es frecuente encontrar -al "Jefe de!
personal“ encargado de pagos’ al Seguro Social vy. de Lg
* elaboracion de néminas Gnicamente. Se dice que en’ 1912
aparecidé en los Estados Unidos el Departamento de Perapnélf

‘en el concepto moderno. Ya en 1919, en una docena. de’

5un£yersidades se daban cursos de “Administracién’ QE

Personal".

Estos departamentos‘ fueron creados para qoordinér'li
‘actividades -de Administracién de Recursos Humanos y. auxiliar
a-los. .jefes de linea en la misma rama. Aunque el objeto no

“era. ursurparlos, sino ayudarles. se presentaron muchos casos"”

en ese sentido.

: El‘moVimienio revolucionario de 1910 buscaba una serie "
de reivindicaciones 'y objetives que en un gran nomero?dg
casos correspondian a aspectos relativos a la Administracién
de Recursos Humanos. = Asi, venos en los movimientos
anteriores a la Revoluci6bn Mexicana que se exigia un sistema -
de salario Justo, una reducceidn en las horas de. trabajo:
(Cananea y Rio Blanco), libertad sindical, eliminacién de
las tiendas de ravs y. en general, un trato m&s humanc en el
trabajo.

Atendiendo-a .estas demandas, los congresistas de 1917
1ncluyeron‘déntro de la nueva Constitucidn el articulo 123
que posteriormente  daria origen a su médula reglamentaria:
la Ley Federal qel Trabajo. Estes ordenamientos legales y



ursos Humanos no se han tenido que
“une de

los pasos - dados - por otros

se ha caraéteri~ado

desarrollo de algunas crganizaciones
h120 encontrarse repentinamente con que su

les.
estruccura no- correspondia a sus necesidades y fue entonces
Tcuando preciso crear nuevos departamentos que atenderian

'funciones espec1a11 adas, integrando un experto al frente de

ellas En preoduccién, ers necesario controlar la calidad: la

‘comercializacicn. requeria técnicas como la investigacion de

mércédbs; la contabilidad, ya no era so6lo para pagar los

‘impuestos; y el Departamento de Personal que exclusivamente

formulaba néminas, necesitaba de especialistas que evitaran
. fracasos en la contratacion de nuevos elementos al tratar
con el sindicato. '

: Consideramos que: - esta 2tapa se did precisamente en los
tltimos-afios,dudndo la observacién de la ley se ‘intensificé

‘notablafiente.

Por otra- parte la creacién de nuevas erganizaciones es

un fenémeno 'que se prPeenta ”Otldianaﬁﬂnte,~ enrontrAndosav

":;que desde ta nlcio derestay “reconccen-la-necesidad-de-la™:

funciOn de Admxnxstraclon .de Recursos Humanos



Denominacioni:

- Es comﬁn, encontrar bajo difergnﬁes denomihéciqhes,
udeﬁéndéﬁéia encargada de la funcibn,estudiada; porﬂéjémpln
““Departamento de © Personal”, “Relaciones Industriales’
“"Relaciones Internas'; Gltimamente .- la “denom

"Administracién de Recursos Humanos" empieza a
‘por el’. sentido humanistico que da la funcieén,.
dejar. .de ser ﬁanipuladora. paternalisté
explotadora. EREE

'Jerqfqpia;'

= Existe ~la " tendéficia ‘a cdhsid rar
“sncargadc de 13’ funcién  de personal, . >
1&1¥9¢Eidﬁ qé ias dependencias - de . linea:; 1o .antéfior,
bconéidérandorque el "Administrador .de Recursos : Humanos" o
ﬁﬁéfe dé personal” (segun la denominacién tradicional)
debsra ser ‘precisamente el Jjefe de linea en relacién a sus
suuordiﬁados. El departamento mencionado proveera los
servicios especializados a los jefes de 1linea y a la
direccisfn, pero no tendrs autoridad lineal (excepto en su

propio departamento}, contando @nicamente con esa autoridad
"técnica" o "prafesional” que da el conocimientoc y que en
ocasiones resulta de gran trascendencia. E1 Administrador de

Recursos Humanos debe asesorar a cada Supervisor para qQus
cumpla mas adecuadamente con su papel. Siendo el elemento

humano el factor mas importante y valioso con que puede

contar una organizacicn, es de suponerse que el departamento

encargado de. la administracion del mismo, . tenga 1guali-r e

"“jerarquia que los restantes departamentos de operacion y de
servicios,



”"Obﬁétiﬁosg; i

: ,Lbs_ébjetivds constituyen estados 'iaeéiés‘a‘fdéﬁdeﬂsé_

propone llegar y hacia los cuales séfeﬁbamihérﬁn"tddﬁs?;oé S

esfuerzos = de la organizacién. cdfreébdﬁdés3 a iz la
Administracién de Recursos Humanos junto~coﬁ‘lss‘Relacibnesw
Pablicas, trabajar especialmente para’ la 'COnéeéﬁcibn  del
objetivo social de la organizacion. L O



© Toda empresa
una organizacién,
conseguir un

aunque fsuf'kihﬁé*é' A'_;pefSOnéles muy

diferentes.-, -

Atender'ioé*ﬁﬁé;tqfesbtgcnolbgicos y financieros sobre’

los recuréos‘h0§an§srea una. gran ‘tarea,. no debe olvidarse de
aquéllos‘qué se estan dirigiéndo es unpa organizacién humana
¥y que las personas .que la forman dependen del éxito de su
gesﬁibﬁ; saééf;rdefinir con claridad ¥ con precisién - los
objetlvoé.ficrear ,Eanaleé de: . comunicacioén para que: los
propésitos definidos lleguen a  todos 1los niveles de la

organizacitn, es una tarea fundamental de la Administracion.

de Recursos Humanos.

Desde el punto de vista administrativo, 1los recurs¢s

humanos constituyen el principal elemento de’ :la
organizacioén, de ellos dependera en gran medida perfecéionar
el empleo, asi como el disefio apropiado de los. #ecursos
materiales y técnicos. S P

Para ubicar el proposito de la Adﬁiniéﬁfaéibh"dé
Recursos Humanos Bse hace necesario mencionar su definicion.
Aunque existen multiples definiciones mas o menos
concerdantes, daremos ‘a‘cohtinuacién dos importantes - para

efectos de nuestro estudio:

Fernando Arias Galicia, define. la ~Administracién de
Recursos Humanos. como "el proceso aﬁ:inistrqfivo aplicado al
crecimiento y conservacién del eéfuerzo. las experiencias,
la salud, los conocimientos vy 1aé  habilidades de los

g31ntefe5ados.'




- entre’

enpleadores

,f—Elevar
“los empleado

.105 servic1os

fHumanos.: B
(2)B. Flippo
"Personal




Objet vo institucional Grupos a quienes satis- i
Al . face. : s

‘Clientes o usuarios.‘

uMiembro de 1a propia or-

ganizacioén.

~Colectividad.
- -Gobierno.

~Acreedores .
-Dueflos o accichistas
-Misma organizacioén

.y:Elréhpréaafio busca que el personal tenga en cada
‘Puesto y nivel la capacidad necesaria y que todo el personal
“pfgsce a8 la empresa su ma&s amplia colaboracién. El empleado
bor su . parte, busca recibir una remuneraciéon adecuada vy
justa para satisfacer sus necesidades primarias, las mejores
condiciocnes sociales, fisicas y morales dentro de su
trabajo.

Podemos afirmar entonces, que la Administracién de
Recurgos Humanos busca desarrollar vy administrar planes,

- politicas,.. programas 'y procedimientos para proveer una
estructura administrativa eficiente; empleados capaces,
oportunidades de progreso, trato equitativo, satisfaccion y
seguridad. i

1.2, Funciones,delvérea de.Recu;sos Huﬁadbsr

: 'En‘la préctiéa ‘la Adm1nistrac10n de Personal comprende}
7 funciones prlncipales-:




‘;detefminér> yfrsatisfacer los
; wrelufin-derllevar © 5 cabo  los
planes :ncegralﬂs de una organlgac1on. Este process incluye
 1a de:ﬂrminacibn de ‘las aptitudes v &1 numere nacesaris de
';personal Tambieén es importante 1la ubicacién y &l periodo
_adgcuado a -las necesidades ‘de parsonal. La planeacion de
recursos humanos se encarga de propeorcionar el numerc exacto
He personal apto en el lugar correcte, en el memento
oportune, realizando el trabajc adecuado, 1la que da como

resultado un méximo beneficic individual v organizacional.

También se relacicona con la provecciin vy la previsidn de las

funciones actuales del personal jacia el futurs, - ademis.

‘‘para establecer - un programa de personal se requiere ‘la’

anticipacién de los patrones futurcs de la organizacién vy
del medio de los negocics y e&ntonces, relacionar - las

-necesidades de pctencial humane a estas condiciones.

Durante la  planeacion de recursos humanos se pueden
tomar en cuenta los - factoress internos y externos del medio
‘de.la organizacién, utilizande un procedimiento sistematico
y formando una. secuencia planificada de eventes o unma serie
de pasos cronoldgicos. Estos eventos o© pasos son  los
componentes  del proceso -de planeacién de los recursos
humanos.

Ellos comprenden:

:S&ibﬁje;ivgs.
: planeatién'de»

recursos: humanos permanece sin: cambio,:: los

objetlvos ”mas '1nﬁediéios v . especificos dependen‘ de . la

amplitud el per;odo que se ellJn (cor'o iy lnrgo plazo:ﬁ

Planeac1on de 1a 'ofgan;zaciOn.—~ Es la “actividad

Lonciente que la ‘empresa lleva & cabo pafa _éfecﬁuaf, un:

Ahnque &l propdsits 3 large plazoide 1a



“d)- ‘Pronoésticos dé
"Auditoria del futuro" que

las necesidades: de;lo recursos humanos de acuerdo con las_j_'

e) Progfamé de accibn qghémas generales  y -

programaS"especificos 'fpara"mejorér' los

..conceptos de

eépfébs'humagps,,éon el
ifincde forma '

‘Tra&iciodalﬁente: lé; funcion de. .asignacién de puestos
ha sido el probiema de la Administracibn de Personal. Esta
funcién comprende la' contratacicn .de personal para las

‘operaciones de la compania La 1ntegracion y evaluacién
:Fonstituye un proceso interrelacionado de cuatro pasos:

a) Reclutamiento. ‘eé Ia busqueda y - recoleccion de
‘candidatos aptos ?para cubrir determinados puestos vacantes ‘
fdentro ‘de-'la’ empresa.~ tanto haciéndolos conocedores a “la

Tmisma como despertando en ellos el xnterés necesario.

’ Z,Objetivo. Buscar y atraer solicitantes capaceé 'pafa,f
cubrir las vacantes que sa presenten ; ; .

s b) Seleccibn
distlntos'candidatos




estO«implica equi‘u
1ntereses. aptitudes y personalid :
las’ eupec1£icac1ones del pues 6

,sean los mas aptos:

objetivo: Ana11zar las habilldades y capacidades de los
solicitantes, a fin de decidir sobre bases objetivas, cualesk
tienen mayor - potencial para el desempeﬁo dg‘un lpuestp ﬁtr
posibilidades de un desarrollo futuro. tanta;peré6h51?c6mo
de la organizacibn T S

c) fnduc¢i6h.-f5ef;efiqrefa las'instrucciéhéSfiniciéleé -
y-a la'ﬁabéﬁitééianbhe recibe un empleado en el trabajo.

ijéqivp}xfiene—pbr £in, Articular’y armenizar al nuevo.

‘  elemehto;'al grupo ‘social que formara ﬁérte de::la-manera-mag=
“prapida’y. “adecuada, haciendo sentir a los nuevos elementos

que son  parte iﬁportante de la ‘organizacien  y ‘-hacerles

comprender que el buen desempeio de las funciones acignadas

a su puesto, contribuyen al éxito de la_misma. B

d) Promocidn y transferencia.- Su obJetivd eS'asignar a
los trabajadores a los puestos en que utilicen ‘mejér sus
capacidades. Buscar su desarrolle integral y-estar alftaﬁﬁq'
de los movimientos que le permiten una mejor Posiéibn'en?Su;‘ :
desarrollo, ademas, se busca desenvolver . las  ¢ua}1d§d§§J‘V‘

innatas que cada persona tiene, para obtener 1su' méximaA

realizacion posible. Este paso .incluye los ~§iSUientesﬂ
puntos: BT
:.-Previsién . de -~ personal.- "En ~Tbase’ 5f;'

- planeacién de los recursos humanos, se lograré que todos‘los'

= Evaluacién,- Las evalusciones formales ‘que ‘utilizan.
técnicas y, metodologias especificas; 1cong
llevan a cabo semestralmnnte dentro de: las'




g Jrdelmanéracontinua” se” presentan evaluaciones-informales. .
‘_péfjmediO‘ de la .observacién. Las evaluaciones del personal
;s‘n;neqqsariasr_paray determinar promociones, - aumentos ‘de

salario .y otras. funciones relacionadas.
: B)TCapécitéciOn v desarrolle.

“la :capa'itacién de los empleados y .el desarrollo‘

‘e3=cutivo SO otras 4reas de la Administracion de Persongly,'

,tradxclﬂnal El adiestramiento de personal con el fin de que
se rnallue un mejor .trabajo, siempre ha sido. de’ 1nteré5‘
fundaméntal - para el Administrader de Pprsonal

jdefinicibn.ila capacitacié4n es un corto proceso educat1vo:f¢

que abarca: la . instruccién sistematica que enfatizaffel

aprendizaje de las aptitudes naturales y operat;va

-~ 'empleados - comunes.

La instruccién es sistemitica, racional y organ12ada:,

El tipo de actividad que se ensefia requiere algun

manual’ u T operativa  como las icas
‘trabajar con ‘alguna pieza © maquinaria.¥':

Este concepto de capacitacidn. describe el
aprendizaje desde la perspect1v= del emplead"'

que enfatlzan al aprendi aje de congeptos‘”"

tedricos a nivel de supervisores.

i-La,instruccion sistematica y. su ap;icgqioé} cdhstiﬁuyen','

de; los-!

parte del adiestramiento y el desarrollo, pero en el primérd:"

se da . #&nfasis a las aptitudes manualeg vy operativas,
mientras - que en el uUltime se le da. a los conceptos
abstractos y tedricos. También los cursos de capacitacién'y
desarfollo son diferentes. El adiestramiento se enfoca hacia




el’ personal e ras que el desarrolle se concentra

en - el personal EJec th

g recuentemente es dificil aplicar
una técn;cs, . capacita 10n desde - una perspectiva de
desarrollo. :bg Y el adiestramientc vy. el
desarrollo‘éoﬁ' concepto:

‘iétinfos, siendo las principales
diferenciss la - materia e s

se. ensefia, . los periodos que se
requieren 'y los grupos a’ los que se dirige la instruccidn.

EL objetiVo‘ de desarrollo de personal - es brindar
oportunidades " -pars

trabajadores, a fiﬁidg que logren satisfacer sus diferentes
tipos de  necesidades y ..para que en lo referente al trabajo
puedan ocupar puestos superiores.

El objetivo de .la capacitacién de personal es dar al
trabajador las oportunidades para desarrollar su capacidad a
fin de que alcance 1las normas de rendimiento que se
establezcan, asi como para lograr que desarrolle todas sus
potencialidades. en bien de &l mismc vy de la organizacién,

4) Administracistn deVSdelads y salarios.
La adminibtrécioh‘ de éueldos Y salarios se encarga de

vigilar que’ se. pague sistema 1cumente a
”trabajo realizado

Lcé_ pfoblemas,—ihterrelacionados que constituyen el
cuerpe de “la ‘subfuncion de administracién de sueldos vy
salarios, incluyen . los problemas de '"niveles de sueldo™ vy
malarios, "estructuras” -de sueldo y salarios, determinacidn
“individual de sueldos . vy salarios”,  método de pago
compensacidn indireéta, exenciones y control de =sueldos vy
salarios.

x empleados por el"

13

desarrollo integral  ‘de . los .



i+ lorganizaciénal” que” se | encarza. . del --analis

La‘adminiséraéiOn de sueldes’ |y sélﬁﬁihs,

"I problemas y que les  dsbe dar.. scluciones i ope
“zupuesto, tedos estos problemas estan muy inte

v'en la préctica son inseparakles uno del otro

Facteras 3 problemas de susldos 'y saiar;os:

Son todes los factores 'y consideraciones qué seievaluan

con =l - fin de ' llegar &  tna forma . de pago equitativa Losi

principal=s son:

_’a} Niuel de pago,-  El problema de los niveles de.pago
tiene relacien con’los.. nivelez-de- suelde-slto, promedio o
bajo, que tisne la empresa en comparaciédncon el ‘mercado de:
trabajo. %i el nivel de page es muy. bajo., las compafias
seran incapaces de atraer y retener a los empleados:

b} Estructura de pago.- tiene relacion con la jerarquia
”:de las  tasas y gradog de pago y con las clasificaciones de
puestos existentes dentro de una organizacidén. Después de
que una crganizacién resuelve los problemas de los niveles
de pagc (que relacicnan sueldoe y =alarios de la compafiia
con las condiciones industriales y del mercado de trabajo).
se debe man=jar el asunto de la estructura interna de pageo.
La relacién de los pusstos internos se debe determinar en
términos de pago y tasas de salarios. No todos los puestos
dentro  de una compahia son de igual importancia o
dificultad; algunos puestos requieren administradores
profesionales, algunos trabajadores calificados, mientras
que otrosg puestos los pusden desempefiar trabajadores ne
calificades. Ls <cusstién de la estructura de pago tiene que
ver con la detarnminacitn exacta d= lo que son las relaciones-
antre estes  pusstos organizacicnales internos. Normalmente
al valuacion de puestos es &l método que se usa  para

determinar estas relaciones internas. Los puestos - se
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de
experiencia, esfuerzo,; FSég

comparan .en  terminos 1ntellgencia.”' SRR

adés que se- ¢
requieren para desempenar -igacion_f”fyiz
responsabilidades. . S

c) Determinacioh"de_pagov inaikiaual,;rt;f caso de‘!;a
determinacién de pago indiv

cuestion de la cantidad

se-centra:al rededor de lz

él sueldo"b’:salar1o que” un
individuo debe’ rec1bir por- la reallzac10n de su trabajo, La
asignacion'der pago individuals empiezazcons la clas;flcac1cn
de personal en los "uestos y les? n1v¢1ﬂs de pagc. se dabe :

determinar un rango derpago pafa cada nivel

: 1 ,ihﬁéfhos;~¥Sohilaqﬁellos,que, pueden’. ser
“contrnlados por el -administrador general o el especiszlizada

-Jen,lafadm1nistracion,de sueldos v salarjios, los cuales son:

7é1 andlisis de puestos.

-Lavaluacién de puestos.

~La calificaci¢n de meritcs

~Las politicas de administracidn de sueldo' vy salario.



—;élnstalaciones.

b)--Elementos extefnos.; son aquelios~qdé‘ﬁqfegyahipajd“

el control del administrador.”‘pues*dépénde5‘def§ituaéiones ;:L;'
econémicas, politicas' y laﬁorales.ﬂbbmo:soni' ;

-La. inflacion.

‘o-a determxnac;bn de los salarzos minimos generales
‘-La - determinacion | de
profesionales. ‘ »’: s
- -La revisibn-de'cdhtiatosqulectivos
~Recomendaciones bfesldehcia}és

c) Elemento mixto,--Es aquel que aunque de
. empresa en parCicular‘ se encuentra afectado
algunos de 108 elenentos internos V- externos:m
'anterxoriiad aunque principalmente este ser

econémica de la empresa'

5). administracien. de prestaciones
subdividen en:

a) ‘Servicios' al personal.
de los’- trabajadores que 1ébo}én en
de .ayudarles - en problemas “Felacionades

bienestar personal.- ' ‘

_b) Actividades
’_petic1ones que

recre
haga

&) Higieﬁé_yféeghridéd.,

ElrobjetIQO ‘qé‘esta funciéon es desarrollar y mantener
instalaciones'y' procedimientos para prevenir accidentes de
trabajo ¥y enfermedédes profesionales; tener adecuados
métodos precautorios para salvaguardar a la organizacién, a



su personal v sus~’per€enenci

Bimilares

7) Relacicnes ‘laborale

-Su kpfopbsitél es lograr *QUe"”taﬁtd “1as.’ relacmones
establecidas entre la direccion vy el personal como la
satisfaccién en el trabajo 'y las oportunidades de _progreso
del trabajador, sean.desarrolladas y mantenldas, conciliando
los intereses de ambas partes.

- 'Los elementos de las relaciones’internas soni:

.a)’ Comunicacibn. promover

loér sistemas, ‘medios 79?
climas apropiados . para desarrollar ‘ideas . e intercambiar
,informacxon a traves de toda la organizacibn : :

: b) Contratacibn Vcolectiva.- Liégaf ‘a- acuerdos éoh e
organizaciones reconocidas | oficialmente Y 1egalmente :

. establecidas que satisfagan en la mejor forma posible losl i
intereses de los trabajadores y la organizacibn -

c) Disciplxna - Desarrollar y mantener reglamentos de'

trabajo efectivos v ¢rear ' 'y promover relaciones de: trabajoi~
arménicas con el personal.

d) Hotxvacxbn del personal.-. Deéarroliar‘

ﬁmejorar Tas ‘actividades del: personaly-las:=condiciones
v lafcalidad:del

‘trabajo, las relaciones obrero patronales

—personal

: Para podpr desarrollar los procedlmiento
'y valuacibn de puestos. fue necesario explica
. ;general dentro- de su.:ambxto,de‘ apllcacién




e la’“etapa teérica  del”

: observar :'én este capitulo la"
liadministracibn de sueldos y salarios es una de las funciones
pr;ncipalesr de. . 1a  Administracién de Recursos Humanos.
_‘Débéﬁoéymencionar que el andlisis y al valuacién de puestos
7 son subfunciones de la adninistraci¢én de sueldos y salarios,
Ltecnicas modernas que en su aplicacion analizan lag diversas
situaciones; ello permite conocer con exactitud sus
obligaciones en relaciones a un sueldo devengado y por tal
razén es  importante describir los “elementos teodricos de
estas dos técnicas. ) .




CAPITULO It
ANALISIS DE PUESTOS



i manera que. se determinen sug partes )

CAPITULO

. 2.1. befinicione

 Ra1ph¥bavisvdéf;né’1a téénicafdejia“sigﬁienie,ﬁanéra

."analisis de puestos. ‘es‘la definicidn v estudio de unal
zcupacion, -tomando en consideracién las condicionesr' :
cuales se realiza, con - objeto de determinar sus‘réqui tos
desde el punto de.vista de la organizacibn“ (3)

‘Claude Lapierre lo concibe ccmo;“Up:ﬁétéﬂ que consist
“ 1. Descomponer: - los hednéa: 'z

las cgalldadea que se —requxeren,en
realizarla:. . .. i ‘
,2.rExpresér';estacihfo¥m
"faéilmente~utilizable“.(d)‘
'La oficina"¢e enpléo - de los

"E1 . proceso 1 de;f determinar.\;y,
observaclén y estudlo, 1a

: Para José Luis Sierra Plana es “La determinacién de las
,tareas que ;compzende el trabajo y de las habilidades,
 conocim1entos. aptiLuaes v responsabilidades requeridas por
) trabajader,” para obtener [én’, &) un rendimiento

(3) Ralph, Davis. Valoraci6n de.Tareas:” p. 260.

(4) Lapierre, Claude. Valora&ién de Puestos de Trabajo.
P.33. .

{5) Sierra Plana, José Luls Valoracién y Retribucion de
personal. p:17.



El proceso por el cual se’.

'fdetermina la
 especif1co. mediante ila observac10n y.el estudloAv‘ESU la
Ldeterminacibn de_las tareas que componen un trabajo . de las

fhabllldades. conocimientos : capacxdades requeridas del
:trabaJador. para’ su ‘adecuado ejercicio y que diferencian al
‘trabajo de todos les demas A7)

Para el ‘departamento.del trabajo de los E.E.U.U. "El
?nalisis .de puestos . se define como el proceso de
determinacién por observacién, entrevista y estudio Y. COomo
el inforae de las actividadesysignificativas del trabajador,
de sus necesidades y de los hechos de naturaleza técnica y
ambiental que son éspecificcs a cierto puesto o empleoc. La
determinacién de labores que integran el puesto y‘ las
déatrezas. conocimientos, capacidades vy responsabilidades
que - se le exigen al trabajador para un rendimiento exitoso,
son las que diferencian un puesto de otro".(8)

Para Gabriel H. Lépez ¥y Lépez es "El - estudio
sistematico, encaminado a conocer y definir el contenido -del
tfabajo.y los. requisitos . indispensables para desempefiar ei
puesto motivo del analisis". (9}

Para  Agustin Reyes . Ponce "es 'la,j;separaciéh, ¥
ordenamiento cientifico de 1os .elementos.que ~integran el
puesto”. {10) ) ‘ ER,

2 {6). . Ibidem. p. 17. .
(7) Lanham, Elizabeth. Valuacién de puestos., p. 163,

(8) Departamento de los E.E.U.U. Manual de Adiestramiento y
Consulta para el Andlisis de puestos. p, 15,

(9) Lopez y Lopez, Gabriel. Ciclo de Conferencias en el
I.4,.S.S. sobre Analisis de Puestos. Tomo III. p. 105,

(10) ‘Reyes Ponce, Agustin. Analisis de Puestos. p. 12.

informacién pertinente relativa a 1) trabajo U




EsL para Fernando ‘Arias = Galicik7j“Un"ﬁétodo ~euya
_finalidad® estriba e $ 1as “actividades que se
realizan en a;el 'ﬁiéﬁé ;T reéﬁisi;os_ (conocimientos,
“experiencias habilidad ,j;; : qde debe. - satisfacer la
T : Vcon éxito” ¥ las condiciones
elusistama donde :'se encuentre

»persona que va .al
amblentales que privan
enclavada”. ({19 *

(11) Arias Galicia, Fernando: Op.icit.fp: 156,




‘organizacion que 1¢ .reali;e" una s=

Introducir =1
rie impgrtante de
beneflcxosi_derxamcs ‘clasificar 1os sbjetivos de cualquier’

ig

;studio,dgiéné;isis de puestos, dels sigulente mansera:

'a) Reclutamlento, Al proporcicnar las caracteristicas
] espec1f1c=c10nes del personal qu= .cada puesto reguiere

§ facilita la - -adecuada = =lsccién. de ‘las fuentes = ds

reclutamiento; al definir €l perfil de.puesto, facilita la :

‘atraccion de candidatos.

b) Seleccion.- - el perfil del puesté proporciona los

elenentos que ol compararse «ccn l1os de - les cardidatos

reclutados facilitara la eleccion dal mas adecuado:
...&) Capacitacion.-  Propicia la  <omparacién entre el
puesto ¥y su ocupante, dandc por resultado que las caranrla=
que - éste.  presenta  con  respacto al  puesto, SLgnxfiquen
necesidades de capacitaciodn. ' : '

d) Clasificacién de méritos.-  Elemento vital 'pafa la
valuacion del desempefic personal. Contribuye importantemente
al establecimiento o desarrollo de estudios . o técnicas de

organizacién.

e)rPlaheaciOn.—' Ayuda & una ade¢uada plan=acion de los
recursos humanos™ de 1a ‘émpress. : T

"f}:Higiéne v Segurldad Al establecer condiciones. de

traba}c.k-oad"uva a-mejerar, 105'<istemas‘ de seguridad e

“puestos pide T reportar g Latot i



71y ‘Incentivos~  Da . informa
“‘establacimiznto: RINE

ello contribuye. para asigna
manejo de activos. . -

' 2,3."Caractéristip§s,&réedéfélidédés.

Léikdhihisfraéion de Rééurééé -Humgnoé éﬁéﬁéa' én la
actualidéd con diversas técni;as ‘que nos permiten trébajar
con mayer efiéiencia y leograr algunas de las metas fijadas
en un departamento, coadyuvando a los objetivos generales de
toda la organizacién.

Una de las técnicas de gran importancia y que. sirve de
base para llevar a cabo las demds, &5 la conocida con el
nombre de analisis de puestos. Esta técnica es sin duda la
mac relevante dentro del marco de la organizacién, ya que a
través de la misma -~-conocemos las actividades b
responsablilidades de un puesto, asi como. determinar las
caracteristicas y  requerimientos fundamentales que debe
poseer un individuo para desempeflar sus actividades.



Esta técnica ha tenido uﬁéjhbfable evolucién, pues en
LR prlncipio tenia un sentido meramente 1ngenier11 para el‘,
an61151

,de operéc1ones necesarlas para realizar el trabajo,
'posteriormente se: utilizb como - base para la administracién

'fvtecnica de sueldos ‘y 7s§1arios; tratando de apiicar el

Jprincipio de que : ”a:'trabaqu iguales, en condicionesv%
1figuales, corresponden sa;érios iguales”. En la actualidad se

la‘tecnica base de la organizacion,

le. ha’ reconoc1do como .

"ié técni&é de anéllsis =

ayferosos profeslonales que se desarrolla
. de Recursos Humanos: '

“"A partir de ahi, sé:po&fé

‘estudios tendientes " a meJorar métodos

: ”1planeac10n ‘de los recursos humanos.

Siendo. el puesto 1a,~unidéq’bésiCa dé”ﬁrabajo‘ résulta
‘evidente - que . a . partir @ ‘de’ su :

_Satrictiracién se’ -estara”inicisnds 'una tecnificacibn dado

:
t
i

que el trabajo a efectuar dentro de una organxzacxén‘ Be
realiza por medio de. 1las. divisiones, départamenios jo“'

secciones que existan y siempre éstas se concretaran’ a:nivel
de-cada puesto.

Dependiendc de 1la funciones que se tengan que‘cubbir
se requeriran - clertas habilidades, estudios ,experiencias e'
iniciativas, puesto que 'las éondic1ones de trabajo. laf
requnsabilidad y el esfuerzo, varian’en cada caso




“Foyﬁei;o

“cada ﬁUesfo

fpara desempeﬁarlv 20N - posibllidades dn éx;tr'

Es n ces rlo estandarlzar un procedimzento qun conJunte

ado* que los ‘puestos no axisten a;sladamente con
'iuna base

permlta establacer comparacicnes |y de  ahi

l:‘dj.t' renciaclones, qon‘ ello se cbtendré-un.. patrén de: cuya

aplicacion-resilten’ datos ‘comparables sntre sit

v 41 pueste. sin. importar. .quién .1o

;elianalis;s' de pu*sto
—por'medio de ‘&) se satisfacen

ecdnbmicas. sociales, . etc.

:expresiones sobre ;1as Gue.. descansa. . la

rTodo cuanto pudieramﬁs escribir sobre
si_no sn concentra su atenc;én en lo
clvidandose -de ' la persena’ “que 10

Oue el resultado se ‘acerque 1o . mas
verdaderamente =25 el pueste; no debemcs

[ canservado por nosotrqs se

zeadd eszuchar o ver.

1),Luant;f1gac1on Plasmar los resultados del trabéjo
" de manera‘ concreta y.. cuantificada, siempre que ‘&sto  sea
posible.

con..=laridad" que..dicha'itacnica . se.

;
;
i
i
i
i
i

IR




yanto

1o

N PDI‘ que

sn descompone‘

¥ya que nos enfrenta
de que un-puesto puede ser adecuado o inadacuado
d,pendiendo dicha situarlén de tan sdlo el numero y clase de
0 erag ones,que la componen.

U

Cpuesto debe estar perfectamente <quilibrade es
decir: debe ‘contar con el nomero exacta de actividades qus

lé cérrespondnn, por 1o que habr4 necesariamnznte que revisz

wl

‘el numero y clase de cperaciones: lo que originalwmente. puede

:ser adncuado para la laber zotidiana de un  empleado o la
'_ supervision de un jefe, +&sto pudc haberse convertido en

téiea imposible de realizar al auméntar en numero. las
“ractividades.

FPor lo tanto habr& que hacgr primero una serie de

operaciones, las ‘cuales se traduciran en. ciertos pasos‘ o

procedimientos (componentes de un puesto).

1. Divisién  del trabajo.- No pretender que una'perSOna'

realice una programacion detallada y-completa; las ventalas

a la divisién del trabaje permite. ejercer un mgyer control,

de - las ' labores, impidiende  con - ello - fraudes —en

desconocimiente de =llas.

Permite  Una.- mayor =f1c1ﬁncla al pre snntarse una
especializacién,.ya - que todos 10= esfu~rhos se concentruran

en una unica actividad.

allado

de cada una de-

en dlvnrsas actlvidades. iste



“obligaciones.'es :muy 1mportante considerar las

2 Esfuerzo - Cdﬁocida la naturaleza del’puesto;y‘sus‘

oseer un'. individuo para su. ejecucio

il Sid el ésfuerzo es emlnentemente fx51co - debencs

;selécqidnar al: ¢andidato que  reuna ciertas caracteristicas
jideales (vigor, resistencia, fuerza muscular), sin embargo
‘pueden existir variantes'dentro de este “rango, ya que el

esfuerzo puede llegar a ser: mayor ( visual, - auditivo,

- mental, etc.).

Responsabilidad. - La ,responéabilidad puede referirse a
aspecteos monetarios, procesos dentro del trabajo, tranmites
en direccién de personas, en eqﬁipos o-maquinarias, etc. La

: respoﬁsabilidad tiene dos consecuencias de ':carabter

inmediate.

Se necesitaréd obligatoriamente una persona  capaz. de
llevar a cabo dichas operaciones, fundamentalmente. al mismoc
tiempo se debe tomar en cuenta 1la calidad moral de un
individuo derivada de una confianza depositada en ésta asi
como el conocimiento de sus cualidades, ya que nos ayudaran
en su seleccion; algunas de ellas son los estudios,
habilidades, capacidades, honradez, inteligencia, facilidad
de palabra, responsabilidades, sociabilidad, etc.

4) Condiciones de trabajo.~ Habrd que juzgar  las
condiciones en que deberan desenpefiarse las actividades,
para calificar 1la importancia, el cuidado y.los riesgos que

implican el descmpeno.

8)  Experiencia.- Establecer sillal experientia es
necesaria o deseable o no necesaria."' L

6) Perfil.- AL final. del anélisi se'busca definir elL
perfil de quién debe ocupar el puesto. aﬁadiendo edad gexo;

cualidades  35‘



: l,hombre mddeiﬁo pasa " una parte considerable de su

tlempo integrado ~al trabajo. Si a estc agregamos que las
ocho horas ‘diarias que destina a ello constituye a un S0% de

la. vida, que pasa .. en estado de -vigilia, serd necesario
“reflexionar que durante este tiempo no puede renunciar a su

'personalidad intereses, sentimienteos, etc; y que por tantc,

'requerira que su trabajo constltuya una forma de realizarlén‘
"ide BUS. potenc1al1dades

Si por el contrario, las labores que desempefa le
causan'ansiédaq y . monotonia, se tendrda a un hombre que ha

'f'Sidd rebajado 'a un_compon=nte de la maguina productiva. Asi,
’ hrge determinar el contenido de cada puesto, sus

caracteristicas y 1los rejquerimiento deseables de quien vaya
a ser titular, a.-fin de conjugar los intereses de &ste con
el trabajo a realizar.

Neﬁesidades de. Eficiencia y Productividad.: e
La‘eficiencia  en el trabajq v la’ productividad' son

mctiyo de pfeocupacion constante entre los administradores:
é= pbr' ellc que - la especiall"acion la-division.delimismo,

'la capacltac nn “yiel desa*rcll de' los recursos humanos se

buscan afanasamente
'gsin‘embargo. para-llegar .a una. auténtica divisién de
funciones. y-.'a& una  .mavor prnJthlvrdad se requiere empezar




qua’ compone:la. organizacién.

Necesidad Organizacional.

Partiends de la base de que .un puésto:'es:léijuhidéd e
dentroc de la crganizacion, podemos decir ‘gue. su “adecuada
cdefinicidn ubicacion vy aprovechamniento, depende del:-arménico
* desempefio de todos los elementos de la empresa. El Andlisis
de Puestcs permitiréd que el ccnocimiento preciso. de lo que
en cada puesto se debe hacer y las aptitudes que se
requiersn para su desempefio, contribuya a la adecuada
coordinacién y 4sgta conduzca a la eficiencia y productividad
como unz n=cesidad que todas las organizaciones tienen para

continuar con pesibilidades de subsistencia y desarrollo.
Necesidad Econbmica.

Considerando que uno de los - objetivos de toda
organizacién es €l de agilizar y aumentar la pfoductiyidad.
es lmportante que se tenga un uso racional de los recursos
de la organizacién. Los recursos humanos no pueden
desprender=e 4 esta realidad, vy como paso primaric en la
optimizacién del misme es conocer coh exactitud los puestoes
que se cienen y la definicién de- actividades,
responsabilidades, requisitos, etc. Esteo permite por un lado
incrementar la productividad de la organizacién y por otro,
acentuar el caracter social de la empresa.

Necesidad Legal.

La ley Federal del” Trabajo en su articulo 25 fraccion
11, establece que deberadn tener por éscriib ﬂglréerviéio‘b
servicios que deban prestarse, »los‘qUe.Sé défétminarAn cen
la mayor precisién posible”.. Asimisdol‘»él“afticulo 47
fraccién ¥I, dice que el patroﬁ podrad rescindir el contrato



de trabajo, sin iﬁcufrir,‘gn:résponSabiiidad al desobedecer
lél trabajador:: al‘patrdn' o a’‘sus representantes sin causa
Adustificada, siempre que se trate del trabajo contratado. El
“articulo 1340 fraccion Iv ‘marca - ‘como -obligacion de los
trabajadores "“éjécﬁtar el trabajo con la intensidad,

‘ cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo ¥y lugar

'convenidos"' Las .. tres disposiciones sefialadas requieren que
‘se’ estlpule coh toda’ claridad y precision, cual es el
;traba)o a desarrollar en 'cada puesto y las modalidades del

30

mismo, ya- que de otra forma sge careceria de bases. para’

regular entre contratante y contrato

':2,51 Cbmponenﬁes‘

pueBto que ubica 4 éste’dentro’:de organizacibn
identificacién de {Qn puestd— puedéfhécérsg a través de los

siguientes datoékr

a) Titulo o nombre - del puesto - Deberé emplearse el
nombre con que.se ‘encuentra dentro de-la organizacién.

b) Jerarquia.- Se 'definird la direccidén, gerencia,
departamento o seccioén, en la que se desarrolla el trabajo,
de manera que . pueda ser localizado facilmente en el

_organigrama

c) Niveles y contactos.- Conviene sefialar el titulo del
funcionario a quien reporta el puesto, asi como el namero. de
trabajadores directos que lo reporten.

d) Ubicacioén.- Se describird la ubicacion geografica
del puesto dentro de 1la planta o la oficina que tenga el
inmueble. '

e) Fecha,- Par conccer la antiguedad v, validéz del
analisis.




lccupant= del puesto.

g} ‘tiombre del z2nalista.-
“investigacion. ‘
L B tumero o clave.:
-da.control y archive. .
&} Deseripcion  Genédrica H'Breve explicaciénM-
actividad mas caracteristica del puesto que sirve Apar
definirloc, sin entrar en detalles ) lnnecesarlos 1¥f 

~onsiderznde =u funcidn como un todo. Froporc1ona al lector

@n unos cuantos sesundos una visién clara dﬁ 1o que‘,Se_ SRR

rezliza 'en determinada posicién.

3) ‘Descripcidn Especifica.- . En ella se describe =
detalladémente, en que& consiste . la actividad que concierne
al.plasts, cémo ce desempefia y con qué propésito se realiza,
tratandc de clasificsrlas en base a su superioridad, rutina,

o bien, &n razones circunstanciales; a traves de  #sto
podemos determinar  las caracteristicas que debe . poseer un

individuo para realizar en forma eficiente su trabajo.

4) Especificacion del Puesto.-~ Los datos de  1la
especificacién del puesto, se extraen de la descripcién
espezifica. Este gignifica wgque los presupuestos’ minimos
necssarios para el . cargo, estan sustentadog en las
actividadzs descritas ¥/o responsabilidades de un puesto.

Solicitamos que se asigne lo siguiente:

a} Escolaridaa minima.- -Se - refiere a..la- escolaridad
necesaria para .desempefiar el cargo y. -sin’la ctal no seria
posible a quien lo  llegue a 'ocupar.gentender la ‘manera de

hacer las cosas.

b) Expzriencia minima.- Revelalla,prabfica dué‘sé tenga‘para~



',bmﬁnicarsefy §érsuadir.— En este apartads’
éi:éﬁi‘el pussto analizade, 1a habilidad
':'y, ‘persvadir: “constituye -una de, .las
herramlentas fundamentales dela misma v hasta qus grado.

d) Planifigaciah de ‘actividades. vy solucisn de problemas.-
Aqui es - hecesario meditar. sobre que  tan delinsado o podo
estructuradc ests Ln trabajo. '

e) Toma de deciSLOnes. ;e refisre  a 'la facultad de decir..
con un- g1 & 'qp NG, mov1end¢ a7 Y& accitn hacia alguna
dlrncrxon en cohcretu,,gon =) consecuente riesgo de  las’

acciones tomadas: <. ellT e L S

f);sﬁperyisién_;sjércida;f Déscribe’ el é;édo:ée complejidad -

““para organizalr, integrar, entrenar, ‘dirigir v controls¥ .la
“actuacidn de los subordinados. - o :

'g)iAlcance' del trabajo desarrolladec.-0Oue trascendencis o
'imp;cto tiene la labor desarrollada para 1los resultados:
anuales;  actividades cuy? incumplimiento o earror . gdla
adarrean al" ocupante del puesto pirdida de tiempo, o bisn,
1nf1uyen decisivamente en vAariazs areas de la empressa. :

h) Asesoria profesional. - Si =21 pueste  analizado e de.
naturalaza stalf; es decir. 3a¢ servicle v consejo a otras
Areas, describir a gque pu2siis  vAe areas  se  prests 1a
‘asesoria ¥y en que,

i) ‘Aprovechamients” dé los racursas humanos:- §i'se trata de
un-puesto a nivel de supervisién, consignar el monto de la
ha . .

nomina mensuval de los suberdli




3) . Aprovechamiento - de
financieros.~ E1 puesto analizado i
-inversién, mantenimiento 'y’ éalVégh
‘figicos "y/o financieros de la'

informacién confidencial, dinero y ti lo

cago de deterijoros, robos; destrucc;bn
recursos.a cargo del puesto.

5) Relaciones - de. . trabajo
eéxternas; ello “nos pﬂrMité :

asi como. “sus’ relactiones:
frecuencia y ODOTtUnldud.

,6) Condicionns;

“-qua’inpera T en &1 desarroll “de -las
Como'sen: ’

vy -clasificaclon de diferentes’
ventilacién, limpieza, 'fuido,'
cuatro ranges . de clasificécibn.'

pésinma.

Riesgos.- Se cIasifiéah‘eh:c

-Accidontes de trabajo
“Enfermedades profesionales

2.6, Vegggjas:,

El personal no ‘tendra que ir descubriende las
ohligacisnes que titiene, por el contrario, = desde el prinmer
dia sabra qué se espera de él; consecuentemente se presenta
la confianza, la que necesariamente estimula al trabajador y
ayuda a su salud fisica y mental.




Sla’icual’es

'producto de la confianza acuerdo conlo:-que se‘,ﬂ,;,~

" esperadel: empleado, ‘” e un control escrxto por parte:
de: la direccion : ’

El superyi§cr o‘qefe‘sébfé'lé que deben estar haciendo:
sus 5ubord1nadds* Es’evidente quesin el previo anadlisis, la_k
aupervisibn seria muy: éséasé. por que a fin de cuentas,

© quién vxgilara la labor  de alguieh 51" no- se - conoce; - la

ventaja ea.clara'<gozarem05 de’ una supervisién’adecuada.

TEerdﬁiﬁ;stpador de Recursos Humanos, podra determinar
las caracteristicas ‘del. personal . que requiere ese puesto.

:~Cuando Ilegue »'a- quedar “vacante. La &leccion ‘del persoral
Ipodra llevarse a cabo-objetiva.y facilment= ‘

“Seraerrbneo,; cualquznr txpo -de calificacison de-méritos -

que no ‘se obtenga de-una comparaclbn entre el presupuesto de =

trabajo vy 18 ‘que realmente @sté desempefiando 21 empleado en
Bu puesto

"Se debera - hacer una. comparacién de las politicas
“ administrativas en la alta direccién, contra . la seris  de”
labores.que .integran cade . puesto, ya que ninguna de estas
Ultimas debe contradecir las directrices del negocio.. i

asi, cada trabajadeor conoce lo que no debe hacer por no
corresponder .8 . su _puestc. de - manera que se- evite--la. .
duplicidad de esfuerzos.

Puede planearse cientificamente cualquier reasignacion
de funclones dande valores, incluso numéricos, a las cargas
dé trabajo. Podra por consiguisnte organizarse toda la
empresa de una manera satisfactoria. Serd facil captar
agquellos trabajos no encomendados, aguellas labores nuevas vy
las personas que pudieran desempefiarias,



'requ151tos ‘exlgldos “rens la

det rml:sr con ta mavor praclslén
Vﬂb= prestar en 13 empresa.

U Nes eolezz en posicién de Lnformacién

qQue s€ “quiere elaborar una planxficacibn

eredimiente de
funciones que

tal o cual emplzado

2.7. Aplicazion y Utilizacion.
Las posibilidades de aplicacit n”del‘analiéis'dé bu=stos‘
. Eon muy variadas, en. virtud de que conccer con detalle las,
funcicnes a  realizar v - lo necesario para pllo, puede tenar;
- idifsrentes aplicacicnes; a continuacion se sefialan algunas:

Encausar adecuadamente el reclutamiento de personal:

1
2. Fijar adscuados  programas de capacitacibn y
desarrolle. : : . : N

3, Es. upa valiocsa  herramienta -para - upa ;éelecpibn.
_objetiva de persenal. : o . B : ;‘L S
7 4. Base para posteriores estudios de clasificacion de
merites. : EE : ST
5. Cone elemento‘prima}io?de estudios de evaluaciénide”

puestos. .
"5, Es una parte integrante de manuales de‘organizaciOn.
7. orienta di=fu=ionnr de  contratacidn, --tanto

T 'lndivndual “como colectlva

*.8. Es un- apoyo para fines contables y presupuestales.
: 9, Estructurar' sistemas .de h;glene Y. segurldad
industriél‘da primordial necesidad. : : s B
10. Instrumentq ‘base. para posibles -sistemas de

incentivos .




Determxnar montos de flanza y seguros - =
125 »Para efectos -de planeac10n de. recursos: ~humanos ;.
1ncluyendo la: elaboracibn.de~»analisis proyectados haq

,futuro

13 Tecnica que apoya los efectos orsanizacionales y de

',los re ursos humanos B




CAPITULO il
VALUACION DE PUESTOS



CARITULO

valuacién ¢
" expresadas p

R valoracién, que - constituye: uma.
“‘ayuda para tanto Jos de- alta“direccion qomorpafa
los mandos: ; ;dn,,el fin " de ‘poder lograr una

impafpial de las tareas de,idsrpropios

b ‘”La‘f 'vaiqécién “de” tareas - ;establece  -unos
procedimientos?~pbﬁdékédbs‘"de>—an61isié oy 'sintesis- que
deterninan él*'vaiér:felativo “qeflas~ diferentes - funciones
‘desempefiadas y-'que servira= de: baéé;*para> establecer - un
sistema equitativo de salario®.(13) '

c) "La valuacién de ‘tareas no es mas que un método
sispematico de valorar en forma comparativa las dificultades
que se preséntan en una tarea, con respecto a las que tienen
otras actividades dentro.de. 1la misma organizacién, la cual
permite adjudicar 2 cada una un pago Jjusto y proporcional a
su nivel de importancia para la empresa’(14)

d) 'Procedimiento que analiza el puesto para determinar
el 'grado de habilidad, esfuerzec vy respensabilidad regueridos
en el  mismo y las condiciones de trabajo en las cuales se

desenpeiia, en relaciéon con otros puestes de la misma
{312) Riccardi y Perego. La Valorscién del Personal. p. 23.
{13} Sierra Plana, Op. cit. p. 3s4.

{14) De Lucas Ortueta, Ramén. Valeracion de Tareas vy
Estructura de Salarios. p. 13,




i sorganizac

”'ue” para\valorar» v clasificar -

: '(17) :

: g)‘"Lé valuacio de puestos €8’ la operacibn completa
'que ‘determina el va
”organlzacibn en . relacio

Empieza con un anéllsls

o;ros,puestos de- 1a - misma.
log trabajos ‘para‘-obtener

'descripciones, por :megi_ dlsenado

,‘determinar el valofifeia£1V
"puestos o o
También “incluye: raler - aptos puestos.
estableciendo‘;Qéi* ari éximo me io y minlmo para cada
grubo de " ‘trabaje Sas operacién

flnal del ,szstgma ,der salarios

términa con :la - revisisni
restantes”. (18) :

(1%) Arlas Ga11c1a Fernando. Op. cit., p. 207,
{16). Reyes Ponce, AgUStin. Op. c¢it, p. 40.
(17) Lapierre, Claude., Op. cit.

(18) Lanham. Elizabetk. Op. cit.

trabajo es indlSPEHSEDIE',
:. sus caracteristicas y las e

uesto individual hounae

para S
- de T



3.2:0bjetives

Q‘Elrbgjeﬁivp'basiéo dé'la,valuacibn de pusstcs, es madir
i”‘é;.vaiofi ﬁe'lds_~buestos de-tratajcde una mansrs relstiva:
es decir, né éisladamﬁnte sine por analcgia a2 les otres que
exisién4én'fla‘drganizécién, £t traveées de la eaplicacién de
o ciértos‘{principibs de  medida que  permiten determinayr

cuan;ixativamente' las exigencias de cada puasto an

diferéntﬁs factores, los cuales por medio de la comparacion
'y‘analisiSv;céntribuyen a . establecer una esczla justa de
jUsca'dﬁ_‘ rie

perisdica de lo& kalarios,
3hég¢tia¢ioneé con el sindicato:




"bff' unt

gsensral;

Srear’ “sentide 'de “adaptacion’i

¢l Bentar’ las . premisas’ légicas .para®
actitud positiva ‘hacia la empresa.‘bacia
“los Eimpafieros, hacia lag propias abligaciones. de 1

L) Désafxaliar’él espiritu de,coupéracibn.'

2) S=ntar - las premisas  para generarfuhyseﬁtimienta‘
confianza. ‘ ¥

£ Abfiﬁ el interés “del empleo para-desarrolla hartak
&} maxims- grado la’ honestidad. imaginacién,: laborloSLdad

iniciaciva = - interds, para que estas cualldades constituy

un patrimonic de gxtracrdinaric valor, no solo par
también para .ie =2mpresa donde tfabaja.
2,3 Caracteristicas v Cenerslidades.

En =21  ambito de las relaciones labbralés."s
problemas que atraen e}  intereés de  los es:udig

de “la
Administracién de Recursos Humanos. o

'Dedtrofdgr estos problemas, encontramos sin duda élguna
comd*rdé<rlos mas importantes, los relacionados -con la
1Administraci0n de Sslarios, va que con el adecuado manejo de
ésta, s& astara en pesibilidad de generar un jncremepto de
la eficiencia. vy eficacis de la -organizacibn, "15 que. se
“tradice pir consiguiente en productividad v asi, en el legro

de los objstives de la misms.

Para ayudar en la sclucion de las cuestlones derlvadasn
de la adminisiracion de los salarios; se ha :reado una serln,r
de técnicas para antar el problema a través de un: estudlo, 
racional. "ls Valu an de Puestos” ‘ :




', El nivel ‘general:de” salarlos y /Sus varlaclones ‘son’:
‘factores importantes wque afectan el desarrollo econbmldq v
,social de rualquier pais y‘ sin pretender examlnar su

iiproblematxca, es’ menester apun*ar algunas consideraciones de

este crecimiento vy la.. cuestlon de los salarlos; por que &i

bien el concepto de’ desarrollo econémlco revela el ritmo de .

: crecimlento general de una’ nacibn. el concepto de desarrollo

social. permxte considerar

a) Si ese crecim;ento ﬂconbmico ha ido accmpaﬁado de un

han logrado notables adelantos ~en el

"séiafiéé.:'particulafmente ‘en: el aspectq
ﬁbargo subsisten serias incomprensiones
que; deter inan pagos 1nadecuados de ysalarios.‘,con las

repercuslones socxales qu ésto xmplica

L1304, Necesidaﬁjquidiéa;rEconbmicévy,Soéialf e




La Constitucibn polltica establece en su art;culo 123-rq;yu”

By AragciOnkAXVII.'"Saran condiciones nulas: y.no: obllgaran a =
le’ﬁqntrafantés aunque ‘Ee .expresen en el contrato', aguella ‘
que Fije. "un éalario que no sea remunerador a juicio de Las_‘
antas de Conciiiacion y Arbitfaje".(lg) ; o - ‘

qué: “El _lario debe\
de

ser’ remunerador

fijado como. minimo:

“eficieéncia’

'Desde 'él

punto del
necesario’ contar con 1a’ seguridad e
adecuados, para podnr lograf

'satisfactorlamente a’'su planta de personal

‘Desde &) punLo de vista econbmico es necasario camblar
el concepto 'equ1vocado. pero aceptanQo ‘de alguma manera de
que el -trabajo ne es una mercancia. Conociendo  las
caracteristicas y valuaciones del - puequlgse”;ppdré ubicar

{19) Constitucion Politica de los EBCBdos Unidos Mexicanos.,
Art, 123, fraccidn KKVII, inciso B. p. 130.

(20) Ley federal del Trabajo. Nueva Ley Federal del Trabajo
1989, Art. 85. p. 21.

(21) Ibidem. p. 22.



‘lé d1éhid$d humana

sélarios el pr ncipal caﬁal 

"distribuidor de 1a riqueza ‘es necesario estar seguros que

‘Fo;fultimo stehdo. los.

tal "derrama" 'se realiza con el fin de evxtar los problemas
expuestos anteriormente. por"otro lado, contando Con - -una

estructura adeguada .y una politica ge eral de salarxos. las
organizaciones pueden planear,sus

ac ivzdades . sus costos'
con un grado mayor de certidumbre:

Necesidad Social.

Es innegable el hecho=d ‘que /i d
la humanidad, uno de los grandes problema 10 ha constituxdo,

la retribucién equitativaa- qulen presta gn servic1o’ a

trabajo, mas aun cuando. ‘la actlvidad de la
nuestro tiempo se diverslfica Y’ aparece una cantidad‘
considerable de puestos, con aparente semejanza 'y no facil
determinacion de importancia o prioridad. Desde el pun:b de
vista social, tanto el analisis de puestos como la valuacién
de puestos, nos llevan a configurar  una pdlitica salafialu

empresa -en:,

acorde con las exigencias mas ampllas dadas en €l seno de’ 1a*”

organizacion; estas exigencias se pueden reducir basxcamentez
a 3 aspectos:

a) La supervivenc1a y- vlda decorosa del trabaJa
familia. ; 5 L




casi inexistence la- consideracibn_
salvo ‘una, bagic :

sencillo de aplxcar der.'

: féc1l y
onsiste en: _ordenar por-

. 'es “necesario

: determina ‘las: fases ‘siguientes:

lp_Integipr‘un comité’de’valuacion ™ -




‘Este metodo fue ideado: por: Eugene H Benge n ellaﬁbjde'

1926 y 'es considerado dentro de. 1os metodos de aluacibnﬂi N
tradicionales, junto con el de-puntosi. como métodos;técnicos
para llevar a cabo una adecuada valuacibn

que en el método anterior, es: important
de valuacion, determinar - puestos
anilisis de puestos paravﬂppder'prdcedé

los mismos.

Es importante Aséﬁélé
miembros del comité fenga
slgnifica cada : facto
definicion de cada un

3.5.3; ‘jﬁ‘ecédo

: anéllsls 9 los ﬂpuestos tipo,  se

utilié?féh‘§ manejaran igua1 que'en..la forma especificada




de’ referencia,r permlte jerarqui

puestos “‘una ‘empresa; asignando ciertas cant1dadES

valor (puntos) 7 a. cada’ -una’’ ”de‘.‘las ¢Caracter15;1qas:
fundamentales de esos puestos, conocidos con*zél nbmbré'déff

facteres, Un’ “punto" es la reLacioﬁ de un valor o un1dad de:‘ :

medida como lc es el peso |, el litro, ‘el metro. y“

T Tdomparacién’y “cuantificacion en —la valuacion- de~Apuesto§.
Cuandorse dice que determinado puesto tiene mas puntos’que
‘otro.  significa que aquel  vale mas  qie éste’ en - una. ;-
hropbrcibn definida. La eleccién arbitraria'de 1os‘punfos,

se refiere a que el niimero que se asigne a cada féctor pﬁedé
variar de una empresa a otra, de acuerdo comn el-criterio que



adopteyla persona. que -diséﬁe el maquél‘:pé ‘Vaiuacioh"de
puestos. En . cuantoal itérmihO"de i"factoies”. podrian
definirse comc  aquellos elementos, ,pa;tés'é cuslidades que
integran un puesto yhigue - permiten - combérérlﬁ con - 168
elementos de otros puesto. asi pues: el’ pussto es-un todoy
el factor una parte del todoi ' T 2

“EL

U Usitiolique’ Tre + “salarios
previamente ©. " establecido o métodos
astadisticos™’(22). -

En este 'mefodbjsg”~§e1eccioﬁa,un Sntmerc . adecuado de
factores comunes a todos:10s trabajos, dandole a cada uno de
ellos un  peso total éuef%éf;eje‘su imﬁortancia relativa. El
valor total de cada faétor de . descompone en grades vy cada
grado se define asignandole un cierto nimers de puntes.
~LOs ‘trabales se'consideran factor per factor, toméndose
como medida las definiciones  de los  grados y ' los puntos
“asipgnados. La ‘suma de los puntos atribuidos para todos los
factores, representan la puntuacién total del trabajo,
viniendo a determinar el valor relative de los distintos
‘trabajos por las puntuaciones relativas de los nismos. Cada
valor se divide en grados y estos a su vez en puntos, asi la

(22) .Arias Gali;ia. Faernando, Op. cit. p 227.

luado’ (en puntos). el:

47




valuacién arrdja con el total de puntos logrado PO
puesto, su posicion exacta en la escala de salari

For~consiguiéht L describiremos “un

vqidaciéh objetivq. que nos permxta !
aplicacion  del ,Jmetpdo ‘eni cuﬂstlon

senciilal vy  asi - procedsr -a valuar
determinaran ‘como puestos tipo 'dentro d
subsecuente: ) T

Procedimiento de valuacién:

Ay Nombramiento “de valuacién

e ;ﬁtegfécibh:del comite

" la valuaclbn ‘que’ ev
“una valuacibn

Reiéﬁibnéé ' Industriales
. Admlnlstracién de 5ueldo y Salarios.

Gerpnte de

aiﬁcéieﬂie“dei‘a:eq;valuada.

. ‘g Un feb%eSentante de
“sindicatol, R

Vﬁgl




“El comité: -tratara de’ esclarecer dudas y evitar en lo
‘vposibleflaf~sﬁbjétividad;de -la valuacién, teniando presente
ante todo“:la impersonalizacién de este procedimienta. Cabe
hénciohaf que:: la adecuada valuzcién de un puesto s36lo puade
lograrsé cuando  han sido analizados v valuados todms los
'pueétos' de una - area especifica vy comparadas dichas
valuaciones entre si. La valuacién de una posicién aislada,
seguramente carecersd del criterio que Gnicamente provee una
T'vigién de conjunto,

b) Determinacién. de los . puestos tipo (Mas adelante-se:3

tratara este procedimi

ey Fijactén
caracteristic

. a las que debe hacer frente™

J.Circunstancias’ corporales’ 'y

' Tales-categérias  isen “ran amplias,. que Sirven Tpara’
clasific;r’cﬁalquier otro factor que se elija. Su utilidad
fadiééﬂeﬁ que ofreca grupos de  subfactores ;ntimamente
rélacionados v bor tante,  pcone de - menifiesto ~cualquier

omisidén.




7 d) Eleccion “de los. factores. -Es'-recomendable ' no

utilizar un’ ninero mayor de';z':ﬁi‘h’4or'dé 8 ‘'subfactores,
. pues @so expone a duplicar.la Cahacﬁeristica«que se trate de
mediri: sin- embargo; el ‘numero-éptimo debera corresponder a
las necesidades y magnitudes de la organizacién, tanto como

a 'sus objetivos préximes y remotos.

2) Ponderacién de factores. La ponderaciédn consiste en
sefialar a cada factor un valor o peso en funcidn de 100, con
base en - la impertancia que se considere a cada uno en la
integracién de  las labores que se esté tratando de medir o
valuar. A pesar de que los factores elegidos para un manual
de valuacién * particular son seleccionados previamente, por
que se les considera como componetes de todos los puestos
que dicho manual pretende ~valuar, normalmente los factores
no tienen la misma - importancia en todos los puestos ni en
todas -la compafias.

£) Gradaciéﬁ de factores. ‘Aun cuando los 4 factores
mencionados se encuentran presentes en cualquier puesto de
una organizacion, es claro aceptar que no se encuentran en
la misma proporcién. cada puesto requiere de cierto grado de
escolaridad para ser desempefiados satisfactoriamente. sin
embargo la  cantidad de conocimients requeridos no es la
misma para todos los puestos. Los puestos no calificados
requieren ensefianza primaria, en tanto que 1las posiciones
ejecutivas requiesren en algunos casos, por exigencia de
nuestra legislacisn, estar acreditados con ‘un. titulo
profesional. Por lo antes ' expuesto, es. . indispensable una
medidé para determinar el gradd enr que cada réctor' se
encuentra en &l puesto.

Al fin de proporcionar. éesta medida, se establece grados
" para cada factor,. pudiéndc asi medir las diferencias en los

requisitos de los .puestos.



)’DefiniciOn de grados. La;defihidiOn de'lbs factbré,

Y ordenada a f1n de qu¢ né hayu ln menor d1f1cul ad_

‘h) Asignar puntos a cads grado a cada subfactor. A cada
~uno de 1os grados se le asigna un valor en puntos, y entre

“  mas’ univnrsal sea un factor; es deecir, mas aplicable =

'cualquxer puesto; mas se precisard de una descomposicién en
Tun ‘mayor numero de grados, que en €l caso de que el factor
 fg¢ra'ap1icéb1e s6lo a " un numero reducido de pusstos en la
. organizacion. Los grados se estableceran de acuerdo con lz
mégnitud del trabajo que se pretenda desarrollar vy con la
importancia de la organizacién cuyocs puestos se pretendsn

valuar. De & a 6 grades puede considerarse una amplitud

"‘ZOptima;'péro habrad ocasiones en que un determinado subfactor

requiera para- su fiel int=2rpretacién un numerc maycer de

kgrados: para- . lo cual no hay ningun obstaculo. Se recomienda
la';dopcién de numeros pares en los grados, a fin de evitar
la“ tendencia’ al centralismo en las calificacicnes. Al
‘proceder a: la fijacidn de los grados de cada subfactor se
tendréa.en cuenta que 1la ponderacién obtenida en el grade
anterior debé corresponder al puesto de menor importancia
que-se . pretenda valuar y &n consecuencia, el grade superior
debe considerar asimismo el pueste de mavor importancia
ent;e'los“,valuados. (¢ no es prudente valuar los puestos
ejecutivos y ~de direccié6n con las mismas escalas aplicables
al bérsonal operativa. ).

,;; Frodu~c1on de¢l manual de valuacion. En base a todosz

i los-datos -antericres. se procedera a integrara el manual de
.valuacién para su uso de todcs los miembros del comité.
Después de  que una empresa a definido su plan de valuacidn

plasmandolo en un manual <Jque espacifiquz los factores por

utilizar (su ponderacién, distribucion de puntas  en cada

grado " v equivalencia de la puntuacién en una escala
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actualizada de sueldos de = 12 regién), se inicia &l proceso
de valuacién,. para lo cual el analista de puestos compara
los datos contenidos en- las especificaciones de los analisis
de puestos autorizados con los factores del manual
mencionado. En esta forma se van comparando todos " los

factores del manual asignandole a cada uno de ellos en la

escala de salarios, &)l rango salarial que le corresponde a
esa puntuacién; o sea, la remuneracién que corresponde:ral
puesto valuade. '

3) Elaberacién de la grafica o diagrama de dispersibn

de salarios, El que a cada puesto especifico se 1& atribuya’

una puntuacién determinada, acorde a sus caracteristicas
inherentes, es la base para elaborar el diagrama o grafica
de dispersion para ver la diferencia grafica entre 'los
puestos. Tedéricamante puede antes procederse a realizar un
estudio de los salarios existentes en 1la organizacién, de
tal forma aque la puntuacidn obtenida por los puestos pueda
contrastarse con los salarios pagados. Estos salarios pueden
variar considerablemente de un puesto a otro con funcicnes
mas © menos de la misma puntuacidn, e incluso dentro de un
mismo puesto las categorias salariales pueden ser
desproporcionales. Para esto es necesario considerar
célculos estadisticos como la media, la mediana o la meda,
para efectos de tener elementos sobre los cuales decidir el
valor real - del puesto. " El analisis de los salarios pagados
por la organizacidén a  los empleados puede tener como otro
punto de referencia  las retribuciones que instituciones

tienen para los puestos analogos.

Se-considera conveniente si . se requiere que la escala
salarial no 'se encuentre .muy alta ‘o muy  baja - hacer una
comparacibnkde 16 qQueé  s& . esta pagando.en’ el :mercado  de
trabajo. L R e




Ei1¢§§gdior de ‘pago de organizacicnes similaresfpﬁede

"/tomar ‘en - cuenta los tabuladores de la misma, 251 COMQ OTros -

conceptos de -ingreso, come  compensarisnes, prastacicnes,
incentives, ete’ ) -

) "Cuande una  empresa, en vez de realizar un estudio de
salarios, ‘'emplea sus propios salarios existentes como: base
“para la . determinacion de los salarios, el procedimiento

normal es asignar el salarioc minimo pagado al puestc con la

valuacién minime vy el salario mas alto pagada al puesto .con

ia.valuacion mavor. La diferencia en dinero entre el salario

/mayor- y el salario mas bajo es distribuida. entre los puestos

intermedics, de acuerdo con el orden de .su. . importancia,
,fi}éndo los . salarios en: proporcién a los.niveles: de 1los
. puestos”(23) ‘ : o

‘comparacisn salafial; con ‘otra - organizacién: similar es

recomendable elaborar una grafica comparativa de <flas’ dos...
ﬁliﬁeas.salariales. Esto nes permitirad comparar. visualmente

como. funciona la.organizacion con relacién a otras similares

con respecto a las retribucicnes del personal.  Come el
objeto de la valuacién esta relacionado con la determinacién
del pago de sueldos vy ver si éstos son justos y equitativos,
deberd realizerse la grafica o diagrama de dispsrsién pare

ubicar a cada puesto en relacion con los demas, observar-

cudles estan por encima o por debajo de un punto ideal vy
tomar decisiones c¢on respecto a los cambios que  deben

implementarse.

g
“abscisas les valores en puntes v en 81 aje de las ordenadas
los salarios medios actuales de los puestos. ello  hard
posible situar cada puesto sobre el grafice, marcande con un

5igno a8 la inters=ccidn de dos perpendiculares levantadas;

(23) Lanham, Elizabeth. Op. cit. p. 333,334;

En este - diagrama se llevan sobre el -eje de ‘las

EQ -Caso  »en-ique.:se.. haya -optado. =pori realizar -upa- =5



la uha ‘a8 Partlr dEl eje d» abscisas correspondientes
‘valor en ipuntosi 1a ‘ 3
‘correspondientes a

‘nube de puntos que llustra la

‘con realcxén a los valores- puntos" {

"Al enplear los métodos 'de_Géldécién por puntos y por
i'compa}acién de factores se suélérélabérér un diagrama de
dispéisién. En la practica se tréta ‘en cuanto se tienen
véloradas todas las tareas y se cohoce el nimero de puntos o
-cualquier otro wvalor de cada una. Tal diagrama refleja la
bééiéiOn relativa de todas las tareas valoradas respecto a
la‘estruc:ura general de tarifas e indica hasta que punto
““racional o absurda la estructura salarial®.(25)

e k) Curva de salarios. Este diagrama serd la base para
eiaborar la curva de salarios la cual buscara establecer que

los sueldos de la dependencia sean equitativos. La curva de

T salarios no .se elabora sin previo estudic de los salarios

‘minimos y maximos. de una organizacién y de haber obtenido el
‘dato mas representativo para cada puesto. Esto puede hacerse
utilizando medidas de tendencia central, que dividen 1a
distribucion normal de una poblacién de dos partes
aiﬁétricaménte distribuidas. Se claesifican en media, mediana
y-moda.

La utilizacién de un tipo especifico de medida de
tendencia central o medida de dispersion, variara segun la

caracterxetlca de los datos que e prnduzcan

"El.-promedio aritmétiéo es una: medida cbnfiable cuando
no hay. valores extremadamente altos [ bajos en. la lista. La
mediana  ‘es - unamejor medzda, cuando se ‘tienenh: valores

excesivos en cualquxera de los extremos de las lista, porque

(24) Lapierre Claude. Op cit;;p}j;béuf
(25) Patton vy thtlefleldvkp.zza i




no es’ deformado’ al’ mismo grado .por estos .v

r
promedio - aritmético. Cuando - hay puntos extremadamsnte
- dispersos.en cualquiera de los extremcs de la

promedio aritmetico (la mediana) noE mostrars: r

comunes con tanta precisién comc i1z mediana, porque el gran
hﬂmero de =salarios en el nivel inferisr tiende a absorver
los salarios en el nivel supericor v la tendencia existente

serd mas’ bzja de 1o que realmente gc. S2 presentard 2l caso

" contrario si la mayoria de los salarics estin en el nivel

superior, ya que los salarios altss tienden & absorver los
salarios bajos, causandc que lz linea de tendencias parezca.
haéfalta" que lo que realmente es. Se prefiere la mediana
como“uné “cifra representativza. por gue no &s afectada por

estos Valores extremos".

FEL siguiente paso es expresar los salarios en el papel
fmi;imetricoA Los grupos de puestos deben ser localizadog en
‘aie dé las abscisas o el eje horizontal y les salarios en el

eje de las ordenadas ¢ =je vertical de la gréfica.

“La linea de mejor .ajuste pusde trazarse a manc libre-
medianﬁe los - puntos - de - los ‘diagramas de dispersién, [
éblicandof la® técnica = estadistica de los cuadrados
minimos, (26)

: mbién dependiends - de-la.-. profundidad - que ~tenga“rel
estudic ,‘ puede hacerse una curva comparativa - con los
_suéldos y salarios d2 otra u otras organizaciones similares.
”Esto a2 gu.vez, dependerad de ‘que se hava decidide =1 tomar
como_ un punto de referencia para el sstudic de salaries, lo
que otras dependencias pagan a puestus ansdlogos. Lo descrito
antericrmente, sirve como  puUnto de r=ferencia para
determinar si los susldos se mantisnen nivelados en relacién

a leos existentas 2n <l mercads © :ztin por encima del mismo.

i

' {26) Lanham. Elizabeth. Op, cit. p. 361.
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. la de=morallzac10n de los empleados.

~Es dificil - aceptar que -una organizaciéq~deseaféaestarj

con los sa1arlos mas bajos del mercado, ya que contribuira'a

1}:Determinacién de las clases de puestos. Se conéidera'

una.actividad subsscuents a la valuacién de los puestos}'yf

para la - elaboracién "es aconszejable dividir ‘la escala .de::

salarios en un determinadsc nimero de  estratos o',clasesi
jerdrquicas, agrupandecse en el senc de una misma clase tbdos»
lot puestos cuya dificultad sea igual o parecida’. (que por. 1o
dena= puwde 21 de naturaleza muy diferente) .y se le asignd

por-tanto un salaric de base 1d¢nt1co"(27) .

© Para la  elaboracitn de 1a escala ,de,,categorias, =013 Fait

“determinan las diferencias salariales exikteptes, entre'lqs

- dlferenteg puestos de la organizacion.. Se ~diferencian‘
principalmente en &) grado de dlflcultad y responsabilidad y
25 posible determinar varios nlveles jerérquicos baséndose_
en' la importancia vy naturaleza de las - exigencias  del
.trabhajo.

Estas  clases vah“ a  tener entre si 'un-.intervalo
especificorque serQiré para fijar los' limites entre. cads
categoria salarial “(limite Minimo y~M3ximo)‘9 tambi&n para
determinar el numero de. los-diferentes niveles salariales.

-m)-Disefio-del tabulédor"de”saiafids.

Degpués de  haber realigado 1o anterlormencn descr;to
se procede a elabtworar el tabulador. de salarios que es.uno de
los resultades finales dé  la - evaluacién “de ‘puestos El
tabulador es una grafica’ dé relacion:” que seﬁgla‘ los
diferentes puestos genéricos (clases),icon sus fespectivas

categorias, que indica los diferentes nlveles de salarios de

(97) L=p1~rre. Claude . Op c1t P. 178,




Hablendose obtenido el tabuladsr de
g r F se.. procede & ;eclasificar a los empleados de tal
{orma‘qﬁé “‘se. integren ‘a-la nuava escala de les salaries de
1}9'qrgahiiacioﬁ, Es importante mencicnar que dentro de ls
elabora&ion de  la escala de salsrios, se considera el
impacté o trascendencia =n el presupuesto de la organizacisn
al efectuar' 1los sjustes correspondientes s los sueldos, que
fegulafmente se traducen. en incrementos.

: Anteé de finslizar este incise, considerames necesarib
fpresentar algunas definicicnes basicas ~ que forman parte de

“la iuncion' ‘de sueldos 'y salarias las cuales:se maneJaran mnlff

—el,desarrollo,de este CapltUlO.

. : La retrxbu ién que deta pagar el patrbn als
trabajador por sy trabaje'.(23)

) El arC1culo ‘84°d& 1a misma  ley,”aclara- que “gl . salario
‘se integra por los pagos hschos en efectivo.rpbf una cuota -
diaria, gratificaciones, ' percepciones, habitacion, primas.l

';cqmisiones, prestaciones an - especie v cualquier  otra
cantidad o prestacién que se entregue al trabajador por su
trabajo™/(29) '

‘ La Oficina* Internacional del Trabsjo, ha definido el
“salario como: "Li ganancia, sea cual fuere su denominacibn.o‘
métode de célculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo,
fijada por acuerde o por la legislacién nacional; y debida
por un-empleador a un trabajador en virtud de un contrato de
trabajo escrito o verbal, por el trabajo que este tltime
haya efectuade o deba efectuar o por servicios que haya
prestade o dezbs prestar"”

(28) Ley Federal del Trabajo. art.
(29) Ibidem. Art. Ba4a. p. - 21.

1]
IN]

Op. cit p.21.




.Sueldo: 'Es retrlbuc1bn &ue réciba el empleadc de

'.§;4?"‘ nza o di tzncicn corresponde unlcamente a
,period101dad de ‘pago. L}::uue

es generalmente quincenal o

i
i

i ,El agticulo '8¢ de la Ley Federal del Trabajo, dice que
fLarley“prnhibc en el plazo  para €l pago dpl‘salario sea
’ mayor de-una-cemana-en el caso. de personas que desempefien un-

trabajo material ¥ de 15 dias para los demas ,_ 
' trabajador=s". (30]

‘Salaric nominak: “Es la’cantidad de dinero que conviene

que ‘ganara el trabejador';segun la unldad adoptada- tlempo
' destaio’ ete: “ge-refiere. a 1a cantxdad de dinero. 351gnadaf
'Vbcomc pago’“acada - horayidia,

semana -, etc., deg trabaJo -5
piBZu hecha TR

L En tanto que "la retr1buc10n relativa ’es la‘obtenida
«por el empleado en: relacibn a 1a ganada por sus compaﬁeros

':de trabajg"(32\

Desde el “punto de vista legal ~ se considera que. vel o ol
salarlo minimo es. 1a cantidad: menor que rec1be el trabaJddor :
fpor—suswrsexv1c1os,prestados, en una »jornada de trabajo El : 2
salario 'minime  dehera ser necésario para sat;sfacen las ﬁfri, ?
necesidades normales de un jefe de familia: en el ‘6rden e B i
material, social y cultural y'parau prqveéf a }a'educaéioh

(30) bedzm Art 89 el 22, ;
(31) Lanham, Elivabeth -0p. cit. p. 12.
(32) Ibidem. p. 12. g b



5obliSatorra de los hljos ‘Se’considera-de utilidad: éodiél'kl;ﬁ"”:”
estab;ec‘mxento de’ .institucicnes v medidas que pro;_3=n 1

ﬁ7capa idad adquieltiva del salaric vy fzeilivten el acceso dé

““los trabajadores a’'la obtencion de satisfactores. (33} :

El salario puedé fijarse por'unidad de tiempg,::pqr::'””
unldad de obra. por comxsién. a précio alzadoe o de cualqﬁier.
qtr; manera' (34 - . :

' :aﬁtof ,considéra que . mo existe s
fsalario al afirmar que: "Eﬁ un
.a sueldo  como salario, pqdé
que: ‘recibe el hombre . &
que ha'prestade con ‘su trabajo. Mas
remuneracion por una ', “actividad

n'serviCLOJ

Poriconsiguiente, la diferncia entre suéldo‘y éalafid
“sa basa en dﬁé ?"el‘el' salarie se page por hora o 'por dia
‘aunqué se- . liquide semanalmentﬂ de ord;nario y el'sueldo se .
paga por mes o por qu;ncena (3&)

‘Ven;éﬁésjquévofréce el método'de:valuaéibd pﬁrqunto$.z

&) ae jédébtabilidad‘— El.. metodo es 'muy’fléXiblelyiéé
puede 1ncorpoxar a casi todas las empresas principalmente a.n
las ‘industrias, medianta pequefics justificados ajustes:,_
.Rropios.de cada negocic en parcicular

(33) Ley Federal del Trakajo, Art, 90.-0Op. cict. pag 22
(34) Ibidem. Art. 23, p. 21.

{35) Reyes Ponce., Agustin. AdmlnlStfﬂClOn de personal. na.
Parte. Sueldcs .y Salaries. p. iZ.

{36) Ibidem. p. 15.



pf aciones,

S soportable ﬁo

“;empreS¢s

‘c) De senc1llﬁz cpe}ac

‘vque de él ‘deri vanL;

ey iliDe actuallzac1on'

mehcignééa.il faCUICu'a 1a 1ncorporaci
‘natural

?héjorbn”SObre 1; practica'~yila”
empresas : S

£y De “objetividad. .~ AL i
medida. uniforma para  todos, -que la. hac
generalmente Justo. L ;

generalmante con la participacmbn de' 1 Y
‘configurar un criterio acertado y:comun_enﬂléiqwbisién e la.

importancia relativa a los factores'y -su' peso reconccido

h) El usc de un mayor -numero.de . fa

_verdadero anslizis . de los puestos ai evaluar

o modo,son,verdadekémehte_jUStipreciados."

1) El proceso funduwental es: relativame

v claro

j) Se Feduce al minimo la - influenci
titule o personalidad del puesto. i



os.grupos;
‘que 1ntegran la empr=sa. dirnctivos. ejecutlvos..jefes.,Etc,”

d) La
otros 51stemas

‘Una'dncisiOn’ relevante es la determinacién del alcance
del estudlo-‘ @s decir, si se pretende incluir a una parte o
a la'i

talidad de lcs puestes. Es importants  definir en

apego A ”lbs'ahélisis' dé puéstos’”” Un numere determinade de
elios;‘que al ser c¢onsiderades proporcicnen  las  bases ¢
-patrones de - madida para la c¢reacién o adaptacién del manual
¥ la wvaluacion, garantizande que con sU estudio ¥y andlicsis
abasteceran de los elementos nacesarios para construir el
marce de referencia, con tass =n 1la <uil log  restantes
puestos podran ser involucrados sin ambigu=dades, lagunas. g

problemas.




"Rﬂj.:ﬁe}néhde; nos:

y tener que trabaJa

“rPara facilitar ila valuacisn:

izodos ¥ c=da uno de los puestos que existen: el una empres

se recomienda Gs*Oger un numero-reducido’ de puestos b351 os;
dnnomznado= puestos basicos" ! (37)

Se trata ds puestos que tienen el misme cohcénidb bgro
dﬁe son -acupados por varias personas. Si es una ccmpaﬁiafde'f
8. taquimecandgrafas, tres recepcionistas y '2 sécretarias'

- bilingues. no se requieren 13 andlisis y evaluaciones -de

T puestos, fine  simplemente 3; un estudio ‘para cada. una. de:

esus posiciones. De aqui, se sigue. que el establecimiento  de:

puesto tipo reduce considerablemente el tiempo y trébéjo'de%i*;'i’~1
'valuaciOn. Para . poder identificar los puestes tipo en unpa’’ °
organizacion es necesario " tener las ;siguiénteS{rv'

caracteristicas:

Ay- Oue sean eatables,’

‘caracteristxcos. tanto enpresa-cong e

que estd pertenezca.

Tambien, es importante s#leccionar algunos puestos que

" serviran de  base para la valuacibn original estos puestas

una vez que han .side ubzcados’en una p051ciOn. serviran de
parametro para fijar el lugar de los puestds faltantes.

(5;3_5tﬂjé¥f“ﬁﬁ;r¥é: Administracion de Recursos Humancos. p.



los puestos tlpO. que'

"ﬁdemés,,’qﬂe’ £ mas 'caracterxsticos ‘der la
drganizacién‘del amoﬂo  giro de la' misma, Finalmente, es

»numero de " puestos tipo que  se
seleccionen, ‘no 'debe superér el' 20% .'del’ total ~de. ‘los

importante aclarar que el

puestos, ‘a fin de cumplir con “los ‘objetivos ‘que: propone ‘el
método elegido’

3.7 Relacidn con-en el’anél{sisfde puestos.

iéiLey"Federal del jrabajé} nos
»el puesto=~y=la:=unica 'fprmé" der
o’"desigualdad - -es ‘mediante ‘el

anélisis de puestos

; Elvéhaliéis' nos’ lleva a conocer ‘las operaciones’ y
funcionéé qﬁe‘,corféspondén a cada puesto y-a determinér la
especificacion del mismo, mediante el grado - de intensidad
que - se . requiera en ..cada .un¢.de los requisitos establecidos
normalmente,

Tomando como base el analisis de puestos, la valuacion
de Yos mismos es un procedimiento que analiza el puesto para
determinar el grado de habilidad, esfuerzo vy responsabilidad
requeridos en el mismo vy las condiciones de trabajo en las
cuales se desempefia, en relaci6bn con otros puestos de la
misma organizacién, a fin de establecer una relacion logica
y objetiva entre estos factores y la estructura de salarios.
Asi pues, todas las organizaciones deben preocuparse de
establecer wuna estructura de salarios que cubra sus

necesidades.



nos proporcxonara el grado -en.

05 Laivaluacien -
‘cualidades ‘influyen . para ponderar ‘el puesto. Se recomienda.
‘el ‘anslisis 'de pusstos como el punte fundamnntal de apoyor

para la wvaluacién; es importante - sefalar que
fijacién  de salarics, constituye la pr1merar ¢
Ya que antes de valorar

manifestandc su necesidad,

clasificar un pueste se debe
s axizenciag, ios  niveles 'de

v experiencias que requiere.f‘a

s
responsabilidades que implica.

3.8. Aplicacidn y utilizacidn:

1.~ 53~ sabemos como .. es comparatlvamente
"concceremes las | cualidadas due’‘deber
llamadcs a ocupar estes puestos.®

pbdran ordsnar

Se

‘2ff

.- Nos®

" costosas en las qne"

mecanizacién para economlza~




y valuac16n

17 analxsis

contenldo

desarrollo de
investigacibn.‘  $

'siguiénte’

En ,él-‘f‘cépitu}qn
Y ‘refaccionari

: antécedentes ”gen‘ -2l
_hacia'dthgfdifig;mp;

isector
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Podemos deci, ‘qu contlo ante expuestoh queda cub;ertO‘fj'
¢ de .

comprende Ta oo

,nuegtra‘fg




ERCADO REFACCIONARIO




CAPITULO IV

‘EL MERCADO REFACCIONARIO 2

air; Antecedentes

En 1910 se 1n1c1a un surglmlento pugante } en el se: stor

'lndustrial regido  por algunas disp051c1ones gubernamentales
EL in1c10 “de 1a eomercializacién del automdvil es lenta; de’
1906 a 1926 el promedlo de venta de unidades es de 200 & 250

1*por ano.

Come ‘es  de  suponerse  las  empresas que  importaban
autombviles camiones o tractores, también traian . al pais

rafacc;ones utiles;, con upa alta rotacidn de repuesto para

b 7dar mantenimiento a estos vehiculos: sin embarge en virtud

de qué se desplazaban a lugares. muy remotos, se presenia ‘la
necesidad de contar con los insumos para mantenerlos en

operacion.

Es precisamente -con base a3 lo anterior, que se genera
la venta  de partes vy componentes de uso mas comin, a traveés

de agencias oficiales. una de las cuales es la Ford.

Germinan asi, tisndas muy precarias en las que
paralelamente a la venta d=ntro de wuna  z2mpliz gama de
..productos .. se ofrecen las refaccicnes de alta demanda por 13
exposicion al desgast=, El parque vehicular va crecichdor
paulativamente, cuya planta productiva solicita nas
transporte y maquinaria, por 1o anterior, se generan leos
establecimientos de empresas refaccionarias para establecer

un optimo servicio.

Por las ' postrimeras de 1915, :se observa una -mayorl

formacidén de comercios automotrices ¥ bés;camente en 1920,*
 se fundan' -algunas con tan acertada visién que cont1nuan




‘vigentés} _}'qdienés a' fepfésenﬁan' comﬁraév altamente
significativas; bafé ese momento ya se importaban productos
de mircas como: MC. S quay,-Nopris, Jambor, Staming, Company
Incorporated, o Niehof, Atlas, Thompson, Ffederal Magul.
Sterling, Spicer,  Champion, Wagner. Lokheed, Fram, Reputlic
Ggar, - Zolipner., FRuszo, Mamoret. Internaticonal, Michigan,
anderscn  Company, PRamco, Sealevy Power, Gabriel, Perfec
Circle,Hy grave, Timk=n, Gates, Morgo, Perfection, K.D.

Lamp, Ipanc., Mc cord, Victor, vy muchos otros mas.

En los afios 1923-22, tan s6le en Monterrey, habian al
. rededor . de.doce lncales dedicados a la venta de refacciones;

actividad similar . imperaba en algunas entidades del norte,

aungue evidentam &5 considerabtlemente mayor en la Ciudad

de Méaxica

El nacimiento de la industria autcmotriz en. nuestro
pais, prepiamente. se da  en relaciodn a las armadoras de
automoviles hasta los afies 20s; este desarroile de la
industria de autopartes v desde luego de las refaccicnes, se
d& =n bz

de los prireros automoviles vy camiones en «) terviterio
i

a una situacion primordial, gque es la presencia

ional, para elle ncs debemos referir a los alkores del
n

presente sigle, <uvands se empieza & importar en forma
directs los  primsres modelos, baslcamente de Europa, desde
§

Francia cen =1

=nault, Italia con el Peugeot v loz E.U. con

los modeles “T" de Ford.

Esta importacién directa de automdviles, se refiere
tambien a le fmpo:taciin de las partes fabricadas en zu paics
de origen, ya s5ea automdvil o camidn, para armar vy terminar’
un.nuevo mod=alo, lanzéndolo al mercado como un  producto
terminado; estas unidades individuales o de . transportie
colective fundam=ntaron su uso en uh servicio de refaccicnas
y accesoriss. Asi de una manera incipiente, comienza a darse
en forma cclateral a2 este importacién de auvtoméviles la




ciudad de‘ PuebXa, coni e Vseﬁor Rafael y Gustavo Taooada,
quienes- ' son “_Los_ primeros importadores ;_directos de’
refaccxones- tambien existieron. ftanto la’ Ciudad de
México como - enla- de Tamp1co. “los Srs. Quihtero quiznes
precisamente se‘ dedicaban-a la 1mportaci¢n ‘de compcnentes.
tales como‘ pistones. anillos. bujias. llantas, ‘partes para
motor. para transmisién y caja de. velocidadesA

aﬁo 1925 cuando la “empresa Ford Motor Co. que
'era‘la ﬁés desarrollada en los E.U., "realiza el prinmer
:ensgmble de "las unidades ‘en la Ciudaa de Méki¢6~(éntendiendo
~’§di ensamble como el proceso de traer todas las partes-y
i:compohentes por. el ferrocarril hasta su . planta armadoral,
W~nace 1a ‘primera empresa . ensambladora de .autos en nuestro
pais; = su procedimiento es exportar sus componentes,
‘utilizando mano de obra barata dentro de su armadora. Qbvio
es - decir que no - existia una fabricacién nacional de
componentes .y todag las refacciones las continuaban
importando en forma directa, basicamente en un 90%.

Estos autos vya se détectan'después de la insuficienc;§
del ferrocarril, ~antes del movimiento revolucionafio de
1910 crénicas  archivadas nos relatan que habian al rededor

“de - 370 aytomoviles . disaminades en el territorio
nacional,alguno dé éllos en la ciudad de COIima,,doﬁdgren la
actualidad  existe un museo que exhibe les vehiculos
automotores mas antiguos del pais. Para 1925, ya ‘habian
‘alrededor de 2000 vehiculos. i ‘



‘ﬁn n"ﬂst*o ‘pais la. ‘primera llanta de fabricacién mexicana.
‘Vs 217 sgﬁor’Rui; Cruz, quien contando con el . apovo dei

fg;bierno de  Obregin, produjo en:la <Ciudad de México - la-
Plants de' fabriczcion con tecnologia de “General Popo.:- S4: .-
consideramos a  la  llants como  una parte’ del” vehiculo):
podemcs mencionar sin lugar a duda, que esta fuerla‘primera
refaccién de reemplazo que empezd. i S

'da.o}idbériéﬁie'?ééalta en“1924, cuando es.producida & -

Posteriormente a = Ford, llegaron al territorlo nacional‘:

otra serie de plantas armadoras tales como General Motors y
Crysler 'de México, en leus afics. 1930- 32.'

De. esta manera, se seguia perm;tiendo
) unidades terminadas, basicamente’en’ 1
;plantas de las quer hablamos anteriormente eran
exclusivamente al encamble de automévil :

El proceso revoiuéionario' de, ‘nuestro - - pais, la
inseguridad ‘e inestabilidad’ “financiera para los.
inversionistas, el‘ céos'politico. econdbmico y social del
pais, no permitio propiamente el desarrollo de la industria
manufacturera automotriz . en nuestro territorio; habia asi
otras actividades productivas como la explotacién del
petrdleo, que se inicia ~desde fines del siglo pasado y que
se activé en la ultima década del Gobierno del Presidente
Diaz, asi como  la ipdustria manufacturera textil vy
actividades como la explotacibn del subsuelo,
particularmente el auge de la plata que jugaba un papel
importante dentro de-la economia, ya que durante muchos aflos
v sobfe” todo ‘durante ‘la época .de inicios de siglo hasta los
aflos 1927-28; Meéxico ocupé el primer lugar como exportador
de este producto.




plataformasv
conocidos ‘como contenedores-
incipiente desarrollo indUstrial

‘tractocamiones. autobdses ferrocarrii

a tener sus inicios ‘antes: de 1a sngund ‘Guerra Mundlal

En 1938, nace la _empresé Vehicﬁiéé‘i,Autpﬁotores
Mexicanos, al 4gual que al antefiori‘looz mexicana, creada
por el Lic. Gabriel Fernandez Hayago" quien le da forma v
vida a ésta en asociacién con American Motors Co.,. los que
trabajan en 1la creacién de automéviles cong participacibn
paraestatal. RN SRl :

"»1stbrica
para Meéxico. Después de la’ expropiacibn petrolera echa’ por:.
el Presidente Cardenas. surge el suceso.de‘la: segunda guerra
mundial entre 1las potenclas mas avanzaJa g

Se presenta en este periodo una coyo

tecnolégica como industrial.

Concretamente debemos fijar nuestra
Estados Unidos de Norteamérica, dei 1
el potencial de su industria a produ@ir"y‘ia
bélico; es decir, deja de fabricar'au;qé d
camiones de transporte.

ricar armamento
so'particular ¥

Esto es 1o que permite al“ Presidente Avila ‘Camacho,
aprovechar debidamente tal canfl gracibn
sentar las bases del desarrollo' \

_mundial| para

la cual es dependiente tecno;égic
paises avanzados. ) :

_empresas
i T de:

de ' pequefias




Existia -un namero - reducido de peéueﬁés_ empresas
precursoras en .. las actividades “dé impqrtacion' de
refaccicnes, componentes v accesorios para proveer. el ‘ya
creciente merrado  demandante  “en’ los . servicios de
mantenimiento correct.vo, dando nueva vida a estos motores y
unidades terminadas en su proceso de ensamblaje.

Para 1947, se da un fendémeno inflacionario que impacta
_medularmenté en el &nimo de los comerciantes en partes y
componentes ; la devaluacioén. Nuestro peso, después de tener
una relacién de 4.85 por dolar, pasa a 8.65; para la mayoria
de los  emprendedores, ésto representa una  situacién muy
critica, ya que se presentan inventarios demasiado elevados,
-y lo -Que es mas, también obligaciones en- documentos con
salarios en dolares, de un dia a otro se duplica su deuda,

“empeorando sus problemas, pues no contaban con la suficiente
experiencia en el campe de las finanzas, o de una buena
asesoria para instrumentar mecanismos que r=solvieran
equilibradamente y de manera justa para ambos lados. Ademas
de . todo ello, se mantenian y operaban existencias
considerables de mercancia de minimd movimiento, dudando-de
su desplazamiento y rotacion en un tiempo considerable.

" La poblacibn vehicular en ﬁodo-Méxiéb no llegaba-

de ‘permisos de- importacién.

Se empiezan - a cpnce&er»en 1949, las pfimer
de fabricacion  para firmas. reconocidas'internaci
establecidas en el pais. : :

Es-asi como se empieza a manufactﬁrar pfbductpévc§n1el
emblema "Hecho -en Mexico" no obstante, Se'bfeéentaﬁ:éiértos
-pfoblemas con los clientes internos, ya que en la mayoria de
los casos no se aceptan sean por calidad o preéio.' los

S
200,000 unidades, y las compras al’extranjero no requerian




,terfitérios;

un consider b
en base a‘este hecho.

haﬁ:geﬁeradb ;fuentes de’ trabajc
o;ﬁ empleados que se
_almacenistas ‘1 cobradores,
'cardxstas y demés logreg ‘1ndependizarse. a' . través de “la

experlencia adquirida* y”"sus conociml:ntos “echen ~andar

'iniéiaron como repartidora

nuevas empresas. ‘al una de las ‘cuales. han—prosperado con

'grandes esfuerzos llegando a ser muy 1mpoftantes dentro de

su sectqr y dentro de la economia del pais.

En 1953, ‘se presenta una segunda devaluacién importante
de nuestra moneda frente alidolar de 8.65 pesos por dolar
pasa‘a  12.50, sélo 5 afios -de la primera colocando en una
situacién bastante’ ' dificil. a’ los. refaccionarios;  sin
embargo, amplian sus ?sfuérzos y-con inte;igencia superan
esta situacion. . '

pa&.origen .asi-a’ 1o qué 'se conoce ‘como el milagro
econémico, en -el tiempo que son —manejadas las finanzas
naciohales por el Lic, Antonio Ortiz .Mena, quien’ jugd un
papel importante pogterxormencn el Presidente, Miguel Aleman

_ se.pronuncial.en-favor ‘dela ~apertura de~ 1as “ihversisnes

extranjeras, enfocadas hacia~la industria naciente..:

Mexico lléga .tarde al ~desarrollo industrial ‘por . sus
cqnsécuencias y problemas mencionados - anteriorménte; el
calificative recibido. por~otras‘lna§ioné$ es. 1a de un pais,
subdesarrollado e dependiente’’ : '



“observa-claramente ' cuando nuestro vecine pais

: ;rahsb?tté'méquinaria, y ‘equipos  de produccién  (bBieres - de-

.carital) “a sus sucursales dentro de nuestro territorio, para‘’]
“armar véhithos: esta maquinaria para ellos es obsoleta, ya. ...
7quefporf S0 economié v desarrolle han creado una tecnolbgié
moderna, manteniéndose a ia vanguardia en este importante"
sector. . : : :

Después de - varios afios de gobierno y con una pol‘iticaf
quz apoya las inversiones exﬁfanjeras de todo el mundd; se' =
presenta una _ estabilidad econbmica en todo el péis. mismas
que estuvo: creciendo a  tasas en su producto-interno.bruto. ..
{P.1.B) del ‘orden del 5% alé6%}j§q$t¢piépdordurapte'2& afios

consecutivos. : o . . - g DR

En 1962, -afic en. . que’llega el gobierno del Presidente
Adolfo Lopez i Mateos,.quien 'cqﬁ su titular en la Secretaria
de . Industria y ‘Comercio, .-Lic - Raul Salinas, crea un. . ...

! instrumento que  va . a ser el detonador para disparar a la
 indhstria auxiliar, - llamado mercado de repuestcs; quienes -
son ' los intermediarios directos con los consumidores
’fiﬁéleé. Propiamente esta,fama nace el 24 de agosto de 1962,
‘fecha en . que es lanzado el decreto para el fomento 'y
desarrollo " de ° la industria automotriz mexicana; esta
- legislacién permite - que empresas y capitalistas, pongan sus
inversiones a trabajar, siempre de manera secundaria

‘asociadgs con los que poseen la tecnologia para producir sus |
componentes. :

Para. los afios 1950-60, se encuentran ya en nuestro péis
las firmas- General Motors, Crysler, Vehiculos - Automotores.:.
Mexiéanos. Dina  Renault; incrementédndose 'substancialmence.
1ds inversiones directas, vislumbrandose ‘un crecimieﬁtoJ
positivo ¥y ~ascendente. Este afio es relevante pafa su:futuroi
promiserio, que instrumenta asi = una politica bien definida




' pero si
de autopartes

= Se’pr
se ha cumplid

- Esto permxte un’ comerci
formal,’ enfocéndose hacxa Un‘”mefdad‘,
accesorios.para dar mantenimiento .y servicio

‘unidades” armadas y en circuldcién.

Como dato complementario, debemos mencicnar dﬁe en
19611lega a México una planta armadora Jjaponesa, produciendo
los vehiculos conocidos como Datsun y en la actualidad los
Nissan. Esta empresa junto con la Alemana Volks-Wagen (quien
llega en 1962Z), se establecen en -el territorio néciohal a
raiz y al amparo del decreto de este afio.

Llega también un importante proyecto mexicano, ei cuél
fue bien recibidec y tomado como-una eSperanza~ﬁara alcanzar
un desarrollo independiente de la‘iﬁdustria automdtriz' que
es el caso Borward. Esta plénta iarmadara’ alemana -queda




3d=smanté1:dé en su mayo part despue de ;, Segunda Guerra

*5Mundlal mlsma que es -adqu1r1da por el gobierno federal en

:asorlariOn con el grupo industrial Ramlrez de Monterrey. La
JLplanc; Barduard' es traida -a: Mexico méquina a  maquina,
fmontada v hechada a funclonar en la ‘ciudad de Monterrey. se
':empleza asi a producir en este’ Estado los modelos 1960-61-62
iy 63, teniendo buena aceptacioh en:’el mercado,  pero  que
‘lamentablemente por decisiones gubernamentales y de .politica
xerradas, ne siempre acordes “a las necesidades econ0m1cas.‘
tuve que sar desmantelada.

Posteriormente la emprega Dina . abébrve;.esta plant

‘ensambladora: quien- se’pone ‘a ‘producir camiones',enf‘losj

ultimos aflos, -antes de su desmantelacién y llsta par

ser:
'-adquirida por las empresas Crysler (U, S A) ¥ Nabistar

-en.la-‘produccidén de camiones’ pesados en el vecino paf
'norte.'quienes fabricaran en .un futuro cam;onetas  en: la
" Ciudad: de Monterrey. R

De esta manera, se configura un universo de empresas.“
Ford, .Crysler, General Motors, Nissan, /0 Vehiculos
. Automotores Mexicanos, Borduward, Kenwoort, International :
Hafdvesterd; quienes  alcanzan un- crecimiento élevado y qué'
éon atendidas por un importante sector auxiliar que es. el
mercado de la refacciones. -

La. 'Asociaci6n de  Representantes e Importadores™’
Autoparte= y Componentes Automotrices (ARIDRA), . eg
asociacion que nace en 1949 aproximadamente 'y es “la.

antiga en  Mexico, son . un grupo de comerciante
importadores de autopartes y . componentes. para vehiculo
" circulacien: : o :

Dos afios antes del decreto del: 62
“nuy importante, la: Asoc;acibn ?Nacion'
i Autopartes para Automcvile (ANAMA A)




Y senoy’ desdn 'sus principios a los distribuidores mes funrtes
.de toda 1la republica. Sin temor. a equivocaclbn “se ‘pude
afirmar . que se encuentran reunidos: los mas destac<dos:
mayoristas encargados de cubrir diversasrareas _y :onasldeg
‘toda 'la’ republica Mexicana, ~on.un  NGmero determinade .de

vendedores que atienden al méas pequeﬁo:maydriéta, llevandose

eiiproducto que fabrica nuestra industria nacional. ‘ -

‘Dentro de sus objetivos basicos. se  encuentra el dé:
fmentar la amistad desinteresada, reconociendc qﬁe la
confianza, cooperacion entendimiento y reciprocidad, son el
medio’ de eliminar 1a. rivalidad vy conseguir la realizacién de

‘sanos proposiccs, tante entre los hombres como los negocios,
observéndo la- m&s estricta ética comercial y haciends
. pbsible el desarrollo vy prosperidad , tanto de los negocios
oy fabrlcantes ¥y en general del pais: asi comc el de obtener
’fla mayor coordinaciOn entre la labor del fabricante de .
cump¢ir con su mision contribuyendo al desarrollo industrial
y el ‘mayorista de servirle d= abastecimisnto, sin. que el.
‘Primero Se convierta en competidor del segundo. :

Se tienen grupos de empresas que estan dentro ‘de lab
ANAMAPA 'y ‘dentro del la ARIDRA, .y dentro..de.  otras
asociaciones que han surgido en diversas entidades, ' como
Refaccionarias Unidas de Jalisco. la Asociacién Nacional de
Fabricantes .de Partes Automotrices en  Monterrey, & la
Asociacion de * Refaccionarios Fronterizos en Ciudad Juérez.
la Asociacion. de Refaccionarios del Pacifico,.en todas las
franjas del pacifico (Sinaloa, Sonora, Baja .California),
distribuyendo ‘el producta naciznal. ;

En ocasiones, cuando hay éécaSeé de componentes o sea_
tienen buenos precios ‘eséa serie de " comerciantes han‘
introduc1do al pais partes 1mportadas que han entrado de una -
manera 1legal :




prime as"é presas - que sUrgen en el ramo der las’

ventas.Jtenemos a’ MORESA (Motores v Refacc1ones), una de lasf'
pr1mnras emprnsas que producen . los pistones. En ,pr;mera
“;nstancla ‘esta organizacion se dedicaba a construi:» 195 :

pistohés'qéﬁadqs‘ por'el wuso, al  cabo de cierto tiehﬁbzééijf”‘

realiza una inversién para fabricarlos; ‘Asimismo) embiéZE:é'” '

erecer 1a variedad de refzceciones como los cojlnetes bujes

L componentes autoeléctricos, an;llosf juntas,.
quimxcos. etc. ' ! :

Dentro de la industria 11antera se establecen en Mexico

i companias 1mportantes “como’ “1a T EAR-
. EUZKADI GENERAL POFO FIRESTONE Es 1mport\‘ destacar el
hecho de que siempre ‘ha habido una 1ntroducc16n dlegal. de

los- “distribuidores -han -
adquirldo_ un . criterio nacional1sta "y:ﬂ defend1d9 "al

componentes. pero la: meyorla, de

cr661m1ento de la industrla nacxonal.,

Se dice que -en ) ihddsffia"adtomotriZJ' la; partefu

mexicana es el de ‘la rama. auxillar de ‘autépartes’ v qUe Bn sus

mayoria. esta en manos - de. mexicanos. podriamos hablar de un’

v 90% y de algunos casos de extranjeros que’ han participado en:
‘esta-actividad. i

‘Nuestfa induétfia; ‘ciertamehte_ ha atravesado' por’
mementos muy dificiles, pero ‘en términos generales se ha
visto muy beneficiada, ya- que por ley comienzan a surtir:a
1la industria terminal quienes producen vya los autos en
nuestro4pais importandose un 40% o 507 del contenido total
del automévil; " ‘se . realizan ademds los disefios, . los
- estampados-y- 1a -incorporacion .de partes nacionales...

Es;e desarrollc permite que toda la industria éuxiliar
como son . los talleres mecanicos, refacc1onarias
rectificadoras, autereconstructoras de motores, veridedoras
de ' aceites, renovadoras de llantas, vendedores de

product05;lf*




4.2, Impacto economico.

Las refacciones, - en los uﬁltimbsjaﬁos -y ‘sobre

: todo a
partir de © 1981 alcanzan una maxima produccion’ que fuecasi
de 600,000 unidades, visualizando un crecimiento acelerade. °

Uno de los estudios mas relevantes que se ha réélizédo
dentro de esta industria, es sin duda- el estudio - del
Despacho BUS-ALEN (norteaméricano), financiado . por .el
Gobierno Federal y por la Secretaria de Comercio y Fomento
Industrial, donde se recojen datos estadisticos . .muy
importantes y gque provectan de manera casi real.el impacto
de las refacciones en la economia nacional. R

Primeramente, se refieren a. un crecimiento. fuerte del
parque vehicular en todo el pais; se habla de acuerdo a los
ultimos datosg de tres categorias:

- Categoria Baja: Se basa solamente en los vehiculos
fabricados, dandole wuna vida promedio a cada unidad de 10
afios; esta categoria es americana y en este pais los
vehiculos son desechados demasiado pronto, lo que puede ser
variable, ya que datos comprobados y fidedignos basados en
la practica, nos indica que se mantiene un promedio de vida
de la unidad de 15 afos, es decir que existe la costumbre de
reconstruir los vehiculos, sea por los altos costos en la
adquisicién de una unidad nueva o por darle una segunda
vida. Es aqui precisamente donde encontramos todas las

refacciones y componentes automotrices.

- Categoria . Media: Nos f?fieré una“cantidad:; dé‘f
€°000,000 de unidades en circulacion.:iii’ S

- Cateégoria - Alta: ‘ﬁééy
600,000 unidades que eéstan’ ¢

pais.




“~“Analizando-estas’ cifras, cbmprénderemos”féb;}mente;cOmoj
'i,sn desarrolla el proceso  circular en’ lg  compra-venta ‘de
‘componsantes 'y partes automotores en el pais. :

““Haciendo una proveccién de penetracidn.y detectando‘la
importaﬁcia economica del ramo en:cuestion, 'es importantev

partir de- un consideradc  de 6’000, 000. de vehlculos
promedio, y si tenemos- uns vida del motor de 15 anos, se

»en

pﬁede afirmar que un: autombvil debe rectificarse “.cada
150,000 o 200,000 Kms., tomando en cuenta que’ normalmente
los 200,000 Kms. 'se recorren en : dos‘ ‘afios, . estamos

refiriéndonos a una rotaCiOn de refacciones para mantener la
vida del auto dos o tres veces:de 180- repuestos eﬁ 15 afios;
asinismo,si existen en promedio &' 000,000 de unidades en
circulacion en todo el pais, hablamos de una rotacién de
refacciones y partes de ﬁotor (todo - el pais), hablamos de
una rotacion de refacciones -y-partes de motor del orden de
288 millones de refacciones en 15 afios. debemos aclarar que
el remplazo de refacciones es de 6 veces en  cada
rectificacién; existen por lo mismo refacciones de mucho uso
como son todas las de ' afipacién y partes. para nmotor
{bujias,platinos, condensadores,carburadores, juntas
automotrices para diesel y gasolina, llantas, etc.).

Otro dato importante es _eh rglacién a ‘que. existen
alrededor de 100,000 talleres- automdtrices diseminados en
todo el territorio naéional adquiriendo las refacciones de
los mayoristas nunca del’ fabricante mismo que centraliza

toda la comercializacibn.g

las prxncxpales empreaas

700 mayoris;as; que son

fabricantes, tienen detectado un promedio de clientés” cadari
una segun sus propias opiniones de 350, por ‘lo . que 'se
calculan 245,000 refaccionarias -y talieres.

ESTA TENS M9 g
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se han 'mantenido ‘en”armonia permanente,
las'dificultades: “quese "han. sucitado- dentro-  del

mayoristas

éntorno:‘econsmico: ~devaluaciones, cierre ‘de fronteras,
competencia desleal por contrabando, | rechaze al " producto

“"Hay quienes consideran que todes 19s problemas que se
han padecido  en el sector refaccionaric a partir de las

crisis:mas graves, han hecho cambiar la actitud, filosofia y
objetivos de trabajo de las compafiias; diversas opiniones
“afirman .'que se ha iniciado una nueva ers dentroc del

f‘comercio, imprimiendo nuevas formas y estrategias de

operacién. Se sugiere una especializacien en todas las
lineas para atender més eficientemente vy cen toda
-oportunidad el mercado, de esta manera se distraen recursos

sen-forma completamente diversificada.

‘;NorA: La informacioén contenida en este . inciso fie-
‘obtenida mediante la aplicacion de una entrevista controlada .

'Ii birector qe la Revista México Automocriz,i Lic. ' Ten

,SBbiélogia,rRogelio Roy Ocotla, - [

"En"el sigulente inciso, 'se presentan.los éntecedentes
' :de’la " empresa- seleccionada- para llevar a'cabo nuestro’ caso
. practico, : R R -




aftual pues prevalecxan las lineas

1nc&nt;v0 aludesarrollo‘de empresgs,na

empresa conto'con 18'W
empleados para el ano de 1986 contaba'yé
'actualzdad se eleva el num=ro a 75.

Al 1n1c10 de sus. operaciones Qa:

pago el cual equ1vale a la mitad

‘ del valor"tota del‘negocio.

B Zmaé tarde ‘se presentan serios problema#i en - forma
progresi&a ‘pPues: ' no se contaba mas que con la éxistenéia de
mercanpia dentro. qel almacén. Tales problemas ,fugron{: el
pago . de " 1a némina  del personal, pago :a pfoveedores
impuestos y “'denéas deudas. ya anteriormente contraidas por la
empresa g hes

Utilizaﬁdo'éon4habilidad -sus recursos.‘su experiencia V4

su manejo de’’ sus mejores decisiones' administran su: negocio
Dentro de sus planes de trabajo establecen strategias que'

les permiten seguir un rumbo previamente fijado




35 VEnCBS

al publlco

la

excelente

labor de

ambos

se tiene ,la oportrnl ad d

entro. del misms:: ‘ramo

,'&ohﬁféfi'dtras°'

:empresés ot bal s
conc;be la_ 1dea de” formar-un grﬁpo{
ellas, cada: “una‘con.idiferente: g1 o
 ”5€1naaa§ surgiendo de tal—ma"e

‘14 afes de trabajo
maneja importantes = marcas; ,f MORESA, Séaled Power,
Fedefalnnogﬁl.f Clevite br Tubl
Guimica T: F.,v;

ent:e otras.

”ubber. Anco, Lerc,
“ y ‘Comercial Cima,

4Ot}osraép§ctos,'no ménOsf iﬁpofﬁanteé; es que 'se _han
utilizado:fuéntéé“de;finahciamiento bancarias para apalancar
'135 finahzas :de la 'empresa asi como el capital de trabajo
cen-els actlvo circulante.i caja.,alﬁacén. clientes; ‘En .13
disminucién de pasivo: acreedores. proveedores con ellos “se
hace Erente a2 ciertas_ obligaciones contraldas por falta de ;

dlnero en efect1vo~ dichos préstamos se solicitan 'en laiw

cantidad'necesarxa sélo para cubrir los gas;os. lo que se’




evitar ahogarse:con
por lo. que  al’ finali’d
vrepresenta mas.alla de}r;7'

'hace'para

“Cuande . se
f1nanc1am1entos _sg":

Vmax1m0~ con

'detetmxnnda. cubrlendo a futuro
sedeba’:a.que. los. ‘socios. b

estrecho vy permanente ~coh" 3 proveedores
cuentan con.  una solvencia’ econbmlca “en “sus 2
,contraidas|rlo que 1es ha valldo para obtener y utilizar 1os

créditos a’ . corte plazq. con un mxnimO,de_ interggesry -en

ocasiones ninguno.

Dentro-del ambito competitivo ' con otras empresas, los

. socios conocen a sus rivales, quienes mantienen una agresiva
politica de ‘ trabajo para allegarse de mas clientes

satisfechos. Sin embargo cada empresa difiere de sus

ést}afegias de operacidn y de una forma u otra, han llegado

a-tener la mayor parte de los clientes. No puede definirse

con exactitud las empresas que en algin momento pudieran

o afectar &l grupe, debide a la hetercogeneidad de las

funciones que” se realizan en el mismo.

Exlsten dos  empresas vecinas a su alrededor que bien
podrxan significar alguna competencia; sin embargo esto no
“es de’-.gran importancia, ya que diariamenté se estudian las
aCiiﬁidadés realizadas en las mismas, como son: .los
prqdﬁctos que ofrecen, los precios que otorgan, a guién
veﬁden. créditos a clientes, cobébmo poder brindar la mejor



;resolver los problﬂmas. conoc1endo con ventaja a
las actividades- del: compecidor para, mantener i Brup

como . lider en el mercado.

o L En términos génetales.,sév;pugdé Jafirmar.
< dirigldo y,

ejecutéﬁb Qn

" gran. trabajc en- Grupo X

©-85us

an. funcionado

cén eétos’ " damos - por . terminado el

Taspecto tebrico cibn A continuacxén.
rprocederemos ‘a =1 e c
aspecto préctico ,; é "1niciando conuna metodolog;a

@ seguir, donde descrzbiremosrnuestros objetives-a alcanzar

etapa que  es. elrﬂﬂzf_



CAPITULO V
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION




Hetodologiaide “la%investigacién.

;Alfcfecar las empresas 1a administracién se hace mas

complicada.’al mismo tlempo aumenta en numero sus problnmas

por ‘lo que. es necesario afrontar y tomar nuevas decisiones,

tales circunstanclas exigen una obse aczOn cuidadosa, y una

esmerada comprobac1on i 4como

métodos de trabajo.::

una ‘evaluacién. de los

En'términos generales observamosk_dentro del Grupo R
S.AV der C.V. una’ formada®

esta se
cuales hemos hecho mencién ‘en el’ anterior capitulo. ‘cuya

cohunicacion autoridad v responsabilidad de cada puesto no: -
se encuentran definidas claramente

Insuficiencia de. instruﬁentoé' adﬁinistfativos., que
permitan la regulacién 'de ylés  relaciones - laborales ‘en |
beneficioc directo del peréonai y de 1la misma organizacibn.j

Carencia de un anéllsxs y descr;pc10n de func;ones quei
pérmita dar a‘conocer al los empleadosp

actividades vy obiigacionés. dentro de: su puesto de crabajo.
Facilitando la labor de lnducclén'

de cada uno de ellos.‘

Los obje;ivos, procedlmxentos yipeliticas:
la mayor ~ parte ﬂé las Areas,
textualmente,  pero 7 sx

responsables de éada area.

encuentra const1tu1da'por 6 Tazones soclales de 135';3




"déjrun manual " de

:".Se. recomienda ' 'la. elaboracién 1
Viorganizacién,' procedimientos,: pusstos - y. :isalarios .para.

obtenﬂr y Manejar informacioén actuallzada en- forma accesibleA
..yrque permita. -la toma de .decisiones por. parte de‘fla

directiva. en busca de una competitividad importante en sul

mercado .

5.27 Objetivos de T1a inve{tigqcibn}

Recordemos 10' "dn’ﬁbié?iiqgiQnrgbjeﬁivo'éé'A

que se quiere reallzar

chanﬁifiéados a :ravés dekuna'unldad‘de,medida

Estos objetlvos' deben definirse‘ de' una maneL

inequivaca’ y. . es: muy. importante- “teng

'significado ‘para todas las personas involucradas
t'L’os'ob’jetivosfde'huesﬁfa:f@nvgstigécibn's'on&

1) Comprobar o diéprqba:}laé hip@tésis.

2) Defihift’g;éra@énié los” n
obligacionés. eﬁ’ pu

organigfaméféd:ual~f

; : Lnar.; licic funciones
fomepté?‘la‘espé¢i£icacioﬁ\dé,1asv o




3] Identificar claramente las

elementos ;‘

‘lds

capacitacxbn en relacidn

reales de Tos qupantes
: detecc10n‘de'ngcesidades.‘

'Lnformacio

9) Ofrecer

”habra que,

analizar . describir'iuqai"

-fen”‘ un’ tiempo determinado. LLoéx"f

';lbé.qﬁé  recurrimos para - la obtencxbn de la-

a pBSQtvqcicn,_g;regtgrrel cues 1

la estad;stica

Algunas empresas generalmente pequefias,” no delxmitan
con’ precision su estructura organizacional como: en este caso
nuestro. por lo que se determina en forma tentatlva como ya

"se menciond con anterioridad para  realizar el anélisis
aportando al mismo tiempo elementds en’ su :depuraciOn v
‘correccion. : A :



.88

.Para iniciar nuestro analisis, se debe . integrar: el

numero total ‘de los . puestos: de-la organizacioh, 1a cual se

presenta en- orden alfab&tico, agrupando en fprhafbrdehadaf

los. puestos  genéricos vy especificos. Esta: estructura ‘nos
marcé. la pauta para-la .realizacién del analisis de ‘puestos’

El siguiente paso fue sensibiliza

explicando con amplitud - el prbpééito" de: s nuestra

cinvestigacién es decir, el de efectuar:u estqdié . sobre

analisis v valuacién de puestos a ﬁivg;, ocqﬁéﬁié@ali 1o

~ai”Getente Ceﬁefél.,

novedoso en este estudio es .la. .obfeHEibn-i:de,— las.’

descripciones y analisis de puestos del pefsbnai‘caiiiicado,

dejando de atender los puestos a nivel adminis;;aﬁ;vo. con .

ello pondremos de manifiesto las descripciones  que §éran
representativas para las demas empresas-pengﬁas quejform&n
el segmentc de la zona estudiada .- dentro -del framo
refaccionario. B

Se indicé paso a paso cual seria’ ‘la lmecénica a
desarrollar para la obtencién de la informacién de.cada uno
de los empleados, y con ello vislumbrar 1la organizacién
ideal de su estructura, directamente de los puestos en
relacion con su personal, ir describiendo en forma escrita,
en qué consiste el desarrollo de suUs actividades,
habilidades, aptitudes, condiciones de trabajsc y &l valor
del mismo, para lo cual se crearon formatos y élaboracién
del cuestionario, los cuales nos facilitaréan el trabajo en

la obtencién de la informacién.

Se realizé ademas con oportunidad, una reunién con los
jefes de Area de la organizaci6n, a los cuales se les
solicitd su colaboracién para que todo el personal estuviera
enterado de thuestra visita a cada pussto y de esta manera

obtener respuestas en la aplicacidn del cuestionario.



ia Hipbétesis

veniente “'dar nuestra defanFLOn. antes

determinar las hlpOte51s de nuestro estudio.

tPrpposicxén,enunclada para responder tentatlvamente a
“iun‘protlema. Una proposicién es un conjunto de palabras, gue

-=¢ﬁpiesan “un sujeto ¥ sus atributos gramaticé}ég}}
'.réiaciona&os entre.si por un verbo. PETE '7 o

“A’El adverbio “teéntetivamente Adice que ‘proﬁdnemqs
' “hecho

respuesta. sin- saber ‘aun’ si las observac10nes

la comprobaran [~} dlsprobaran (40)

datqs

A ﬁibbtesis manejan dos. tipos. de variibles,rrlé
'-véfiable "independiente y la variable. dependiente. Una
‘variable ' independiente es una conducta o fenbmeno que
permanece constante, v es condicién para que pueda darse una
‘determinada respuesta; la wvariable dependiente es la
respuesta o resultade de una dJd=terminada conducta ©

fendmeno.
Las hipdHtesis alternativas, son una sarie  de
proposiciones distintas de variables independicsntes .que

pueden resclver un probleme o for zsaucz de un determinado

fenomano,

;(403 };fdlnas Fellpe tetodolegia v tecnicas de
Investigacion en Ciencias Sociales. Ed. siglo XXI. Mex. 1982
.Pag. 149, : S



".Para‘'nuestra

son:

L1)."La. carencia de una adecuada estruct

diferentes puestos, asi como: én . la .deseripcios

genera.’
consecuentemente deficiencias. en el desarrollo del individuo
‘en su puesto’.

actividades dentro de una’ ° ‘organizacién,t.

-variable Independiente: La carencia de una adecuada
'éstructuraciOn de 1los diferentes puestos, asi c¢omo en la
deseripeién de las actividades dentro de una organizacién.

-Variable Dependiente: genera consecuentemente
deficiencias en el desarrollo del individuo en su puesto.

" '2) "cuales son los beneficios que aportara a la pequefia
empresa,el establecer el analisis y valuacién de puestos.™
~Variable Independiente: El establecer el anilisis y la
- valuacién de puestos.
-Variable Dependiente: Cuales son los beneficios que
aportaré a la pequeiia empresa.

Estas hipétesis representan un instrumento que nos
sirve para ordenar y sistematizar el conocimiento por medio
de Bu caracter sintético, implica que si contiene una serie
de conceptos, juicios, raciocinios, inferencias, productos
del anédlisis de la realidad, conjugado con su explicacioéon
cedrica y que expresamos en el supuesto a ser verificado.
Por lo tanto, la hipétesis no solo presenta una categoria de
anAlisis de 1la realidad, sino también una representacién

analitica que refleja y proyecta la realidad estudiada.



dlrecto

ryf real’lpara.-el’ scopio-zde. +ia
51n “duda el tf;bajc‘ del ~‘campo y ,L6$f
‘1nstrumentos de" la 1nvest1gac16n que.. se ‘hace valer . son

f-herramlentas‘po: .médio de. las cuales’ se recolects toda.la'.
'.1ﬁfofﬁéqi¢n:”neceSéria: para verificar -la ' comprobacién o
- .disprobacién. de . nuestras = hipotesis 'formuladaé; fklosi

ihé;fpmentos‘seleccionados son: : BN

’,fa) ObservaCLOn dlrecta \% documental

a entrevista.

c) 1a encuesta

‘Estaaccion. de'observaf ¥ Snalizar determinadémehte un:

hecho’o dato‘ proporciono a: nuestra consideraczbn,

a informacibn vy comunicacion necesarla va que en ella

se anotaron‘cada actitud y conducta, asi como movxm;entos en
periodos

ortos, regulares o largos de  interés -en. cada

puesto observando en algun tiempo en que éste! va

;deaarrollando sus actividades, ello nos permitié poder
'elaborar una ~descripcion ideal de los puestos tipo

‘numerados de igual manera fue el punto de apoyo . para
'determinar al organigrama actual de ese momento que nos
permitio coneccer las lineas correctas de comunicacién, de
>,autor1dad (de arriba hacia abajo) y de responsabilidad (de

ébéjo'hacia ‘arriba), el numerc total de personas en un
puesto, sus niveles y obligaciones como empleados de esta

empresa.



;7 La‘observaéién documental

basicamonte nlos
"estudios.

La encrev1sta,
"Esgrunaé conversa ior
fpersonas de 1os cuale
nntrev;stado, el 7papel d
de entrev1stas. “casiiitc

1) Controlada.’
2) No controlada.
La entrevista cdhtidlad

de’ antemano por un )
el t:po de ‘persona’ entrev1stada. [+

que se deseen obtener.‘~ . S
o La entrevxsta n6  con*rolada deJa practlcamenteA Ia:'”'
Linic1ativa de - conteséar “totalmente “al;» entrevmstado

permitendo un vaya narrando sus experiencias‘ puntos» de

vista; etcﬁ_

El ‘entrevistador . puede hacer algunas‘breguntés

'para’ verificar : que 'la informacién es verdadera, permitiendo
ademas la manlfestacibn espontanea de sus opinlones

'121w¢ﬁéstibnério..!

: Estaf herramienta’ esta muy relacionada - ‘con’- .la

éntrévista. consiste en una bateria de preguntas abierﬁas.
: cerradés. de opiniétn, que tiene como finalidad obtener datos
para una investigacién, por su importancia se presupone el
disefic de la investigacidén y su construceiodn.



los datos. necesarios para la invéstigacibn:“'es— fidedigno .

" Un-tuestionario _es valido  tuandy efectivamente recoge

cuando cﬁélquierv‘investigador'que lo apliqun obtendré los

mismo resultados: es operative cuando su Uécabularic - es’

"entendido en - un sentido. univoco, o 'sea exactamente con elgi
significado  definido por el disefiador del cuestlonario.

aplicado al personal de Grupo "X', S.A. de,Cnv.;pa;a_definlr‘ 2
las descripciones de puestos:r‘-” L : ERS :

"71.2. UBICACION FISICAT

1.4. PUESTO DEL JEFE INMEDIATO:

'1.5. JORNADA DE TRABAJO:

31 ACTIVIDADES DIARIAS
3.2, ACTIVIDADES FERIODICAS

3, 3. ACTIVIDADES EVENTUALES‘

i REOUERIMIENTOS AL PUESTO.

A continuacién  presentamos el modelo del cuestionario

ANALISIS DE PUESTOS

IDENTIFICACION DEL PUESTO.:

1.1. NOMBRE DEL PUESTO:

1.3 DEPARTAMENTO:

1.6: NOMBRE DEL OCUPANT

1.7. ANTIGUEDAD EN EL’PUESTO
DESCEIPCION,GENER1CA;

DESCRIPCION ESPECIFICA

4.1, ESCOLARIDAD REAL,

4.2, EXPERIENCIA REAL EN’ OTRAS FUNCIONES o



'problemas sencill

: trabajo.,»1»‘~' -
-} Se: requiere de iniciaciv ’y‘ct terio para resolVer

problemas de mediana complejidad

S se’ presentan
- éventualmente en el trabajo.’ : . ‘

{ )} Se requiere iniciativa criterio para resolver

problemas dificiles que se prséé an eventualmente -en el
trabajo. gy
Se supervisa su trabaj

diario

4.4. ESFUERZO MENTAL Y VISUAL:®

( ) Solo se requiere la atencién normal '§dé' debe "
ponerse en todo trabajo. S

( ) Se requiere de una regular atenciédn pbr las’’
funciones del puesto que deben desarrollarse. -

{ ) Se requiere una atencién constante, intensa vy -
sostenida por la delicadeza de la labor del puesto y del
peligro existente de cometer errores de trascendencia.

4.5. ESFUERZO FISICO:

( ) E1 trabajo exige poco esfuerzo fislco pues es
variado y solo se realizan operaciones normales,
( ) E1 trabajo exige un esfuerzo considerable y con
. cierta regularidad por razén de las funciones que se
realizan. i
( } El trabajo exige esfuerzo fisico intenso vy
constante por razédn del puesto.

4.6, RESPONSABILIDADES DIRECTAS.

- DIRECCION DE PERSONAS:



- PROCESOS DE TRABAIO: =

- MOBILTARIO Y. EQUIPO . DE TRABAJ

.2. EXTERNAS (PARA QUE’ FREC
. CONDICIONES DE TRABAJO

PDBE

AMBIENTE
ILUMINACION
COLORES
HUMEDAD
VENTILACION
LIMPIEZA
RUIDO

P=PESIMA D:DEFICIE&?E

6.1. RIESGOS:

ACC. DE TRAB
CAIDAS/GOLPES
CORTADAS .
CONTAMINACIONES
ENVENENAMIENTO.

E=ELEVADAS C=CONSIDERABL R=REMOTAS

Explicacion de. las variab;es~ utilizadas  en el

cuestionario.

.: o5 .



Explicacicn ‘de
“_cue=t10nario.’trr

- La variable; escolarldad ‘se =define.. como. ~los: .
:conoc1m1entos b351c05' generales necesarios para desempenarf
‘;un‘determinado puesto de’ trabaJo . Eéf evidente que  para

‘desempefiar un  puesto de trabajo, se precisa una informacién.

. -teérica o ceonocimientos necesarios adecuados al mismo. Esto -

es que todo puesto en una institucioén va a - tener:.
requerimientos especiales de educacién formal, técnica’ y
‘esﬁecializada. _'

- La variable experiencia se define como el tiempO»7
necesario para gque una persona de formacién adecuada,‘pueda‘
adquirir la praictica necesaria para desarrollar normalmente -
un. determinadoc puesto de trabajec. Es el periodo de
entrenamiento o practica que permite conocer y
familiarizarse con las caracteristicas del puesto.

- Las variables criterio e iniciativa se miden de
acuerdo a la adopcién de decisiones. el grado de planeacién,
la utilizacion del juicic que se requiere en el puesto de
trabajo para 1la correcta ejecuciébn de las tareas, es decir,
nide la independencia de accidn que requiere el puesto.

- La wvariable responsabilidad se define c¢omo, la
obligacién que tiene todo miembro de un m administrativo, de
cumplir con sus deberes como tal. Es el compromiso de dar
cuenta al superior del cumplimiento de sus obligaciones
administrativas segun el puesto, Implica obediencia,
cunplimiento o dependencia. '

La responsabilidad incluye tipos como los siguientes:

sobre personas, materiales, equipos, métodos,  Pprocesos,

dinero, registros, contactos con el piblico o con compafieros -

de trabajo, capacitacién. S ;
Dos de los tipos mé&s comunes de reéponsabilidad_ldue
pueden ser medidos son: ) B :
1.Responsabilidad por equiﬁo y/o ﬁatéfiai.
2.Responsabilidad por proceso de trabajo.



§ muscular empleado en el manejo de herr
una’maquina, bien sea tomando en cuen;a

desplazamientos que supone, etc.

de - las tares encomendadas

"decxr. se" mide 1a fat1ga o cansancio visual produc1do en- el }

‘nécesaria-en . un deterninado: puesto d

- bSiVisuai

EL esfuerzo fisico se medlra‘co

o. maneja, su forma, la posicibn'dgi~c’

El esfuerzo - mental’ mide la at

mide la fatiga o cansanCio ‘mental’ produ

El esfuerzo ’visual m1

‘visual necesaria “enun: det rminado puesto de traba:o

fdeqempeﬁo de las tareas del puesto.

Y por enfermedad

;QDaHIVafiable ries;o significa ‘que todo pueSfo"de‘

trabaio tiene. cieftos peligros con su desempefioi” este vara
permitir - diferenciarlos de ‘otros  puestos, pues ~éstos

'~"esultantes de su: ocurrencia.

rxesgos mas: genera

Los riesgos por acc1dent

sufrir accidentes en el desempeno del puesto de trabajo. ya]u
que es  evidente que aquellos puestos en “donde -esta

de Unfpuéstdﬁpdfjaq&idghte,

,diferirah entré', si-~ con . respecto. al tlpo— ¥y grado de '
'expos‘cibn o rxesgos asi como el peligro de p051b1es danos]

consideran la posibllidad de‘;'



posibilidad 5.

reclutar: individuos. By

mayor.

‘Los:fieégdé por enfermedad

puesto de trabaJo, ya
posibilidad :es ‘mayor es i

reclutar individuog’ '

de relacién

ﬂLauréIéEién‘

por el que se intercambxa
personas que trabaJa 2

contacto.con ella.

Seran relaciones

1ihterné§

Seran relaciones ‘externas
entre uno o varios'de los miembro de una empresa v personas

que no pertenecen a ella N

5.6, DéterminaéiShfdéiié:mu§stra,'

El muestrﬂo es una técnlca que consiste‘en la selececiobn
de una muestra representatival de! C ) del universo

’ que ha de investigarse.’ EL “objeto de muestreo es establecer

generalizaciones con respecto a un'grupo total de elementos

sin tener que examinarlos uno por: uno; esndecirJ a-través de

la muestra representativa: se puedeh"' inferir las

caracteristicas y atributos del gru o de los elementos que
conforman el universo.



Basados en - los Ultimos estudios econbmicos rel

universo se conforma de uproxzmadamente 2000 refaccicna

en - el Distrito Federal, y aplicando ,'hn:‘ muestreo;i‘
" probabilistico aleatorio, se elaboro una llsta del universo b
asignandole un numero a c¢ada empresa dentro del Distrito"
Federal; posteriormente se seleccioné la muestra a traves de :
una tablas de numeros aleatorios,  la cual,,se__encuentra
establecida dentro de la Colonia Anahuac,  denominada para.
nuestro estudio Grupo "X", S.A. de C V:' dicha empresa seré
‘el modelo representativo e integral para las demas empresas

..del. ramo refaccionario, ,dentro* ‘dei: Los: 'puestos G nivel,A"f

técnlco.

Ta apllcar los

" Es necesario mencxonar ocedi

- cuestionarios a todos; los raba dores ‘contenidos en lai
plantilla de  personal; sin’ dejar: de” aplicar; el mismo a’:

~ningan departamento)

Para efectos de nuestra investigacioén, sélo
estudiaremos los nivelesu técnicos-operativos, v el
complemento de la informacisén recabada, se preséntaré_ S
conjuntamente para beneficio de ‘la propia empresa en forma s
independiente. — PR

5.7. Procesamiento.y anélisis de la infotmpcibn'

en Grupo i



es ninima, por lo que afirmamos‘ que en la mayoria:,

empresas- del.ramo refaccionario por -sar pequeﬁas empresas Vo
sin una 'elevada comp1e31dad en sus sistemas, carecen de‘un

buen numero 'de _personal callflcado. ' anrementen

que .
marcha de la organizacion. = o

B) Por -"lo que corresponde al factor 'iﬁiélatiﬁa

nuestro analisis general; determinamos ‘dué”él
totalidad del personal de Grupo "x" -~ S, A.' C.
‘minima iniciativa para resolver problemas sencillos que ‘s
presentan cotidianamente en su puesto de trabajo.

C) Dentro del factor supervisién de. pérsonal,. nuéstro_ '
§na1isis permite afirmar que el 43.58% de todo .el personal
su trabajo - es supervisado, es decir que se . aplica una -
“.regular supervisién dentro de las actividades, . y; quer es
hecesario proporcionar una supervisién mas periodica.,péré
controlar la produccién, avances y resultados del trabajé.

D} E1l 69.38% del total del personal, c¢alificd que
necesita una atencién constante, intensa y sostenida, por
razén de las labores del puesto. Consideramos asimismo, que
lag tareas de 1los puestos de los niveles técnicos y
operativos contienen actividades de mucha precisién,detalle
vy cuidado, por lo que el esfuerzo mental y visual que hemos
encontrado en un mayor grado es correcto,es decir,

constante, intenso y sostenido.

EY El 67.39% 'de todo el personal, ¢alificé que requiere
de un esfuerzo fisico ligero, pues sus actividades son
variadas, leo cual le permite distraccién vy eliminacién de
fatiga. Las labores en general dentro de la ehpresa. se.
realizan con esfuerzos fisicos, normales y ligeros durante
periodos largos, la justificacién a éste es que se auxilian
con un equipo vy maquinaria para realizar su trabajo.



ﬁ;s)‘E§>elf£§ctor de réspénsabilidédes (el mas importante
para‘éfébtbs.:dé?nueétfo analisis), se observa Que dentro de
kﬁ'lbs_ﬁtémi;eén;y procesos ' de trabajo, -para la ‘mayoria del
S peisonSlv}g ,rg;pons;ﬁilidad es en cuanto a la obtencién del
tfaﬁéjd'cohk 6b6r:uhidad‘y enh-buenas condicionee. Ademas, ‘el-
38;57%3deljt680'e; personal calificé que un error por su
,Pafﬁé: entrov;de su trabajo, puede efectuar la imagen de la

-~ empresa.

- '.Si bien' es cierto que un pesimo trabajo traera consigo
-Luna imagen negativa y consecuentemente la pérdida’ de
clientes importantes, por lo que se reafirma la sugerencia
. de-aplicar una mayor supervisién al personal.

G) Dentro de las condiciones de trabajo, analizamos que
en términos generales todas ellas son buenas; esto supone
que el personal se encuentra dentro de un ambiente cordial y
agradable de trabajo, animica y psicolégicamente, aunque con

algunas pequefias deficiencias en olores y ruido.

H) La calificaci6n general dada a 1los accidentes de
trabajo v enfermedades profesionales es remota; a nuestra
consideracién opinamos que debaria brindarse un programa de
seguridad e higiene para disminuir aun mAs esa posibilidad
de accidentes, ya que ésta se encuentra latente.
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Despué#fdg ‘haber dbhcluido‘ la metodologia durante

roceSoldé"}a invéstigacicn, ﬁrécedemos a presentar 5
esu;ﬁgdpsjidé los ‘analisis obtenidos por medic de 1la
tabdlééidnly ordenamiento de 1los datos contenidos en lo
'anaiisis y valuaciones de cada puesto realizads previasmenta.

: “al principio  de nuestra investigacién, observamos gue
la émptésa no contaba con un organigrama organizacicnal; es
',deéir.. desconocian totalmente la aplic;cion de aeste
‘instrumento tan importante, por lc que se procedio a
élébdrarlo. basadndonos en las plantillas de personal y en
o8 cuestionarios.

. Al termino de la investigacién fue indispensable segun
‘;hueero analisis, presentar un segundo organigrama en el que
se presentan ya las caracteristicas reales y . con ventajas en
r}uﬁcionalidad, como el conocimiento y simplificacién de las
lineas de autoridad, responsabilidad, decentralizacion de
”aigunas funciones,' modificacién a nuestro criteric de
““algunos titulds - {puestos), estructura organica al tipo de
“empresa, por funcional y sencillo, asi como presentacién de
un dinstrumento original basado en los objetivos de nuestra
investigacién;- todo ello con autorizacién del Gerente -

- General. '
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SENTA’CION A;.ANALISIS DE LO RESULTADOS




6.1 Organizacién Lineal. o

La organizacién lineal es  una forma  de -organizacién
que ge encuentra con mucha frecuencia en las empresas
pequefias 0 en las etapas iniciales de las organizaciones, ya
que las funciones basicas o primarias de las organizaciones,
generalmente aparecen en primer lugar y pasan a constituir
el fundamento de la organizacién. En una empresa de ventas
(compras, ventas Yy finanzas), esas funciones  son
responsables directamente de los destinos de la organizaciédn
y su personal administrativo generalpente estad encargado de

108’

todas las actividades directa o indirectamente vinculada con .

lag funciones de su responsabilidad.

Las caracteristicaes de la organizacibnklineal;fsbn B

a)Autoridad Gnica.- La principalf.cafaéﬁefisﬁiqa de;ipr

organizacion lineal es la autoridad unida"y‘aﬁsd;u;a
Buperior sobre sus subordinados. B :

b)Lineas formales de comunicacién.- Las comunicaciones
entre los puestos existentes se efectian Uhicamente a través

de las lineas existentes en el organigrama.

¢)Centralizacién de las decisiones.-S6lo  existe una

autoridad maxima que centraliza todas las decisiones y el

control de la organizacion.

d}Aspectos piramidal.- De cierta forma, resulta que a
medida que aumenta el nivel Jerarquico, aumenta la
jerarquizacién y la centralizacioen, ¥y a medida que disminuye
al nivel jerarquico, aumenta la especializacién y la
delimitacién de responsabilidades.




3 pequenas empresas.‘

Las desventajas .de’ 1a o]rrgarnriza'cvio

1 )”La : é'stg'i:'iii&ad' :

‘»,dirécto puede volve:‘se autécrata .

"a)Las comunicaciones f puedéh br'ovoca‘r’ congestionamiento
en las mesas de ‘leos jefes; demora en 'la tramitacién del
trabaio.




-actividades

,jPafa llevar - aq;bo la wvaluacién de los puestos se
seleccionaron unicamente los  puestos operativos a nivel
técnico, ya que consideramos que los puestos administrativos
han sjdo analizados ampliamente en muchos estudios, por lo
que llegamos a la conclusidén de que es mas relevante para
efectos de nuestra investigacion, analizar 1los puestos
técénicos, porgue creemos que no han sido estudiados debido a
la diversidad de sus funciones, diferencia que encontramos
en una y otra empresa. El objetivo es establecer una
degcripciéon estandarizada al respecto, aportacion novedosa y
con originalidad a3 nuestro trabajo.

En seguida, procederemos a—~ présenéar;los,fanalisis,de.:j

puestos aplicados a la empresa.



Puesto: ayudante de trabajqﬁ'
Rama: Técnica. :
Departamanto: Autorreconstructora d
Area: Armadeo de motores S

Puesto - de Jefe‘ inmediato

“automotriz

_espec1alizado
. No. de ocupantes del puesto
~Titulo. propuesto:. A

- Funcioneaé . R
- Recibir ' de'su  jefe inmediat
deiydia_para;iniciar sus aétlvidédgq
¥’ = Efectuar el lavado de pariésid piéias de
cabezas, bielas, ciguefiales, etc. S
.= Descarbonizar cabezas y resortes (quitar el carbbn de
los escapas).
— Colocar capuchones a las cabezas. : )
- Verificar y sacar tornillos inservibles a las cabezas
para su cambio.
- Colocar punterias a las cabezas de motor.
- Verificar si algun balancin esta roto o desgastado.
- Rectificar balancin en caso de que sea necesario.
- Verificar si las varillas de las cabeza se encuentran ...
tapadag o chuecas.
- Poner torques a los tornillos.
- Efectuar el lavado general de los motores, utilizando
petréleo y &Acido.
- Real;zar compras de refacciones que noc hay en
existencia dentro de la refaccionaria.
- Organizar vy acomodar los frenos de las unidades para
su control.



Estacionar las unidades para su re aracié

'fExperlencia iNo :es necesari

. como armador de cabezas..

'L Criterio e iniciatzva Requiér ‘de ‘iniciativa pari
) Vresolver problemas sencillos que ‘se presentan eventualmente
" enel trabajo.

Responsabilidad;

&5 responsable
“'sipervision

. En direccién y/o supervisi
de 'su. propio trabajc! i
diaria, :

edimientos Los errbres

u omisiones en el prqceso de trabajo pueden

. En trémites, procesos_y/o pr

efectuar la—

parte originaria perdidas econbmicas hasta de $ 200 000 00

Economida:anrequiereﬁdeﬂmanéjo*&e'efectiVo;



escasas p@ﬁﬁibi id

~Esfuerzo

durante. periodos “cortos, d
"icometer errores- de trascendenci

gqndiéiohés ‘de trabajo-y

o Condiciones »kkampientAI s
,~desfavorables en ‘cuanto “a
fundamentalmente.f' ;

. Riesgos: No se €8 :
'trasééndencla salvo algunoa golpes;
frecuencia es-: minxma en grandes

' Relaciones con otros pueéto

T Internas o

automotriz specializado r
'y revisar las 6rden“5 e'trabajo encomendadas. La freCUencia
‘es diaria.,“ : i

' Con ‘el mecanic.

Con el sterior ﬁé entrega, para efectuar la revisibn
de ‘13 unidad La: frecuencia es diaria. T .

Con el auxiliar administratlvo para .solicitar las
refacciones necesarias  en la reparacion de los motores. La
freéuencia es diaria.



Requ1sitos
1‘ Sectundaria y/0 conocimlentoa de mecénica.
2. Experiencia no necesaria Recomendable 3 meses como

armador de cabezas.

cého@er‘ E

‘3. Requliere manejar .herramientaf mangél‘fyf
diversas refacciones. s 3 R A
4, Edad: 18 a 21 afios - / Sexo:

Mascu1ing




Puesto:

Vendedor en camionet
Rama: Operativa::

Departamento: Comnrc1=llzacibn
Area: Refacciones.
Puesto del jefe inmediato.
No. de ocupantes del puesto.i

Titulo propuesto Chofer de‘camion ta

Funciones:
. o Sollcltar a. su
,recepciOn de motores diariamen”
- Verificar con-el’; jefe'
(mbtores) que debera entregar
hacerlo.

se-les haya indicando. .
~ Hacer cobros y revision de:

- Realizar esporédicamente compras

no se tienen en almacén,
- Atender esporadicanente-
directa sobre a2l mostrador-y .via-

'~ Mantener en -

vehi#ulo a su cargo, repértanaé'éi‘ﬁg: ﬁii
que tiene. ) : iy

- Informar a. su .
clientes diariamente,

motores 'y refacciones. .

-~ Auxiliar en -mantenimiento
refaccionaria. o A




Upervisisns Requxere ‘de” superv1slbni” S

-acflvidades de medlana complejidad" por‘

7nsab1e de su trabajo.




,empresa es minima pero
vehzculo._‘

Relaciones’co

. Intérnas:

Jefe de’. rectificaciones‘
‘ﬂmotores y dejarlos a composturas

Fr‘é‘cue,hcis'i diaria

traer.

';,fExternas:Cliehtes{pafﬁ ,Tdejar .motores. o

refaccipnes:La frecuencia es diaria

Requisitos:

1. Secundarxa g
2. De 1 a 2 anOE de exp‘rie ia como chofer.‘
3. Examen practico (manéﬂ
4 - Edad 1 25 vaflos o/ s= Sexo

asculinoc



dec.v..

" FECHA:Julio, 1989

Puestos: Ayudante de taller’ (de prl
Rama: Técnica.

Area: Recepcidén de motores.
Puesto de Jjefe inmediafo:Jeféld
No. de ocupantes del puesto: 1
Titulo propuesto:Ayudante” de 'aller

Funciones: i :
- Recepcidn de motores de,la’@hidéd
~ Desmontar motores.de lﬁ unidé '
- Desarmar los motores recxbidos para su rej
- Repartir las piezas o partes “de .
operadores de maquina. ’ )
- Tomar medidas y caracteristicaé’dév
su registro. ) '
- Almacenar las piezas o partes de motores
- Anotar la identificacién {nUmeros); dei lo:
plezas y partes) para su control. ;
~ Armar cigueiales,

— Buscar y lavar pistones.v&lv@iag
de la bodega(usados) para su nueva Utilizacién.
- Rectificar valvulas. B - ‘
- Mantener un buen estade la herfaﬁiehta; a;gﬁa¢afp§f§ -
el desempefio de sus funciones. : V"ff_xi : o G
- Efectuar actividades de mantébimigntq dé}fta}Iéf)enk

general.



:Cbnoéihiéntds.y aptitudes:

[ Escolatidad: Requiere de una—cafieha'
mecanico automotriz general o por lo menos 1
bés;cos de una carrnra técnica:

" Experiencia: Requiere del’:
. pussto. )

. Criferié e Iniciativa‘ Requiere 1a comprensién de"
Ordenes e instrucc1ones precisas claras v sin variacion para
inarias wde, baja~
complejldad asi como de iniciativa para resolver problemas~

'la}: realizacién: - .de: . actividades

~sencillos que se presenten eventualmente 'enrre; trabajo.

Requiere de auperacxbn regular‘

. Resppnsabilidad:

. En direcc;b v/ Se es’ responaable de sU.
',propio trabaJo su puesto T

jiiere de supevisién regular

ﬁébéédiﬁfédtbéﬁ'”Léf"ho_.'

"Eh“'tfhmites ~procesos y/&ﬁ
observacidén, de los trémltes y procedimientos preestablecidos'

puede = ocasionar. elt retraso “del: procese normal de - las

labcres, afe*tando
~detectables™ por “el™
subsecuentes. .

la- marcha del departamento. Errqre§~

trabajador “o*en” operaciohes

Econénica: = No requiere’“del’ manejo ‘de éfeétiﬁb‘;éff E

valores. . s IS S s
En bienes y/o equipo de trabajo: Beqq;eré del héﬁeqo; .
de herramientas,  equipo, materiales (piézaé fo partes: yﬂ'
refacciones), etec., con escasas posibilidades de perqida;*.~
dafic, deterioro o desperdicio. I



aplicacién de esfuerzo flSiCO':J
y continua

durante periodosf :

- _debe ponerse en todo‘L

'ffintermitentes,

donsecuencia, salvo’ algunas cortadas, golpes ¥  machuco
fledes.ﬁya,fquezla..frecuencia de - accidentes.. es. minxma' en...

i debidq

caracteristicas

desfavorables enscuan humedad y ruldc

lores,

;Riésgos, No se’ presentan. riesgos . de..trabajoiicon; .

gréhdes‘intervaloa de .tiempo.

Relaciones con otros puestos:

Internas: Jefe del taller. déd‘rectificado

aclaracién de dudas que llegan a surgiri»,

Jefe de . operaciones; para;: solicita papel'eria“‘w

necesaria.

Recepcionistas de  motores; para  ind

del motor y asi recibir el nimero del motor'y ‘marcarlos:

. Externas: Ninguna



. Requisitos:
1 ‘TeCnicol como;imeééniéq
conocimientos basicos., :
s2, Requiere de 1 aﬁc de g}
"3, Ezamen. tebrlco y! pract

cb Manejar herramientas manu les

‘ maquinaria ' equipo.

materiales refacciones etc




Puestos: Almacenista.
Rama: Operativa. ! :
Departamento: Comefcializaci@
Area: Almacén. i
Puesto del Jefe 1nmedi€fb‘ Ji
No.de ocupantes del. pue_t
Titule propuesto- Almace ist s

Funciones:

- Recibir de :su. éfer inmediato. “las

requisiciones de refacciones diariamente.

facturas::

- Recibir 1la mercancia de nievo ingreso

- Acomodar. en . los’ estantes la mercancia reélbida.,' "

- Checar las requis:c1ones hechas porﬁ las- Aareas
operativas y por los clientes. : T

- Efectuar inventarios, anotando\ larmércancia que no
hay en existencia y las cantidades'y tipo de refacciones que
se tiene en el almacén. i

- Realizar llamadas telefénicas a. proveedores que no le

surten a tiempo sus pedidos. S R
~ Formular requisiciones de mefcahcié agotada.
- Proveer al taller de rectlflcacién _de las

refacciones solicitadas para la realizacién 'dé .sus X

actividades. T - i ) )
- Distribuir refacciones y motores a_los‘clientgs‘de la’
empresa. : T L
- Informar diaria vy oportunamenfe  al: ‘jefe ) dé'
comercializacion las gestiones hechas diariahgnte por -compra
o por venta de material necesario en la refaccionaria.

Conocimientos y aptitudes:

Escolaridad: Secundaria terminada.



;EExeriénciéé 1" aflo devexperiénéiérén'éi"huééto'f »71"7”;

.iCriterio & Iniciativa: Requiere la’; comprensibn déf,
instrucciones espe&ificaé v claras vy sin variacibn para.. 1a,;
realxzaylbn de actxv1dades de baJa complejidad : :

' Respbnsabilidad-

En d1rece10n yiw superv;sxbn-, Requiere dev unai
superv1sibn y dlrecciOn esporédlcamente ya que normalmentea-
'es responsable de su trabajo

En tramites, procesos y/o procedimientos-

_u omisiones ‘en; el, trabajo puedenq afectar da’

) departamento

: En bienes y/o qu1pos de trabajo.rrn
de - refaqciones, variadas,  con escasas’ "]

'rfﬁérdﬁdaé}ﬁgqﬁq~9fdetériéro.
V_Esfuerzo; ‘ e .
] . Fisico: ' El trabajo exige pocd_ esfueréo., por . .la
varxedad de sus actividades se ev1ta asi-la fatiga RE T
Mental v/o visual: Se requ;ere la atenc1bn normal que .

debe ponerse en todo trabajo.

" Condiciones de trabajo y riesgos;

_Condiciones ambientales: Favorables' en cuanto

iluminacién, humedad, - frio, ventilacién vy limpieza;

desfavorable en cuantoc & ruido y contaminacién k
E Riesgo: Se presentan.:  remotas posibilidades de

accidentes como mutilacicnes, quemaduraé; ' escasas

posibilidades de presentarse enfermedades profesionales,
afectando el sistema nervioso. ’

Relaciones con otros puestos: .
.. Internas: Contador,: para . solicitar firmas para
requisiciones de mercancias. La’ frecuencia es diaria.






Puesto Tornero (operador de torno
Rama: Técnlca. r”"'ﬂ‘
pepartamento- Rectlficado de
‘- Area: Rﬂctlficado.
: Puesto del Jefe 1nmedlato' Jef
No.. de ocupantes d#l puestc
Titulo propuesto.,Tornero.

“Funciones:

bara iniciar sus actividades.

taller

a sy Jefe 1nmedxato.

Recibir -las Ordeneé;deftf;baio de.s

Fabricar asientos de vélvula de moton.,

Maquinar diametro interior: de ,bujerde 1 rro*colado

Refrenar caras para maquinar diametroj
Cortar piezas a diferentes medldas,
Hacer chaflanes. B
Empacar piezas.

Rectificar bases y volantes de clutch
Desempefiar actividades. de mantenimient
y equipo de trabaao.
Estacionar automéviles en’ 1a bode

Efectuar la entrega de’ ordenes “d Tt rmihadﬁs Vi

,buésto;

efe iﬁmeéi}to;u;fi;{gr



‘Responsabiiidad'
E d1recc10n y/o superv1sion
ropio trabajo. Su puesto requiere de supervisién eventual.

En trémltes. procesos y/o procedimientos: Los errores

Se es responsable de su

omisiones en el “procesc de trabajo pueden afectar. la
arﬁha del departamento y puede ocasionar el retrasc  del
p;pceso normal de las labores, afectando a otros puestos‘p
1a Becuencia de actividades. )
,' Errores detectables por el propio  trabajader o‘ en-
L'peraciones subsecuentes. Un error de su parte orlglnaria'
f4pérdidaa econbmicas hasta de $ 50,000,

.. Econbmica: HNo requiere del manejo de efective.
e En bienes y/o equipo de trabajo: Requiere del manejo
de’ materiales, herramientas., equipo de trabajo. (torno.
‘talédro, esmeriles, dinstrumentos de mediciodn, cépilladbraé
‘cierra de codo), con escasas posibilidades de pérdida daiio

-;deterloro o desperdicio.

-Esfuerzo: . i
Fisico: ' Requiere. de la aplicacién de esfuerzo:fisic
rlo,dﬁe:pgrm te

““ligero, pues ‘son variadas sus: act1v1dades.
:distracc10n y eliminacién de fatlga / 4
C.Mental y/o wisual; Requiere de?‘lé'_h9lic§c1p

“esfuerzo visual ~intenso durante periodos eventuélés
Crascendencia de-las actlvxdades del puesto -3

8 1a
»errores de peligro.

*:COn¢iciones de trabajo y riesgos: R
" Condiciones ambientales: Con.. caracteristica

desfavorable en - cuanto a olores, ruido 'y ventxlaciOn

"Riesgos: Se  presentan rlesgos

considerables. como  son: golpes o cortadaS;levgs



accidentes‘ésﬂmxnxma engrandes:-:intervaloside

laciones cen otroé pUestos

van:para: ped;do o almacenamlento.
or’‘semana ;.
Externas: Ninguna.

Requ151tos- i
Carrera técnica en méquinas herramientas
-Un-afio de: experiencia en-el:

Examen practico del afea.

1 3 de’ trabajo como el torno, taladro
nétrumentos de-medicién, cepilladoras, c1err

S.: Edad:. de 21 afios en adelante/ Sexo- Masculino




Puesto del Jefe inmedlato Jefe de comerc1allzacion

No‘ de ocupantes del puesto; 4

,Tituloupropuesto: Vendedor de mqstraddr

"Atéjr'idér.

Ta los',clientekde fmgher

con cllentes sobre compras v1a telef¢n1

cotizar precios “de refacciones y. compras

Hostrar las refacciones solicitadas als cliente

Elaborar

un pedldo al provnedcr u otra refaccionarl

‘encaso de no tenerse en existencia.

c0nsultar el - "catalogo ~ Ppara’ determinar

aracteristlcas de una pieza, asi como su pretio
remision’ de

Elaborar nota de

acuerdo ‘al# nlinero
monto total de compra efectuando oper301ones matemat1cas.

'7 Recibir “y verificar . el pago de notas

:parté de los clientes.
= Surtir’ y entregar mercancia a los cllentesr

.~ Recibir refacciones de leos proveedores. verlflcando

-la cantldad mediante factura.

- Ethuetar y organlzar mercancia en estantes

"Reportar mercancia agotada.

-~ Surtir material solicitado por las éreasropefativas

“para .la reconstruccison de motores.
"~ Efectuar labores de limpieza y mantenlmiento general

-} la Beccxon de comercializacién.




Conocimientos y aptitudes.

Escolaridad Secundarla terminada
‘Experiencia: (1 afio) en el 'manejo de:

. Criterio & iniciativa: Reqdiéfé?rr#ﬂ

Lprdenes precisas, claras y sin variacibn’

.de:actividades ' rutinarias de poca complejidad

iniciative para resolver problemas sencillos

Responsabilidad:

.. En direccién y/o sﬁbervisi@n
propio trabajo. ) i e
. . En  tramites; procesos B
en el proceso de ventas'
empresa, ocasionando 1a ‘pérdida
de atepcién y Eervicio
. Econbmica‘
manejan mercanci
posibll;dad de'pé
refacciones,

la atencibn'ﬁl~:5'
rabajo durante periodos . cortos euw:

{ére” 'sblo

facilmente detectables por el«mismo;

Con. - : caracteristlcas
ambiental y frlo




Se presentan ,escasas posibilidades

La frecuencia de accidentes’ es minima en_

] I los de tiempo. escasos riesgos de presentarse
- una en ermedad profes1ona1 afectando oidos generalmente.

Relaciones con otros puestos:
‘,Lnternas~ Jefe de comerc1alizac1bn~‘
mercancias faltantes a.dudas surgidas,

~:'Cajera;  Para  efectuar  descuentos.
Frecuencia diaria. : R
. Externas: Clientes;‘Paré
‘Frecuencié diaria. ‘

-Requisitos: .
1. Secundaria terminada.
2. Dos afies de experiencia.
.3, Examen practico.
4. Saber manejar sumadora. B :
5. Edad: 22 afios en adelante / Sexo: Maséﬁiiﬁé} -



Puesto: Maquinista de pri
" Rama: Técnica.
Departamento: Auﬁorfécqn
Area: Rectificado
Puesto del jefe inmed
No. c
Titulo propuesto:-Oper

Funciones:

- Recibir defe
del dia para 1nic1ar sus” act1v1dades
- Operar maquina rectificadora’ d

- Rectificar cilindros de motores. 7 bie
- Prepara y pulir para ajustarléi°a;rr
ciguefial, :
- Ajustar bielas para su ajuste en el motor
- Cambiar tapones de monoblock.
- Solicitar refacciones necesariae para su inétalaciﬁn

- Desarmar motores para sJ reparacién,

- Estacionar las unidades para desmontar los motores

~ Entregar ordenes de trabajo al Gerente Géneral
- Reparar cualquier falla mecanica que se presente
- Realizar actividades de mantenimlento 1de?

herramienta de trabajo, maquinaria y equipo vy el'taller en

general.
- Auxiliar a sus compaieros en diferént
inherentes al puesto. s

Conocimiento y aptitudes:
Escolaridad:

Requiere -de. una



Experlenciav
pueato.
. criterio e 1n1ciat1va

poder - resolver problemas’ senclllos
eventualmente en el trabajo '(sgyapoy

trabajo no requiere de supervisisn

Responsabilidad: : : : R .

En direccién y/o supervision SOlo ‘5@ 88, responsable
de su propio trabaljo. Su puesto no requiere de’ supervisién.:

En tramites, procesos y/o procedimientos: los errores
u . omisiones en el proceso‘de trabajo pueden afectar la
marcha del departamento o 1la secuencia de actividades,
Errores detectable por el propio trabajador o en opersciones
subsecuentes. Un error de su parte originaria  pérdidas
econbmicas hasta de $ 50,000.

Econémica. No reguiere del manejo de efectivo.

En bienes y/0 equipo de trabajo: Requiere del manejo
de herramientas de precision, rectificadora de cilindros y
bielas, armadora de bielas taladros, etc,, materiales—y¥
" refacciones.; ¢on escasas posibilidades de pérdidag, daﬁos.
deterioros o desperdicio.

jEsfuérzo: c
L Fiaico. El trabajo exige  esfuerzo: fisico . ligero
'durante periodos prolongados y que le permlten distracc10n'
evitando asi“la fatiga. : B
. Mental y/0 visual: requiere  de una - atenciédn
“concentrada . durante periodos regulares por- el peligro'
existente de cometer errores de trascendencia. i

Condiciones de trabajo y riesgos:

. Condiciones ‘ambientales: - Con caracteristlcas
desfavorables en cuanto ruido, olores y ventilacibn



i Riésgos: No se ' presentan ‘riesgos,jde trabaj

consecuendia. “salvo ‘algunos gplbéS' Y 1r§$paduras

aungue la frecuencia de accidentes sea muy-reducida

Relaciones con otros puestos:
Internas: ‘ Rectificador’’'de:: ca

pfapAré'el.‘material de trabajb;a realiza
diaria. :

- con

Requisitoé:{‘~. ;
1. ‘Tecnico " en mecénic

‘genefai. : ; .
2. 1 aflo:de é*perieﬁgié
3. Examen practice.
4. Manejar cilindrb
de precisidn.
S. Edad: 23 aﬁos ¥4 Sexo




Tﬁﬁueéto Haquinist de 'segunda
;Rama': Técnica.
‘,DepartamentoA Autorreconstructcra eimotore
Area. Rectlficado de Cabezas
-,Puésto -de su jefe inmediat

No de ocupantes del puest

. Titulo propuesto Op r

Funcionese:

aucamotrices.
~ ‘Proporcionar mantenim;ento preventivo

~ Realizar - .
herramienta de trabajo, maquinarié}'

general (lavar piso. pintar paredeé};

- Organizar las piezas lde cabeza!
en buen estado y desechar las Lnse_
- Auxiliar a sus companeros en dlferente

detividadas’

cuando se requiera.

Conocimientos y aptltudes . - S S
Escolaridad: Requiere’ de una. carrera” técnica " én

mecanica de precision y/o mecanica general




;;puesto

'é inidiétiva:

Criterio‘ ﬁeqdier
poder: ‘resplver problemas, éénéiiios

eventualmente en el trabajo

Responsabllldad
En dircccién y/o supervisibn.

‘de su propio trabajo. Su punsto requiere d _supenvislbni

eventual

. En tramites procesos y/o procedimlﬂntos Lég(eﬁrdré&

 id'om1siones en el proceso de trabajo . pueden. afectar la

‘marcha del - departamento. Errores detectables por el propio’
trabajador en operaciones subsecuentes. Un error. de su parte
origina pérdidas econémicas hasta de $ 25,000.

Econdmica: No requiere del manejo de efectivo.

En bienes y/0o equipo de trabajo: Requiere de manejo
de herramienta manual de precisioén, rimas, valvulas
automotrices, taladro, banco de trabajo, rectificadora de
agientos, materiales refaccionen, ete., como escagas
posibilidades de pérdida, dafio o deterioro.

Esfuerzo:

Fisico : El trabajo exige easfuerzo fisico ligero,
durante periodos frecuentes, lo que permite distraccién,
evitando asi la fatiga.

HMental y/o visual: se requiere la atencién normal que
debe tenerse en todo trabajo, existiendo periodos cortos de
mayor atencién por el peligro existente de cometer errores
de trascendencia

Condiciones de trabajo y riesgos:
Condiciones ambientales: Con ~ caracteristicas
desfavorables en cuanto a ruido, olores y ventilacién.



Riesgos:  se - presentan
consecuencia ‘tales como::c

Relaciones con otros puestos
. ‘Internas: Armador de cabezas
de motor. La frecuencia éS'diafié.
Auxiliar administrativo;;ihar
refacciones. La frecuencié'es'diérié;

.+~ Externa: Ninguna.

Requisitoé: o

1. Teenico en mecanica  de . precisier
general. - . ) e .f :
v é,rl afio de experiencia en el‘pﬁestdl

3. Examen practico en el &rea. o [T N e

4. Manefar rectificadora ‘de asientos de ' cabezas,
taladro y herramienta manual de precision. ‘ o

S. Edad: 23 afios / Sexo : Masculino



1989,

_Phest6 Recepclonlsta de motores
Rama: Teécnica.
Departamento: Produccion.

Area: Recepcion.

Puesto del jefe inmediats’ Jefe de opéiéciones.

~No de ocupantes del puesto- 1
Titulo propuesto: Rﬁcepcionlsta de motores

Funciones: i o
-Atender directamedté7a""
de:servicios. i

= Elabordrj

vehiculos.*_
Q. Explicar“
de- motores‘f

trabajo»realizado y monto del servxclo

‘Verifi ar_el proceso de .rectificado de motores :

‘ﬁSurtir el materlal requerido para el rectlficadd de:
motores al personal que los solicite. ,' : .
f,—»Veriflcar existencia de productos termlnados.

- Atqugq via telefdnica a . clientes en al sol”

riservicios & en la - solucion de problemas y,_qudas
: presenten en el proceso de trabajo.
"z Ycemunicar al cliente del trabajo terminado

~Hacer' la entrega al cliente del mpto ;
refaccioneé'que fueron cambiadas por unas,

Conocimientos y aptitudes:
] Escolaridad: Requiere de una céiréra~ ! en

.mecanica automotriz.




en el trabajo.
Responsabilidad:‘

de su propio trabajo, su puesto
eventual. ‘

operaciones subsecuentes.  ‘Un-error:.de
perdidas econémicas hasta de‘$ 500,000

Esfuerzo:

ligero pues son variadas sus actiyidadé
distraccién y eliminacién de la fatiga;

durante periodos cortos debido  al’.

cometer errores de trascendencia.

Condiciones de trabajo y riesgds:

. Condiciones ambientales: 'Céh%"lcééactebfsti;as
desfavorables en cuanto a olores, ruido‘y_Venti;aéi6h1¢;' .
Riesgos: No se present;pr.fiesgéé;r;dgj”££§b§jqu
considerables, salvo algunos golpeé- lé?es}uvya que--la -
frecuencia de accidentes es minima en grandes‘intervalbs de
tiempo ' :

Relaciones: )
Internas: Jefe de operaciones y Jefe de taller; para
coordinar. el proceso de produccién.’ La frecuencia es
eventual. :



me ,teorico
Requ:Lere : saber
y} ‘

"calculadora sumadora:




Pﬁeétdjf
-HRéﬁai'
.3Area Rectifi d

. ‘i'Fuesto ‘
rectificado.

;e5‘én ’Liheaf‘aSiehpqs,

 Rea;1zar

el aJuste del czguenal

- Instalar e inJertar cuerdas elycols. .
-_Checar tolerancia con plastxgaue . aJust

- ‘Instalar metales o bujes de arbol de’ leVa*

< Cortar metales sobre medida,
~-"Realizar el mantenimiento del “equipo' de

... {cortadora; en linea) .

Conocimientos y aptitudes: S L
Escolaridad: Requiere  de ' una éérferéﬁ técnica -en

mecanica de precision y/o mecanica general B .
. Experiencia; Requiere de 2 afios de experiencia en el

puesto. E B k



‘Criteric "~ e Lniciativa :
iniciativa para rcsolver problemas
Preszntan eventualmente en el;trabaj

Responsabilidad:
v -En direccidn y/o supnrv1sxon Solo se’
de su propio trabajo. Su. puesto’
diaria. :

. En tramites, procesos y/o procedlmientos-'Los erroresrj :

uomisiones en el proceso de .trabajo pueden afectar ‘la

marcha .del departamento. . Errores detectables por el propio
trabajador en operaciones subsecuentes.-Un errqr gn.su‘parca
originaria pérdidas econdmicas de & 40,000 a-%-60,000."
Econémica:; No requiere de manejo en efectivo o

<oy Blenes y/o0. equipo de  trabajo: Requiere‘déi mahedd'de

~herramienta manual de precisién (torquimetro), Cortadora
linea, etc.,‘ con escasa posibilidades de perdida.
deterioro. :

Esfuerzo

HCOIeter errores de trascendencia

Condiciones de: trabajo Y rxnsgos.

; Condicione= ambientales._l Cdn' 'Caracteristigas

- desfavorables en’cuanto - a ruido olores Y. ventilac10n
Riesgos:  Se presentan accidentes  de trabajo con

consequéncias tales  como: cortadas, .golpes y mutilaciones, -

aunque la frecuencia de actividades sea muy reducida.



Relaciones: g . R PREP T : L
Internas: Jefe de taller de féc;ifiéédo;,para népiﬁ;r;;r'
las ordenes de trabajo..La frécuencia es diaria’ ’ Vi
vendedores de mostrador; para - solicitar . las
refacciones necesarias para’desempeﬁar‘ sus fﬁncibﬁésA:xLa
frecuencia es diaria. '

Exterpas: Ninguna

Requisitos:

i. Técnico en me;&n;@é de precisién.

2. 2 afios de experieﬁcia'gh e ;puégto
3. Examen practico del. ’sr

4. Manejar cortadora: en
precision. - RCTRENEAE
5. Edad 23 afios’/” Sex




Puestos =

6pefédor'de re
Ramar:Técnica. |-

VDepartamento Rectlficado de
Areas Rectlficado. : :
Puesto’ del’ »¢Je537 ;nmedi

rectificado.: '/ ,\" 5
Nc de ocupantes del puest
Tituls ‘

_cizglefales::

propuesto

“Funciones

‘de_ fuego. -oxigeno 'y
eléctrica.
efRealizar cortes en linea.
- Ajustar cigliefales al’ monoblock d
- Cepillar cabezas de motofgs

< Injertar cuerdas.

- Auxiliar a sus compafieros:en diferentes ;ctiﬁidade;,_i,
inherentes al puesto. : :
- Realizar actividades: de; .

herramienta de trabajo y del tall
preventlvo) RS S

) Conocxmiento Y aptltudes
Escolaridad: Requxere de ur cnica:: en
mecanica de  precisién y/o mecénica general /‘cdmdi#é;dédqr
de piezas automotrices. : R




3 : 1 édibrsécéé'réspohsable
de su propic trabajo.i. uesto; reqﬁieté"dé ‘supervisién
evertual. ! Yo : " ;‘, i : v‘ o

. En tramites.‘prgces§§ y[6 brqcedimientos; LOS .errores
u omisiones en el .procesoc.de’ trabajo pueden afectar .la
marcha del departamento o a la secuencia de las actividades.

Errores detectables por el ' prepieo trabajador y/o  en

operaciones subsecuentes. Un error de su parte originéria
pérdidas econémicas hasta de $700,000.

Economica: No requiere del manejo de efectivo.

En bienes y/0 equipos de trabajo: Requlere del manejo
de herramienta manual de.  precisién, . rectificadora. .de..

ciglefales, cortés .en linea,.-planta..de soldar,etc.,. - .con
escasas posibilidades de  pérdida, dafio, - deterioro - o
desperdicio. ;

Esfuerzo:

. Fisico: :Requiere de.ia‘aplicaciOn de esfuerZQVEisicd;.

. intenso, con per;od@s cortos qe' intensidad enj formafﬂ
frécuénte y cbﬁsfante“ 1o que Tle permite distraccxén. S
evitando-asi la fatiga: < ;

. Mental  y/o visual: Se: requiere una atenc1¢n intensa

durante périodos regulares por 'él pnllgr ex15t=nte dn“'

'coreter errores de trascendenfla

Condiciones de trabaJo v riesgos
_Condicicnes ambientalés:  Can caracterxsticas
desfavorable en cuantc.a ruido,. olores ventilaclén.



umuy?reducida

Relacionas con otros puestos-

Intérnas: Jefe de taller rectificad para‘solﬁcionérf
s diaria.
instrucciones: de

fprobiemas que se .presenten. - la frecqenqi
5‘Coftador de linea; para .recibix 15§'m'
trabajo. La frecuencia es diaria. L S RN
Ayudante de mostrador; tparé _soliciiéfﬂ ng;das de.

ciguefiales, herramientas, etc._:LA{'frecuencia: a5 - diaria

Cajera; para que surte las lljas y el plastiga ‘(hilo conque

se mide la tolerancia de 105 ’frecuencia es

. eventual, .
= Externas:. Ninguna.:

Requisitos: . .

'1.‘ Técnico en _mecahiqa de : precision  y/o mecanica
~general y soldador. 7 ) T o B

i 2. Requiere de 2 afios de experiencia en el puesto.

3. Examen préactico del area .

4. Manejar rectificadora de cigilefial, cortes en linea-
plantas de scldar vy hérramienta manual de precisién. '

5. Edad: 23 afios. / Sexo: Masculino.




'_Puesté:ioperadpr de recti

Rama’; ?écnica}f

. Depariamehtb&“
Area: Rectificado.

; Pueéto de: [je{e?,i
rectificado. . :r_
No.. de- ocupantes del-’ puest'

Titulo propuesto'f" 0perador
cilindros (cillndrero) e

‘Funciones:

--Recibir de su ijefe inmedlato las ordenes de trabajo

del dia para iniciar sus actlvidades I
- Operar manualmente la cilindrera de ’peQeq
rectificar cilindros.
- Encasquillar cummins o caterpillar motores diesel

- Montar motores para rectificar en linea,dpot orden

por torres; motores de B8 cilindros. i
- Checar micrénetros de exterior e intéridr.f,”

- Pulir cilindros para evitar que no‘se-'éécurfé_

aceite.
- Cepillar cabezas de motor

- Abrir camisas y encamizar cilindros
- Realizar el mantenimiento semansl Ldel’
trabajo, ( ‘engrasar y aceitar la ciIindféré)f

Conocimientos y aptitudes:

. Escolaridad: Requiere de una oarfera_ tecnica

mecanica de precisién y/o mecanica genenalf

en




Exp»riencia
‘-punsto

‘triteric - e iniciativa:
pqqep ‘resolver problemas.. de ‘éiérp

RESPOHS:bllldud
En
“de: sy propio trabajo. Su puesco T

diaria.

En tramites, procesos y/o prbcédiﬁientos os erroresf~::_a”«

u . omisiones en. el -proceso de trabajo' pueden ‘efectar

maprcha -del departamento. Errores detectables por el proplo

tratajader o en operacioﬁes subsecuentes.  Un . error.de- su

parte originaria pérdidas econdmicas hasta de $.100,000,00.
Econémica: No requiere del manejo de efect1vo :

. En-bienes y/o equipo de trabajo: Requiere del manejo,
de-herramientas de precisién, cilindrera, cepllladora etc.,
‘con. escasas posibilidades de pérdida, dafio o deterioro;'

- Esfuerzo: . N
Ficico: El trabajo exige esfuerzo 'fisicox’inte656
durante periodos cortos, lo que le permite distraécién,
révitanﬂo asi la fatiga. : T 'f}'m“,
Mental y/o visual: Se requiere una atenéién:costante’
-durante periocdos regulares por el peligro existente de

cometer errores de trascendencia.

Condiciones de trabajo y riesgos:
Condiciones ambientales: con caracteristicas
desfavorables en cuédnto a ruido, olores y ventilacién.
Riesgos: Se presentan accidentes de trabajo con
consecuencias tales como; golpes y cortadas, etc., aunque la
frecuencia de accidentes sea muy reducida.






‘Puesto: Operador dP Rectificador

Rama; Técnlca.

Departamento: Rectificade de>
Area: Clutch y Frenos.
Puésto de su jefe inmedlato
frenos.
No. de ocupantes de puesto
Titulo propuesto: Operador.

" frenos.

: FUnciones:

-'Rﬁciblr de su. uJefe in T
del dia. para lniular BUS activid
< Realizar cambios g
unidad. 7 L
- Reparér.bélatas.afscog‘

- Sopletear. ‘lijér;'pulif;;ajustar v ramachar balatas

¥y dlscos
- Rima y armar ejes

- Soldar masas de dlSCO ‘para su buen funclonamiento
- Monuar las piezas ean el torno para su rpctlflcacxbn.
'Hontar altura de clutch sobre 1a rectificadora.

- Desmontar. desarmar v 1xmpiar clutch de ‘la unidad.
- Rectificar clutch, bombas de agua,: tambores;volantes’

cte. .
~w'Determinar-medidas-de“tambor-con-il 5@Qtoponfdrmadbfé. ;
- Armpar,  cambiar .y’ moptar clutch a;la unidad para-su -
nivelacién. ’ G : i

- Realizar. ajustes y afinar



. - Realizar ;actividades de-
trubajo herramienta. y del :all

‘Conocimientos'y Aptitudes;
"Escolaridad:

puesto. :
. Criterio e Iniciativa
resolver problemas sencillos que:se

en el trabajo.

Responsabllidad: .= -
. En direccién y/o. Sup
actividades de supervisién. Solb' §

“de

Jéﬁ; responsable de’ su
propio trabajo. Su puesto requiere dé:sﬁperv1sion eventual.

En tramites, Procesos y/o procedimientos: los errores
u omisiones en el proceso de trébajo'rpueden efectar la
marcha del departamento. Errores detectables por el propio
trabajador y/o en operaciones subsecuentes. Un error de su
parte originaria pérdidas economicas hasta de $ 20,000.

Econdémica: No requiere del manejo de efectivo.

En Biepes y/o Equipo de trabajo: Requiere del manejo
de herramienta manual de precisidn, tornos, . prensa.
rectificadora de c¢lutch, materiales y refacciones, etc., con
escasas posibilidades de pérdida, dafio, detériofo,~y/o
desperdicio. : : R T

Esfuerzo: : ‘
. Fisibo.? Requiere de la apl;caclon de esfuerzo fisico
ligero, pues son’ variadas sus actividades X permiten

: distraccién Y eliminacibn de fatiga.

Mental y/o Visual Se requiere ‘una’ atencion onstante‘

»durante periodos cortos. por el peligro existente de cometer
" errores de: trascendencia. :




bles, sal\)o alguno “gol

"‘14;;1‘,55' aunque la frecuencia d

P éctico de 'Area .
Manejar' rectificadora de clutc

5 Edad 23 aﬁos / Sexo» Mascullno




Puesto: Operador c
Rama: Técnidé.
Departamento. Rectif;cad' de’ moto

Araa: Rectificado de Bielas

Puesto de*
Rectificado.

- Re ibir de su jefe 1nmediato las ordenes de- trabajo

del dia para iniciar BUS" activ1dude5'

o abierta.
- Bajar tapas de biela. :
" Ajustar c1guenal» chgcahHo-
bielas: LRI
- Armar bielas con pistones nuevos 0 usados
- Rectificar bujes de las bielas.

- Cambiér pernos y rimar. pistones"
- Almacenar bielas para su,proxima entrega

- Cepillar cabezas de motor.
- Cambiar guias y abrir camxsas para encamlzar
~ Realizar -‘actividades de mantenlmlento de',equipo:de

gtrabaqo| herramxenta Yy taller en general

: can;imientQS y:Aptitudes{f

técrica “en




" En'- Direccitn y/o  Supervision: No requiere de
:;‘attiOidades de’ supervision. S6lo se es responsable de su
r.propio trabajo. Su puesto regquiere de supervisioén diaria.

£n tramites, procesos y/o Procedimientos: Los errores
u omisiones en el procesc de trabajo pueden afectar la
:mafcha del departamento. Errores detectables por el propio
trabajador y/0 en operaciones subsscuentes, Un srror de su
parte originaria pérdidas econémicas hasta de $ 70,000.

Econtmica; No requiere de manejo de efectivo.

En Bienes y/o Equipo de trabajo: Requiere del manejo
de herramienta manual de precisién, rectificadora de bielas,
cardeadora, tornille, 1lineadora, prensa, jusgo de rimas de
expansion, micrométro, mandriles y rectificadora de caja de
biela, etc., con escasas posibilidades de pérdida, dafo,
deterioro y/o desperdicio.

Esfuerzo:
Fisico: Requiere de la aplicacién-de esfuerzo fisico
ligero, durante periodos frecuenteé,”irqﬂe le _permitenv
distraccion que evita la fatiga. B

. en*al ‘y/o Visual: Se requiere una’atencio ‘1ntensa
‘durante ‘periodos cortos, .por el peligro' )
errores de trascendencia.

Condiciones de trabajo y Riesgos: A
. Condiciones Ambientales: Con - caiaqter;stiqaé
desfavorables en cuanto a ruido, olores y ventilacién:.



-, las bielas para Bu aJuste La frecuencia es diaria,

asa

" leves, aun’que la freciiencia d

'V,Rélécioﬁes'

) Internas.- Con el ,CLgueﬁalero “Para que proporclone"

: Con el auxiliar administrativo' para solicitaﬁf

mizmaterial y refacciones necesarias. La frecuencia es diaria

. u.i:coneljefe’"de tallér de rectificado: 'héfa

asignacibn de funciones y la aclaracxén dé_ dudﬁ§ 

respecto La: frecuencia es‘diaria. L
.Externas: Ningunar':“'*

Requisitos:

1. Técnico en mécanica"dg"bredisib y/o mecanicai i i)

general .
2. 1t afio de experiencia en el pues
3, Examen practico del area.,
4. Manejar rectificadora Sunneh;qe
biela, cardeador, lineadora, prehsaJ
herramienta manual de precisién. ‘ ':
5. Edad: 23 aRos. / Sexo: Masculino.:.




Puesto: Supervisor de Entrega

Rama: Tecnica. S
Departamento: Autorréconstrﬁc;ora de_mdtore
Area: Montaje. ) .1, ;f  o
Jefe Inmediato: jefe de Taller
No. de Ocupantes del puasto:
Titulo propuesto:'sﬁbérviég

Funcipneé} L P N :
- -'Recibir  las 6rdéne;‘kde'traB#Jé.;énZlérre§5fé¢16nbde ’

.las upidades: R
< organizar  por numero de orden los trabajos ‘a’

‘realizarse.
: - Distribuir las oOrdenes de trabajo precisas, de
acperdo a la reparacion del vehiculo.
- Sustituir 1la ausencia de un empleado, para efectuar
un trabajo urgente.
- Reparar instalacliones eléctricas de la unidades.
- Desmontar Yy desarmar motores de las unidades. (Diesel
y Gasolina).
- Realizar el lavado de piezas o parte del motor.
- Armar y montar a las unidades. (Diesel y gasolina),
“previo, ajuste, 'y reparaciédn de piezas o partes.
;‘Realizar ajustes de motores y cambiar refacciones.
- Supervisar el desarrolle de las actividades dentro
del .proceso de reparacién y ajuste de motores.
- Solicitar por orden de trabajo 1las refacciones
necesarias para su instalacién, :
- Supervisar la organizaciéon y limpieza de las piezas
de moteores y/o refacciones en cada unidad de trabajo.



Atehdé} dxrectamentp'

~-Reportar las o6rdenes de trabajo tefmln aaa’

ntrega al cliente.

'Conocimientos vy aptitudes:
"/ Escolaridad: Técnice. en  mecénica
ajuste mecénico! '

v.Experiencia: -3 afios de expsriencia en.els

Crlterlo e “Iniciativa: 'Requisre de criterig
1nic1at1va para - resolver prdblemas de mediana complejiqad

se presentan cotidianamente e 21 trabajo.

‘Responsabilidad:

. »ﬁn direccion y/o Supervisidn: Requiere ac:ividades:dé,
gupervision, 25  responeasble directamente. del irabajo de sus
subordinados. asi como, de su proplo  trabaje. Su  puestc
féquiere de supervision evantual.

. En  tramites y/o Procssos:. Los errores u omisiones =2n

",el proceso de trabajo, pucden fectar la marcha de la
o ehpresa. Errores detectables por el propio trabhajador y/n en
operaciones subsecuentes. Un ror  de su parte ariginaria
pérdidas ecenémicas hasta de & 409,060,

Econdmica: MNo reguiere d=1 maneio  de efectivo
valores. .

En  bienes y/0 equipo de¢ trabelio: Requisre del nanejo
~da  herramientas . materia ; equipo de trabajo:
. (analizador de atores electr probador de- fugaz de’ .
comprensisén, voltamperimetra, talador fijo. e:éﬂ);
" refacciones, etc., <on e€scasas posibilidades - de per¢idaq

dafio, deterioro y/¢ desperdicio.




Esfuerzo:

: Fi$ico: Raqu;nre de la apllcacién
ligero, puas ‘son variadas sus actividadesh
dlstracciOn y-ekiminacion de fatiga.-

Mental y/0 visual: Requlere de una atenci

'en periodos regulares per la dellcadeza Qe,las

del puesto v el peiig;o existente de;cométéi

trascendencia.

Condiciories de trabajo y riesgqs: : N
Condiciones . ambientales: - .” Con: caracterisﬁicas
desfavorables en cuanto a ruido, olores. y. ventilacién :
Riesgos: Se presentan riesgos de trabajo considerable~
".aunque la - frecuencia de accidentes es minima en graqdes Ry

intervalos de tiempo.

Relaciones: : E
- Internas: Con el jefe de produccion- para, agllizar o

acelerar-£l.. procesc de trabajo.. Con una’ frecuen
“veces por -semana-en- promedio. e 3

“Con el Gerente Gral.: .para ‘solicitar-
especialés, con una.frecuencia‘mensua
cliente par

. Externas: Con el

2. 3 afios de experlencxa en el puest

. 3. Ezxamen praCC1ro del area.

4. Requiere saber manejar “am
materiales, refacciones, equipo de trabajofédm
de motores electronico, probador. de fugaz
voltamperimetro, taladro fijc, etc.

5, Edad: de 25 afios en adelante / Sexo Masc lino




efe de taller de clutch
Técnlca. ;
”Departamento Atoreconstructora.de Motores.
'Area< Clutch vy frenos.

-Puesto de su jefe inmediato: Gerente‘cenefél;
-No. de ocupantes del puesto: 1 e

“Titulo propuesto:. Jefe de taller de clgtéh%_

Funciones:
directamente al
-clutch y frenos de la unidades.

= Atender

cliente en‘la'rebéfaciék

_Elaborar -ordenes de -trabajo al- clientea“una:facha
etermlnada
Sia Efectuar presupuesLos de trabajo.

L' Realizar la recepcién de las unidades béfa su

“ réparacién. IR
.= Elaborar al cliente  un diagnastice ' de lafhnidgq

repéracibni B

o - . Cambiar balatas nusvas a - los tampdres‘,dé: 1§§
unidades. S R
= Reparar balatas, dizcos o resortes’y remachar

‘— Reconstruir suspensiones.

-, Rimar y armar hjes

- So;dar masas de disco. B
< Bectificar tambores, clutch,’ivol
égua;etc. : =
- Determinar medidas o
~motorconformadora. e
- Efectuar cambiods défbé




Verificar
j:fun lon miento

desarmar ¥

VQ‘ o Dnsmontar “limpiar:clutch

~caja-de velocidades.- L
"7 v/~ cambiar clutch y/o collérin’huéﬁosln;
‘- Montar clutch y ajustarlo para su nivelac

~ Realizar ajustes vy afxnar detalles.,

- Efectuar la entrega al cliente de:laupﬁidé
reparada. ) e e
- Supervisar las actividades -del: subordlnad
~-Solicitar refacciones necesar1asta ‘tra
remision. )

- Adqu1rxr rﬂfacc:ones med;ant”

~ "Elaborar inventario para surtzd

i Redlizar “actividades de manten
trabajo.

Conocimientos Y. aptitudes~
: “Escolaridad: anuiere una- carrera*
de banco. S
Experiencia: Requiere de 3,aﬁbsfde éxberlénbia comp3;:
ﬁinimp en el puesto. ) s :,?,‘% 5 i

o criterio 'éj,‘i
que s

Criterio e Iniciativa:: Requiéfe Td

iniciativa para resolver - problemnas: dificiles’
.presentan eventualmente en el trabajo.

Responsabilidad:
. En direccién y/o Supervisién: Requiere de actividades
de .supervisién  v/o direccion. Es responsable del trabajo def "

sus subordinadcs asi como de su  propio trabajo. Su puesto‘.l;m
requiere de supervisiébn eventual. o

En tramites,Procesos y/o Procedimientos: Los errores
u omisiones en el proceso de trabajo puéden afectar 1la
marcha deil departamento. Errores detectables por el propio‘
trabajador y/0 en operaciones subsecuentes.

Economica: No requiere el manejo de efectivo.



‘ete Cfon’  escasas:
oro y/¢.desperdicio,

: Mental -
g‘inﬁensa.'dﬁrante periodos. regulares, por la trascendencia de

y/d7viéua1: Requiere una atencion constante &
~lag dctividades del puesto de cometer arrores de peligro.

~.Condiciones de trabajo y riesges:

S “Condiciones Ambientales: Con caracteristicas
-desfavorables en cuanto a ruidc, eleres y ventilacién,
Riesgos: No se presentan accidentes de trabajo
considerables salvo algunos golpes v cortadas leves, ya que
frecuencia de accidentes ez minima en grandes intervalos de
tiempo.

Relaciones con otros puestos:
Internas: Con el jefe de valler de rectificade; para
la asignacién de trabajos - a elaborarse. La frecuencia  es
© diaria. '
Con el jefe de almacén; pera adquirir refacciones
necesarias en la reparacion. la {recusncia es diaria.
Con el jefe de taller de rectificado; para solicitar gl ]

digeflo ¢ cambic de piezas. La trecuencia es diaria.

Con el recepcionista de mcotores; para lavaf'piééégfy L
motores completos. La frecuencia es diaria. ) - E
Cen el contador; para reportar ingresos y egresosidél
taller. La frecusncia es semanal.
Externas: Con clientes; para informar y aclérar dudas

sobre el trabajo a realizare. La frecuenciz es diaria. Con:




proveedores; para. solicitar. yi./
que no se encuentran en el almacén

‘Requisitos:

2. .3’a S afios.de experienc
3. Examen practico délj' sre
. 4. Man&jar'tornos,rﬁréhéé
manual de precisién. . .. ¥
5, Edéd: 25 ;ﬁos. /;sék



?uasto. Jefe de taller de rectifiédcibnes}
Rama::Técnica.’ R
Departamento Rectlficado de motores
Area: Rectlflcado. ) :

: Puesto ‘de su’jefe de 1nmedlato Jefe de‘operaciones.
No. -de ocupantes del puesto 1

LTitulo propuesto: Jefe de taller de RectlficaciOnes

 Funciones:

-‘Recibir' las érdenes de trabaJo correspondlnn EEREE laf
f'reparac1bn de las-unidades.

- Organxzar y asignar las crdenes de xfabéjp :5;:'
personal a‘su cargo para su. desempefio. B

s wio=C Supervisar. el - desempeno de las actividades asignadas_l;

:a BU personal. i

: - ' Atender a clientes vy, proporcionar ihformaqiﬁﬂ
‘respecto a1l . trabajo que se realiza, = aclarando rdudss"al
respecto. ' 4 P :

- Efectuar 1a recepcison del trabajo en linea.

- Operar maguina = rectificadora de’ .¢ilindros,
‘ciguenales, cortes de linea, bielas, asientos de'cabezas, ‘
ceépilladora, etc, ' B f“A, 3

- ‘Solicitar por orden de trabajo . las rechéidnES';
necesarias, A

) - Sustituir la ausencia de un spbordinadoin
efectuar trabasjos urgentes o ewsras. T TS -
- Solicitar bimestralmente por escrito lgé.herraﬁiehtagir
¥ accesories necesaries para desempeﬁari'las :écti?idadesk

encomnendadas .



‘Organizar y supervisar

{}- Desempenar a&tividadés dé . mant
.correctlvo del equ;po de trabajo.
‘}M—: Eféctuar ~la .entrega. 'de
terminédas; -

‘Conocimientos .y Actitud

| Escolaridad: Requi
VprECLSLOn i

,;; R Expﬁrlenc1a-

"Crlterlo Inic1at1v

inic1at1va ‘para resolver problemas

. presnntan regularmente en el trabajoA

Responsabilidad:
.. En direccioén v/o Supervxsxbn Requiere de actividades .
de supervisiédn y/o direccibdn de personas, es responsable del
trabajo de sus subordinados a su cargo, asi como de su
propio travajo. Su puesto requiere de superwision eventual.
. En trémites, procesos ¥y/o Procedimientos: Los errores
u omisiones en el proceso de trabajo pueden afectar la
“marcha del departamento. Errores detectables por el propio
trabajador y/o en operaciones subsecuentes. '
Econdbmica: No requiere del manejo de efective ‘y/o_'~“

o.valores.

jo~

En Bienes y/o Equipo de trabajo: Requiere del mat
de herramienta manusl de precisién, todas las rectifiéadoras;
del taller de rectificado, materiales, refacciones etc éon;

. escasas posibilidades de perdida, daﬁo, deterioro v/o.
desperdicio. :



Esfuerzo

‘ligero pUes son variadas sus activ1dades. que le permiten"
,distracciOn v ellminaclon de fatlga - T
; Mental y/o Visual 'Se’requiere una atenc:én constante

intensa" durante periodos regulares,  por - ek pellgrO'
"”existente de cometer errores de trascendencia. '

Condiciones de Trabajo ¥ Riesgos:

e Condiciecnes Ambientales; Con caracterisﬁicas
.;7 dgsfaypraples en cuanto a ruido, olores y ventilacién.

' - Riesgos: 'Se presentan accicdentes de trabajo con‘
-consecuencias tales como; golpes, cortadas, etc., aungue ;a"
frecuencia de accidentes es muy reducida.

Relaciones con otros puestos:

.-Internas: Con el ciguefialero; Cilindreres; cortader
en Linea; maquinistas de bielas; asientero; cepillador vy
recepcionista de- motores, para indicar que se efectien las
6rdenes de trabajo respectivas. La frecuencia es diaria.

Con el vendeder de mostrador; para solicitar 1las
refacciones que no hay en existencia. La frecuencia es
eventual ,

Con el Jjefe de taller de la auterreconstructora de
motores; para sclicitar el trabsio que no pueden efectuar.
La frecuencia es eventual. )

: Con el contador, para dar a conocer &l reporte de
‘Feréonal a 54 cargo y su pago L2 frecusncia es semanal.
Externas: Con clientes; para proporcionar informacidn

respecto al trabajo desempefiade. La frecuencia s diaria,

Requisitos:
1. Técnico en mecanica de precision.
2.'5 anos-de experiencia en’el puesto.



" 3. Examen practico del 4rea.

‘4.. Manejar:' rectificadora’ 'de’ 'ciguefial, cilindros,

cepilladora, cortadora’ en iiheas,"maéuihafde'@éSEéhfds}:aé”
. bielas etc., y herramienta manual de precision: . o

.5, Edad: .30 afios.’ / Sexo: Masculino.



Puesto: Jefe de talle de: autorreconstrucc1ones

Rama: Técnica.:
Departamento: Autoreconstructura de: motores
Area: Reconstrucciories.

Puesto del Jefe 1nmedlato. Gerente general
No.. de ocupantes: del pueStO‘ 10

Titulo propuesto: Jefe de tallnr de reconstrucciones

Funciones: .
- Brindar atencién personal a - los clientes “para
proporcionarles costos en la reparaciéon de los vehiculos

smsVerificar. - que ‘haya en éxistencia-las’ ‘réfacciones: y/o‘i'

'pieias‘requeridas para la composturas parciales.
& :;,-'bistfibuir las ¢rdenes de trabajo a cada éreé-para
}p;xér mejor organizac1bn y coordinacién de. las.reparaciones
;(quén de trabajo) y S
. f:-— SUperv1sar fisicamente las actividades del[pérsonal
‘de taller 7 ey
':-~ Inspecc1onar Jy-verificar Eisicamenté~los véhibulos

elaborando u presupuﬂsto para el cllente dep@ndiendo de la
'descompostura. ;»

- Evaluar el cOSto reai de las reparaciones al flnal de.

fla ruta :

T Entregar materlal sollcltado s 1a refacc1onaria de 10
que se repara ‘eén. otra’ area (rectlficadcra, clutch y frencs)
qura su cambxo y. montaje. : . v

LUCalificar ‘el grado der§fibf£dédkwdé:atehcibn a lag. . .
ﬁhidades en reparacion. '

SRR Proporcionar - via telefénica los presupuestos en ia
reparacién de las wunidades ‘‘a 1los -‘clientes,  basando su’
cotizacion a la oferta y demanda del mercado negro.



'vcdnocimientéspy‘apfifuﬂes
. Escolaridad: ! Tééni;o

~.’ingenieras 'mecanico,

Experiencia; -5 afies. .

-iniciativa

-Requiere - de ;
_criterio para resolver problemas,de,médian?“dqmpléjidad“que e

. Criterio e iniciétiyé:

sé presentan cotidianamente dentro- del trébéjo:‘ihabiliaadvﬁ;

- manual); las actividades no:.son.rutinarias..

Responsabilidad:
En  direccién y/o supervisioéon: - Es responsable de

'dir;gﬁr 12 personas de taller, asi como su estrecha: . -

supervisién para evitar fallas o errores en el trabajo.

En tramites y/o procesos: Los errores u omisiones en
el proceso del trabajo diario, afectaria 1la marcha de la
organizacisn y por ende, la imagen de la empresa.

Econtmica y bienes: No requiere del manejo de
efectivo, o documentos; requiere de calculadora vy
refacciones, con escasa posibilidad de pérdidas. b

Esfuerzo:
. Fisico: El trabajo requiere poco esfuerzo. fisico

‘slis"actividades ' son variadas, lo cuaI'ﬁefﬁiﬁézdiétr‘c¢ib

eliminacidn de fatiga.

Mental vy/o visual: . Requierélu§;3ét?néiéh‘c@ngtantggff'
intensa y sostenida, por 'la delicadeza’ de l10s asunt

puesto v el peligro . existente. de 7¢6héter:ﬁéffofa5 de

trascendencia.



o Amb1 ntales. Son favorables en-cuante a iluminacion y
-ventilac1én desfavorables' en cuanto a malos olores, humedad
¥ frio. “

; Rlesgos Las posibilidades de que existan accidentes
de'-trabajo son frembtas Yy, por lo que se refiere a
’enfgrmgdadeé profesionales, tienden a acelerar el sistema
neryioéb. ‘

"-Relaciones laborales:

Intefnas: con personal operativo (mecAnicos):.

_darles. _‘érdenes de trabajo y para proveerlés

refacciones la frecuencia es diaria. L
# ’Con la secretaria: Para darle ordenes de trabajo.

Externas: Con clientes: para dar precios

cotizaciones respecto a motores y m&guinas de automovil

como - para recibir los vehiculos que. van “afinecesitar
‘arreglos; la frecuencla es periédica. LT

Requisitos: IR
1. Técnico en mecé&nica automotriz o ingeniero ﬁecapico;
2. Requiere de 5 afios de experiencia. :

3. Conocimientog generales de vehiculos.

4. Edad: 30 afios en adelante / Sexo: Masculino. =



8.2. Manual de puestos y salarios



Para ey
seleccioné el método por
estima que reune 135_' } ] : : necesariasrw de
objetividad, difusion y'Eéla_t‘ifv;a?1‘Vsé'nici‘1'1ez ‘utiles ensu
aplicacién y estudio. Sl | : :

Considerando la diversidad de - las funciones ‘de‘ cada;f"
puesto analizado y por ser una pequeﬁa empresa, es el método

mas recomendable y util para ‘aplicar. facilmente ,al 15 
practica real de la misma, .

Después de haber realizado el anélisis de puestos.
procederemos a disefar el manual de valuacidn. el cual nos'?
servirad como Lnstrumento metodoléglco para; llevar a’cabo. la‘i;
valuacién de cada uno de los.. puastos selec51onados, como
puestos tipo. ) ! s :

5 UX" S A de CLV L
E 'VALUACION -

Instructivo:

3. Coﬁsﬂitese :bqfadbs con

'anterior1dad para reali gﬁé$e en el
fornato. de valuac10n. aquell :
naturalidad ¥ precisién describa

nayor claridad,

1os"'re4uisitos,
obligaciocnes, responsabilidad “, condic1ones de trabajo
necesarias en dicho puesto.




4= Utlllzando ‘el cuadro*

factores que para callflcar cada factor ée ‘anexa
comparaclbn del " contenido de 1

E elaborados con : anterioridad y vease el 'grupo en: que'queda
ccmprendzdo anotandose- éste con numeros mano “en*/la’
columna denominada "grado” :

“11
que también

5.- . Hecho  lo ' anterior “_cohj

subfactores y utllizando la tabla de va
se anexa, consignese el valor. en’ puntos que para elugrado ‘de
cada factor se encuentra seﬁalado en::la. interseccién del

- renglbn v la columna correspondiente., ‘

6 ~ Suménse en seguida el total de’ puntos asignados ai'
* cada uno(rde os: factores ¥ sBubfactores, “la.
caSLIIa‘deyfbﬁal. : :

elabore para

’ salario,

10 No olvxdar que se trata de valuar puestos y que se
toma 'en con51derac10n solo lo'que es indispensable para que,
en cualqu;er tiempo, cualquier persona pueda realizar ese
trabajo con ‘precision. sin ‘tener mas dificultades que las
normales en toda nueva actividad.



determinaron 'los siguientES‘

"Convencionalménte;mrse[
- factores, subfactores "y"grados. ya 'que*'se :con51depani
"adecuados para atender. las partichiafidéaes del cfaﬁajq de‘.‘
investigacién, y cubrir la diversidad dé'pueStoé‘que'ehiéi“”"
mismo existe. Por consiguiente se eléborara'la4definicicn de;j
cada uno de los factores, subfactores v grados,‘: “lal
finalidad de utilizarios en la valuacibn :de todbs lbsﬂf

puestos determinados como tipo.

La descripcién de cada uno deieiiqS' se detalla.en el-
siguiente apartado. ‘ R

GRUPO cixnu &
“DEFINIC 7

1;- “Escolaridad: Este’ subfactor.

‘conocimientos generales y/b' técnico Ny especializados.”"””"’
indispensables en el desarrollo -de ‘las actividades

comprenden el puesto que ha de valuar.

“que 

GRADC I: Es suficiente -saber realizar operécidnes
corrientes como leer, escribir, rsumar‘ y restar ‘ﬁﬂﬁeros,

enteros y/o haber cursado " la instruccibn primaria (105

puntos).

GRADO II: Es preciso:'
secundaria. (20 puntos)

GRADO III:
y/0 una carrera técnica‘



] > mplitud:en
que se’ precisb utilizarvel criteri e’ iniciativa‘individual,

para tomar decisiones en lasi diferentes 'actividades que

comprenden su: puesto

GRADO I: No se requiere mas de la habilidad necesaria
para_  entender _las. ¢rdenes emitidas, e interpretarlas
corrientemente. };5-puntos);

GRADG II: Se'requiere la habilidad suficiente para
-resolver 'algunos. problemas  sencillos, que Se presentan
eventualmente;en’el trabajo. (30 puntos).



i GRADO IITI:  Es .ﬁeéesérid b, . criterio ‘amplio' en la 
solucibn de problemas dif;c;les que por su -gran variedad; se‘
- presentan regularmente ‘en el‘trabajo (45 puntos).

GRADO 1V: Es indxspensable 1a apllcaczbn de crzterxo e
iniciativa, para poder - resolve;~ prqblem;s dif;cilesjry
trascendentales . que se fepreéenténf'HabitUalmente:'én ‘ei1
trabajo. (60 puntos). R R

4.- Responsabilidad ‘-en direccibng /o superVisiOn. Eéte

subfactor establece la amplitud de l
_¥/0 Supervisién y control que _e
que dependen de un superior Jerarquico

be es de Direccién

GRADO I: So0lo sees responsab1e=de un propic trabajo
{15 puntos).

GRADO 1I:-Se-es responsable‘Directame
uno a tres subordinados.,(ao puntos)

GRADO III: ‘Se es .jres;sc‘;qs'atsie Dit-ecta'me‘n’te’ del
de 4 a 10 subordinados.. (45:puntos]. .

GRADO IV: Se es‘respohsabiélDigééféh
mas de 10 subordinados.(60 pUntbsd,V
‘ S.= Responsabilidad en bienes y/o equipo

Este subfactor : stablece los diferentes bienes,

f_equxpo de trabajo que por r320n del puesco el: aba
debe manejar, asi como. .de los mismos.

; ~GRADO I: No :requiere ' de ' manejo g'd_ herramianta
maquinaria y/b, equipo de oficina dé, ninguna
pérJuiéios o, errores ocas;onados no: son 51gn1ficativos para

la emﬁresa. (15 puntos).



consxderables. (éofpuntég

‘*'GRADO‘“I'II-"‘Réc’qu”iére del manejo de herramienta ﬁanual_ de
prec1sxbn maquinaria especializada y/c- equipo de ‘oficina
sofisticado (computadoras). Refacciones, Material, etc. Los

perjuicios o nrrores ocas:Lonados son elewvados. (45 puntos}.

_mRequiere del manejo de herramienta manual: de;:}g,'

'precision, maquinarla especn.alizada materiales, etc;' —y/Q'fﬂ‘

e valores en: efectivo. ; ) .
perjuicios o errores - ocasionados. .. SON- i muy ..

icostosos (60 puntos)

< : Responsabxlldad en  tramites, procesos  y/o
. procedimxento este subfactor establece la responsabilidad
. y corresponde a cada puesto par obtener a tiempo el
‘-trabajo ‘caleulando el grado de afectacién de los errores u

omisibn dc.ntro de la empresa.

) 4GRADO I Los errores u omisiones en el proceso de
—Itrabajo pueden afectar la marcha de la seccion. (10 puntos)

: Los errores ‘u omisiones - en el proceso de),

la - marcha del departamento" 20'

rafectar.

o're"sI u-omisiones. en el proceso de
fect r lé imagen'de la empresa. {40 puntos)

. "".::t:rsba‘j‘o; puede]

A Responsabilidades en el trato con el pﬂblico.r Este, -
"1 valoxja los perjuicios que volunta ia f»’o

: subfactor ’




proveedores ‘gcreedores «goblerno

no “tiene’. ningun | trato ~con .&l.

5. puntos)

: Pueden. " causarse = dafios’ o peguefios
resent mientos én71’ clientes, preveederes, etc. U per
a iones inadecuadas o indiscreciones. {10 puntosi).

: RADOQIII{‘,Puéden—causarse dafios en la empresa de
‘_diversa'magnitud'-y trascendencia, por alguna indiscrecion’ o

informaciones-erréneas. (15 puntos).

,GRADO IV:- Pueden causarse dafios numerosos a la enpresa
pér una falta de atencién, alguna informacidn equivoca,
simplemente por un trato inadecuado u ordinario, ete.. .
{Siendo la funcién fundamental del puesto). (20 puntos).

.8.- "Esfuerzo - fisico: Este subfactor considera la‘ 
intensidad 'y continuidad del esfuerzo fisico, inevitable'en '
el desempeifio del puesto que se ha de valuar. i

El trabajo ezxige poco esfuerzo fisico, qjehdﬂ :
lactlvidades que . permiten distraceidn: y cierta
:d he,moy;mxento. que elimina 13 fatiga (4 puntos)

: GﬁADO';Ij. El trabajo  exiga peco esfuérzo]fiéicq“ con
CO}tostpefipdqérdé intensidad. (8 puntos). o :

; éRADb“iIfn El trabajo ‘exige poco esfuer?o flSiCO coh-
cortos perzodos de intensidad (12 puntos). : )




o consLante déﬁiddf‘

puntos)f

9.-‘”Esfherzo'

Mentaix y/o .’Visual'
establece -ia’ inten51dad y continuidad del esfuerzo de__

subfactong

conréntracian. o’el. uuidado y esmero que deben ponerse en elj;"
desenpeiin del puesto, para ev1tar perju1cios trascendentes

GRALO. I: . Se - requ1ere ‘de atencién' nﬁ'ﬁél~'que'

ponersn en todo trabajoi(e puntos}

dRADO IV: .. Se requiere ‘~una: Y
soétenida, por ‘el peligro conscante de cometer er ores de o

trascendencia {24 puntos).

Condiciones ambientales: ‘Este Subfactor comprende las,“
condiciones generales.  y:ambientalés: - e que se desarrolla el*"*-
trabajo o se desenvuelve el puesto que se& ha de valuar.

GRADO I:  El trabajo se desarrolla en’ instalaciones con'

amplitud, luminosidad, ventilacion, 11mp1eza ruido Ceteld

completamente sat;sfactorlas y normales. (5 puntos)

GRADO II: El trabajo' se desarrolla “'instalaciones
demasiado pobladqs, con ruidos mala ventilac1b
elementos.desagraqables (10 puntos)




cen:caracteris

ltamente desfavorables en‘ cuanto ‘@ ru1d0,
impieza. etc. (20 puntos)

presentan riesgosA ';rabajor‘con'

"GRADO' IV- Se- presentan ~-accidentes -de trabajo -y
: .enfermedades profesionales con. consecuencias -« por razén del
puesto.(20 puntos),L T



'valuacion (me:odr d= Vgluaci‘n por p n'os)

~Ponderacibn Gradacibn. y Puntuacibn de los Factores y Sutfactores

3s

1 1. Escolaridad. 10
! 2. Experiencia. 10 10 14 20 30 40
! 3. Criterio e Iniciativa. 18
J o o ————_— - " -
!RESPONSABILIDAD
b e e -

! Supervilen y/o Direccion.

1

H bajo.

' 6. En trédmites proceos y/o pro=-

1 cedimientas.

! 1 ! II tIIT LIV
. 1. GRADO !  GRADO .! GRADO ! GRADD !
=1 Factores y Subfactores R R Y S L

IPUNTOS !PUNTOS !PUNTOS !PUNTOS !

ICONOCIMIENTOS Y APTITUDES

t 7. En trato con el publico.

{ESFUERZO

! 8, Fisico.

! 9. Mental y/a Visuval
1

1

1

1

t

!

1

!

1

1

!

)

1

!
4, !
5. En bienes y/o Equipo de tra-!
1

!

t

!

H

3

1

1

!

]

1
|

{ 10, Condiciones ambientales. H
1

v

1001 st
! 11, Riesgos ] H ) 154 20
H : ERCREEE S EEEITTEY EICEEEY I
I "'—1rotaxi 1 o [ [§
! s tq Total 1 Total ! Total ! Total
! :-44'~---~~~!—-——~--'—mn-—!--————-!
| . i 1100 1-1007-1--200 08 0300 1 400, -t



TITULO DEL PUESTO

_RAMA

AREA

PERSONAS /EN. EL: FUESTO

‘I:_'_~!couocn11ENTo 5

LY
APTITUDES :

1 17571 ~BIENES Y/O EQUIPO DE TRABAJO
B lRESPONSABILXDADl—---l- ................................ !
1 ! * TRAMITES Y/O FROCESr\R

ICONDICIONES DE
! TRABAJO' Y {omem

VO.Bo, EMPRESA - VO,BO."




En seguida, presentaremos

ue "describe:lo:

Posteriofmenté 59 le asiganarén los valores en puntos.;~

obtenidos " por medxo de t”la aluacibn ,de los puestos

realizados con anterloridad también se 1esr'_signar6n los

salarios actudles. que devengan, de 1os salarios min:mos

profesionales vigentes,,:;yv,asi, efectuar_ 1a comparacipnr

directa de salarios y‘puqtqs

A continuacion,,,pfésgntqremos Yos’resultado thgnid§s L ;_ 

‘en la aplicacién de la’valuacion de'puestos




GON: DE PUESTOS

OPERATIVA'..

DEPARTAMENTO. COMERCIALIZAGION

~.Ho ‘DE PERSGNAS EN'EL PUESTO .2~

‘CATEGORTA L= "< il

“GRUPO 1 No.t FACTOR {GRADO 'PUNTOS'TOTAL !

] i i o e i e o e e —————— e m i ws e Qo l o Slalad ]
[ ) Vot ESCOLARIDAD fOIr- 1 20
TCONGCIMIENTOS ‘| cmewtomoololomon R v Sy DO S !
1 Y 2t ERPERIENCTI A ! IT. ¢ 20
£ APTITUDES ool o m e il Vammmnon R !
oo T3 INICIATIVA 111t 30
L Ty [Ny O [ei—. [,
f ! &4 ! SUPERVISION Y/O DIRECCION 11 1Y 18
' L [J— [
o AR t 5! BIENES Y/0 EQUIPO DE TRABAJO ! II t 30.! .
g IRESPONSABILIDAD! wmms d o e oo e oo [pe— [
B ey TRAMITES Y/O PROCESOS [ S R T R
! e [ R [
1 t 7 TRATO CON EL PUBLICG (B S SRR
[ TS, ! !
B !
I, ESFUERZO

1CONDICIONES DE

o TRABAJO Y

! RIESGO

R el e !
$SALARIC ACTUAL: 'SA[ AR1C PROPUESTO: !CLASE DE 5ALARIO~ ’ !TOTAL !
4 $15,235.00 $15,235.00 ! s 11750

'VALUADD POR,
;




DEF RTAHENTO AUTOCONST DE
MOTOREE .

"'No'DE ?ERsONAS]EN EL’ PUESTO® 2

. CATEGORIA:

1GRADO | PUNTOSITOTAL 1

L T rryey, Ay U e YL et

“s.C 0 L ARI D AD

MENTAL ¥/0 VISUAL
tCONDICIONES DE CONDICIONES AMBIENTALES
t' . TRABAJO Y
RIESGO-
oo ———————————
ISALARIO ACTUAL: © 1SALARIO PROPUESTO: {CLASE DE SALARIO
$12,975.00 ! $13,500.00

1 Qi
IVALUADO POR: © REVISADO POR: !VO Bo.  EMPRESA

. - o
'OBSERVRCIONES
1




. DEPARTAMENTO /7 RECTIFIC. -DE
S e 'MOTORES

TITULOY PROPUESTO . AYUDANTE DE TALLER

FACTOR

ICONOCIMIENTOS

i Y
APTITUDES

TRABAJO Y
RIESGO
A
“{SALARIO ACTUAL:
TH7T 813,965 .00

SALARIO PROPUESTO: !CLASE DE SALARIC
$14,000,.00 . ! 3




TITULO

lSALARIO ACTUAL:
t $17 000.00

<1 SUPERVISION Y/O DIRECCION

1
'
!
1
!
!
4 ! 15 !¢
B e L ettt Tommmme lomceae ommamaa
e 150 BIENES Y/O EQUIPO DE TRABAJO ! II 30 !
'RESPONSABILIDADY~-=CY" 1 ! | [P,
b ‘ 6t ! ! !
| AE t-n--1 ! ! Pommoon
[ 1 7 1 ! ! 75
Pmrmam o mm i m Pomen 1 1 ! | ——
t : 1Bt 1 ! i
1 . ESFUERZO Lommet 1 I Vomammn
1 i el 9l ! ! ! 20
fosmm e f =t t 1 o
{CONDICIONES DE ! 10 | ! ! !
! TRABAJO Y lommt H ! I
t RIESGO 111 ! ! 15
t
{SALARIO PROPUESTO: ICLASE DE SALARIOQ { TOTAL
t $17,000.00 ! 5 1. 190
REVISADO POR: fV0.Bo. EMPRESA ! V0O .BO.
! I SINDICATQ




* VALUACION, DE ‘PUESTOS"

TITULO DEL ‘PUESTG ~ ': TORNERO

.. TECNICA

RECTIFIC, DE
MOTORES : .-

RECTIFICADO

1;:

Mo DE: PERSONAS EN EL PUESTO -

' TITULO FPOPUESTO o TORNERO

CATEGOﬁIAH'

b )
| CONOCIMIENTOS
- : EXPERIENCTIA

_APTITUDES R

INICIATIVA oIt 30! 80

[ B Tt e e R R N T

[ ) SUPERVISION Y/O DIRECCION LS !

t

f

!

¢

¢

H |-
.. IRESPONSABILIDAD!am=elannvsmmanmaee

t TRAMITES Y/O PROCESOS

!

t

¢

1

¢

3

ESFUERZO teene

1

Jommmma e '
-ICONDICIONES DE |
'
1

1 TRABAJO Y

! RIESGO

f e m e o B e e e e m e m e 1
"tSALARIO ACTUAL: 'SALARID PROPUESTO: ICLASE DE SALARIO ITOTAL

' $17,600.00 £17,600.00 ! 5 1206t

! VALUADO POR: ! REVISADO POR: 1VO.Bo. EMPRESA VO.BO. !
1




i No'-DE PERSONAS EN EL PUESTO 47

!

!
t ! !
ICONDICIONES DE ! !
!~ TRABAJO Y 1

RIESGO [

1]
1SALARIO ACTUAL: {SALARIO PROPUESTO: {CLASE DE SALARIO 1TOTAL !
1 $16,670.00 1 $16,630.00 | 10 210 ¢
1__..__--___._..-.._-....______-____..-_.._--__--_-_-___-----....___..__.__-_----_..;._..._'_
IVALUADO POR: ! REVISADO POR: (VO.Bo, EMPRESA ! VO.BO. !
1

A i 1 SINDICATO .- .t
!




" 1CONOCIMIENTOS

Sy
. APTITUDES.

{CONDICIONES DE !
! TRABAJO ¥ foeant
f RIESGCO
e c e ammc e =

!SALARIO ACTUAL:

SALAR[O PROPUESTO: tCLASE DE. SALARIO 1TOTAL f°

! . $20,275.00 $£20,275.00 ! 7 t 225 ¢
| o d o e et m o mm i m e i mp e o 2 A e e S
'VALUADO FOR: ! REVISADO POR: 1VQ,Bo, EMPRESA ! - VO.BQ.. i
t ! ! {SINDICATO !

! ! . !




VALUACION DE_ pUESTOS

JULIO 1989

"TITULO DEL PUESTO . :RECEPCIONISTA DE MOTORES

RECTIF. DE

RAMAT T tECNTCA 4. ‘DEPARTAMENTO
: S LA, HOTORES. -

AREA SERVICIOS
SR ' No DE PERSONAS BN EL PUESTO 1

TITULO PROPUESTO . .. RECEPCIONISTA DE MOTORESI,," s

I ke !
"ESFUERZ0 - !
L 1
- t !
* ICONDICIONES: DE. !
t. " fRABAJO Y ' ! ==
RIESGO ! RIESGOS -
Jmme e d e mwe e ——— e e e ik A
{SALARIO ACTUAL: ! SALARIO PROPUESTO: !CLASE DE SALARIOQ™ ..l JTOTAL~ L. "
! $18,755.00 ! $18,755.00 ! : 6 SN 22600)
T Iy Ry -'._.-‘ -
IVALUADG POR: ~ f  REVISADO POR: 1v¥0.8o. EMPRESA 1

1 ' ] o ‘ISINDICATO




TITULODEL, PUEST!

!
]
t
!
1
: !
. : ! !
! ESFUERZ0 O PR
' '
t
!
1
!
)
t
!

- MENTAL Y/0 VISUAL 111 18 30 1
S R Y DU U 1
{CONDICIONES DE ! 10 CONDICIONES AMBIENTALES v 20 '

f TRABAJO ¥ oo o d oo e e e e L !
' RIESGO t 1 RIESGOS 1T 10 301
D T O T 1)
ISALARIO ACTUAL: SALAR1IO PROPUESTO: 'CLASE DE SALARIO {TOTAL 1 :
1 $20,275.00 $20,275.00 | 7 172351 :
1 e e et e e e o+ et e ke S,
IVALUADD POR: ! REVISADO POR: 1VO.Bo. EMPRESA © (.~ :VQ,BO.- .. ..}

' ' ! . -ISINDICATO . 1




"VALUACTON DE PUESTOS

FECHA: JULIO 1989

PERADOR DE’ RECTIF ICADORA-DE SEG. .

CLAVE "

DEPARTAMENTO ~ - 'RECTIF. DE
e MOTORES

No DE PERSONAS EN EL PUESTO €

.-OPERADOR DE RECTIFICADORA DE
) CATEGORIA

TCORTES EN LINEA. .- ¢

!GRADQ !{PUNTOSITOTAL

CONOCIMIENTOS.

TRATO COK EL PRUBLICS

MENTAL ¥/0 YISUAL

ICONDICIONES DE ! 10

! TRABAJO Y = 1-woo

! R1ESGO t 11

Yoo g S ]
1SALARIO ACTUAL: ISALARIO PROPUESTO: HCLASE DE SALARID 1TOTAL !
! $19,285,00 ! $19,285.60 ! 6 vo2e
oo et et e e e e e e e e et e e
YYALUADO POR: ! REVISALO FOR: 1VO.to. EMPRESA !  VO.RO. !

! !

I SIRDICATC '
1




,VALUAC 10N/ DEY ?UEsros
! Th i FECHA JULIO. 1989

' rsd_iudg T 'DEPA@TAMENTO RECTIF. DE
: : P " MOTORES .

-RECTIFICADD

TITULO'PROPUESTO = OPERADOR DE RECTXFICADORA DE

CILIHPROS (CILI NDRERO)

ICONDICIONES DE | 10 CONDICIONES AMBIENTALES v 20 !
! TRABAJO Y lemmlommm e e e Lo e !
! RIESGO [ RIESGOS 11 10 301
O R !
ISALARIO ACTUAL: {SALARIO PROPUESTO: 'CLASE DE SALARLO tTOTAL

! $19,285.00 $19,285.60 ! & 1 246!

! REVISADO POR: 1V0.Bo. EMPRESA ! vo.B0. H
! 4 ! SINDICATC t




o RAMAYY ‘TECHICA " '

AREA . ,35cr'incwo~

QFERADOR DE- RECTIFICADORA DE

" T1TULO PROPUESTO

CIGUERALES

L AETRIUPID U Nout FACTOR Ty )GRADO 1Py TOS!TOTAL !
. . 3 3 {

T CONDOTHMIENTOS  feomil o mmmo oo immm e m e i -
bl

t. - APTITUDES
] : o

R etedatutta el L lermmr st s e s m = ! B EE ey +

!
1
)
1
H
H
H
H
!
1
H
3
1
t
!
1
H
1

ESFUERZO ©  focmmlocommomomcmcmm e oo s e mom e

: 19t MENTAL Y/O VISUAL 26 4
S P S S RSSO PR .t
CONDICIONES DE ! 10 ! CONDICIGHES AMRIENTALES 1 v

TRABAJO ¥ fommmlommm o omec s mm s o o o o m e [

RIESGO toag RIESGOS ! ) Sam )
................... SN O U R |
SALARIO ACTUAL: ISALARIG PROPVESTO- ICLASE DE SALARIQ 1TOTAL !

$19,285.00 $19,285 .00 ! i 6 Ty e
§ o v o e i e i = e i

tYALUADO POR: 1 REVISADO POR: IVO.Bo, EMPRESA |- VO ,BO.. b
H H ! . .7 1ISINDICATO i
) . . s




~ TLTULO. DEL'PUESTO

" ICONDICIONES DE 1 10

1 RIESGO 11t

VALUACTON ‘BE ussro's-‘ * e
3 : FECHA JULIO’IQEQ

,IFICADOPA DE SEG. . CLAVE

RAMA ' el DEPARTAMENTO . AUTORRES. DE
g SRy e CLUTCH .Y FRENGS

OPERADOR DE.RECTIFICADORA DE

CLUTCH Y FRENOS.

TRAHITES Y/O PROCLSO: ! 11

CONDICIONES AMBIENTALES v 20 !
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EXPLICACION DE LAS RECTAS EN. LA GRAFICA DE DISPERSION DE
SALARIOS

RECTA IDEAL. -. ‘Eéta recta ‘étféviesa"por la méyor
concentracién de los salarios.rdebiendo ser équ1dlstante del
salario menor vy del .salario haycr., signlfica que lo -ideal
seria que los salarios tocaran cualqu1er punto de la recta
ideal, pero en la realxdad nunca- sucede, por ‘lo que se
tratarad de que se encuentreén lo maskcerca posible de ella.

Para graficar la recta, consideremos:..

3648

=
n

Y = 269 325

N= 15

|-¥= (ARBITRARIO

fx;i‘ ¥y
A s 220.8, 19288.3° B = 146 , 12,257.5

R £ 1. " E ’B’.'

R




RECTA DE MAXIMOS.— Cuando ' se otorga ’un porcentaje de
“aumento a los salarios reales, esta recta representara el”
~&rea,dohde, puede encontrarse dxrho aumento. y

‘salirse de -ella para no aumentar “1loS:; costos en el pago de‘
‘sugldos;'és decir, sélo los aumentos Justos -

Se- sugiere hacer ‘una compa:écibn
'pagddos por ..otras. empresas del.mismo’’.ram

 'otorgar un. salario Competltlvo justo.

Para pfectos ‘deinuestra investigacib‘

Qotorgara un 10% de aumento a 1os
'tégniqo._Tal proposicién nos da a
: éreas:hésta donde pueden 1ncrementarse:
: ningun ‘problema - que: pueda =

'sueldOS‘ pudiendo alcanzar el limite méxxmo o. aun mas.

© Tenemos'.entonces gue: -




V:RECTA,DE :ﬁlNIMOSﬁ- Esta~reétaurepresehta el‘aféa'donde
puede_ehhonﬁrarse ‘el SaIArio (por menor que este sea), sin
que exceda devesa Area; es decir, si los sueldos estan pﬁr
debajo de lo ideal, . si se podfé otorgar un increﬁénto mayor,
sin que también sobrepase dicha. recta (ideal), decisioén
tomada por los directivos .en beneficio de la empresa ¥y los
trabajadores. ‘ .

Se sugiere una comparacién de salario:, otorgados por

otras empresas. del mismo ramo, para tener ua mejor punto:.de

apoyo y decidir lo comveniente.

Para efectos de nuestra -investigacién, supongamos el
mismo porcentaje; (107%) menos sobre la recta ideal; la recta
graficada nos permitird cobservar con-objetividad, cudles’gson
las zonas o limites - hasta donde podrian-incrementarse los

sueldos como maximo, pudiende alcanzar lo ideal o hasta la

zona de maximos.

Daspejando Y. tenemes entonces que:

Ya = 19,268.3 4 1,928.5
Ya = 17.359.5 e
Yis Yo U C{xG
Ly
Yy
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kcaﬁr&ehaaésfﬁaréz 1 “dé'mih;mdsf
BE L Y

AT Ka Y .
A''= 229.8°,17,359.5 ..B''s 146 . 10,328.7




Looln puesto y otro, 'y en el’ numerc total de

'.P_ara"la determinacibn del numero de

'f'sal"ar'ios Lque a contlnuaciOn; present_mo

arbitrariamente en -la d;.ferenc;.a 'yvé‘xisteht

‘con- que cuenta la empresa baJo estudio

ol

ESCALA DE SALARIO

PUNTOS MAXIMOS= 327 . PUNTOS MINIMOS= 146 DIFERENCIA= 1B1

SUELDO MAXIMO=26,495 SUELDO MINIMO=9,160 . DIFERENCIA=17,335

Ay y10E '16"1‘ = 17,335/10=1733.5.
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MINIMO  MAXIMO - _ MINIMO MAXIMO® =
1.~ 14670 - 164.1. . oo 19,160 .- . 10,893.5 .

"f10 893.6" 12,637.0
‘ 12 527 1=l 14,360 s
: TS 1 X 094 ‘a

3.2 182.3 -, ""vz“o'o';j'" 2
S 40-72000470~ - 21804
5iL218.5 ~ 23615

© .- 236.6 - ' 254.6

7ami284.7 - 272.7 (21,29
8.- 272.8 - 200.8 - . .23,028.0-
9.=270.97 = 30879 FE STAET24,76105
10:= 309.0 ~ . 327.0 - 26,495.0




concx.us‘xou':zr

Hecho nuestro analisis sobre la'

tabulada, hemos llegado a la’ etapa de conclusiones dentro de'"‘

la empresa bajo estudio, por- todo esto se llego a lo
siguiente: . '

1.~ Nuestras hipétesis se comprbbéron:

“La carencia de una adecuada estructuracion de 1los
diferentes puestos, asi como en la descripcién de 1las
actividades dentro de una organizacién generara como

consecuencia deficiencias en el desarrollo del individuo en
" su pueste™.

"Cusles son los beneficios que aportarad a la pequefia
empresa, el establecer el analisis y 1la wvaluacién de
puestos’ .

2,- 8Se describi6é cada unidad de trabajo, en la
estructura organizacional de la empresa, por carecer de este
instrumento administrativo para poder iniciar nuestra
investigacion.

3.- Sc elaboraron las descripciones de los puestos en
cuanto a las funciones, obligaciones, responsabilidades, asi
como las condiciones de trabajo en cada puesto.

4..- Se observé un parcial desconocimiento de los
objetivos de cara Area vy departamento, ademids de los
procedimientos especificos que deben desarrollar los
trabajadores, por la falta de herramientas que se encuentren
descritas textualmente, originando consecuentemente
deficiencias en el sistema operacional, para alcanzar sus
objetivos generales.



,se

de comunlcacién

ya que - no se dan en’ cantlda

Tcanalns

-Lés

el ramente definldos
querlda. originando cierta’ lncertidumbre por la, ‘V‘

1nformac16n en los niveles de la organlzaciOn

6.- Los ~puestos no se encontraban bien deflni_ T
, 1 é‘
7.~ problemas internos en la asignacién de’ actividades. va que

%+ confunden. en ~nombre y--en funciones,f ex15tiendo

# .- astas se -adecuaron an funcién’ de la persona V6 en funcibn:'

HI 'ﬁuesto. origlnando 1ncongruencia v entre funciones‘
,;desarrolladas en un nismo ‘puesto.: Esto se debe a que elfﬁ‘ﬁ
';,Sindicato. _es f”el,”unico{“fesponsabie “de la asignacién;"
'defin;cxon de’ 165 titulos- de cada- puesto’y sus func1ones.’
“de’ su nlvel salarlal correspondlente es dec1r, la;

parte patronal no’ ‘puede. hacer cambios se sugiere actuallzar

3 los puestos en base ‘al ‘manual “elaborado exprofeso. '

arentiﬁf‘defuna delegacién efectiva 7:;7

‘‘inmediatos infericres,

zacibn de funciones,

autoridad 9‘
parte de 1a gerencla £

-parte patronal junto con e

'originados* d

nivel e’ sueldosﬂ
ro ‘en relaczén arn




10.- En  Grupo "X", S.A. de C.vi, Eb’_@se ‘hace 'uso’ de ‘las
técnicas de analisis y valuacién de puestos, los esfuerzos
realizados son productos de la experiencia, 'y"dada"la;
diversidad de actividades del negocio, ésta si iequiere de
su aplicacién dinadmica y objetiva, que se ajusta a las
necesidades de 1la organizaciéon, por lo que las técnicas
aplicadas en esta investigacién constituyen una herramienta
de inconmensurable valor, para 1llevar a cabo estudios
tendientes ﬁ mejorar la organizacién y la productividad, a
través de su control y desarrollo. Por todo esto, se debe de
dar la importancia que tienen estas técnicas, y para su
éxito, buscar el respaldo y autorizacién de 1los altos
niveles de la organizacién.

11.- Con esto esperamos lograr un balance interno, asi
como uha competitividad externa, adecuada a la importancia y-
repercusion del trabajo que el ocupante de un puesto
desempefia, manteniendo wun adecuado nivel de motivacion
individual.

12.- E1 manual de puestos y salarios, proporcionara
informacién clara y accesible para apoyar la toma de
decisiones y modificar, crear, implantar, probar nuevas
formas de trabajo © elaborar nuevos estudios, como son la
medicién y valuacién del desempeiio, administracién de
sueldos y salarios, calificacidén de néritos, programa de
capaclitacién, reclutamiento y selecciédn de personal,
seguridad e higiene, desarrollo del personal, planeacién de
recursos humanos, manuales de organizacién y procedimientos.

etc.

13.- Las principales razones por las cuales este tipo
de empresas no aplicas las técnicas, es por los costoE Uun
poco elevados; asimismo podemos afirmar que la mayoria de
las empresas del ramo refaccionario, generalmente pequefias,
carecen de personal preparado, situacidén que afecta




negativamente a‘la administracién :debido al desconocimiento

de nuevas técnicas de estudioﬂdentro del area de recursos
humanos.

14.- Analisis a la»gféfica de salarios:

Como se puede apreclar en la grafica, la estructura de
sueldos vy salarios de la organizacién en estudio, se
encuentra en un nivel competitivo dentro del mercado de
trabajo. Ello se debe a la politica que ha adoptado la
organizaciétn; podemos observar que mantiene de manera
propercional los sueldos alto, en relacidn a los salarios
minimos, hasta en un 707 en promedio. Se deberan mantenher
los sueldos dentro del espacio preferencial entre la recta
ideal y las rectas de minimos y maximos, y B6l0 se deberan
ajustar de acuerdo a las necesidades Yy estrategias de la
organizacién.

De acuerdo a la grafica los sueldos de los puestosi,3 y
4 ge ubican ligeramente por debajo del sueldo minimo, en
relacién a la recta ideal, por lo que se sugiere efectuar un
ajuste, de tal forma que puedan ubicarse dentro del Area
preferencial y asi contribuir para gque se pueda efectuar una
retribucion mas justa.

En cuanto a los sueldos de los puntos 31 y 13,
observamos que gobrepasan el margen maximo de sueldos, en
relacién a la recta ideal; sin embarge. contrariamente a los
sueldos que no logran alcanzar el margen minimo, estos
dificilmente se pueden ajustar al ideal, debido a que
principalmente los trabajadores no estarén dispuestos a
aceptar una reduccidén en sus ingresos, por su fuerte carga
de trabajo, por su Jornada diaria y por 1la experiencia
adquirida en muchos afics observadndose claramente en los
puestos administrativos, particularmente a nivel general. Se
Bugiere asimismo, tomar como referencia las valuaciones de




puestos para determinar ‘los sueldos que séa neéesario
ajustar, elaborar un cuadro comparativo de.  sueldos y
salarios, 86lo para conocer que tan cerca o lejos pueden
estar dentro de la competencia con otras empresas; al final
la parte obrera y patronal definiran los niveles salariales.

Los sueldos y salarios reatantes se ubican dentro de
los maArgenes minimos y maximos, en relacién a 1la recta
ideal, por 1lo que podemos considerarlos proporcionalmente
equitativos, en comparacién con los salarios minimos., esto
quiere decir, que los sueldos vy salarios de esta
organizacién son competitivos, permitiéndole ala misma, ser
rentable en cuanto a la retribucion de su personal v la
posibilidad de proporcionar condiciones adecuadas de
trabajo, creando un clima agradable y reduciendo al mismo
tiempoc la rotacioén de personal. Para tal efecto, se emitirdn
salarios propuestos, para asi concentrarlos dentro de ambos
mArgenes, permitiéndoles una mayor proporcionalidad entre un
puesto y otro, los cuales se registraran en el formato de
valuacién. Para una mayor identificacién, ver la comparacién
directa entre los sueldos actuales de la empresa, contra los
salarios minimos, vy del total de puntos obtenidos mediante
la valuacién de cada uno de ellos, determinar el sueldo
ideal.

15.~- Finalmente,- es necesario mencionar que con el
presente trabajo se hace patente la necesidad de aplicar las
técnicas del anadlisis y wvaluacién de puestos, por parte de
un profesional, y en este caso, por parte de un Licenciado
en Administracién, ya que este debe encausar su
investigacién y desarrollo en favor de las organizaciones de
nuestro pais.

Un aspecto . importante’ ‘pera el . Licenciado en
Administracién, es que_su_preﬁaracién le permite realizar un
un . positivo ...desarrollo '

profesional,... tanto .. .para-. .la



organizacién, como para &1 mismo, siendo a suU vez
responsable de introducir nuevos estudios para un mejor
aprovechamiento de los recursos ¥y tomar como apoyo las
facilidades que le proporciona la empresa privada.

La importancia del Licenciado en Administracion dentro
de la investigaclén en el area de Recursos Humanos, radica
en que debido a que las empresas pequefias y en este caso las
del mercado refaccionario, no cuenta con un departamento de
personal bien definido y por consiguiente delA personal
.idénec para llevar a cabo estas tareas, ge hace
indispensable al wutilizacién de sus servicios, con la
finalidad de innovar e implantar nuevos conceptos
adminigtrativos, dentro de ciertos periodos de tienmpo,
cubriendo nuevos ciclos de trabajo, lo gue permite elevar la
productividad y eficiencia de las empresas.

Tanbién, es importante mencionar que el nercado de
trabajo del Licenciado en Administracién en este caso
particular, es reducido, debido a la baja capacidad
economica de las empresas del ramo refaccionario, asi como
por la falta de experiencia en el manejo de este tipo de
empresas. Sin embarge, desde nuestro punto de vista, estamos
seguros de que existen grandes beneficios econdmicos a corto
plazo.
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