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Preámbulo 
del Proyecto 



OBJETIVOS 

1.- Proponer un modelo de construcción de tabuladores de sueldos para 

Empleados de confianza o Slndicalizados y Ejecutivos de Alta Gerencia. 

2.- Dlseíiar las fórmulas matemáticas que auxilien en el calculo de cada 

nivel del tabulador, tanto en pesos (S) como en puntos, conocido como 

la apertura del rango de los niveles del tabulador como parte vital de 

este proyecto. 

3.- Combinar las formulas diseñadas en este proyecto con la fórmula de la 

pendiente (recia ... ebralc:ll), para lop'ar la solidez del mismo. 

Actualmente las empresas de una cultura adminiltrativa avanzada, 

utilizan el sistema de tabuladores como parte de la. motivación al personal; 

pero, se ha observado que la apertura de los rangos del tabulador, tanto en 

pesos ($) como en puntos, se determina emplricamente. 



METO DO LOGIA 

Concretar a través de diagramas los elementos y las secuencias que 

conforman el proyecto de sueldos y salarlos de una empresa. 

Dellnlr la f'lnlllldad de algunos elementos que intervienen en la construc

ción del proyecto. 

Dl!ellar las fonnulas-y las bases de estas que conlleven al cálculo de la 

apertura de rangos. 

DesarroU... el modelo y procedimiento de un tabulador. 

Añadir un entorno de illltrumentos complementarlos a sueldos y 

..iarlol que 8¡10yen la Idea de tener una eseructUl'll de -Idos deftnldos. 



INTRODUCCION 

Durante el proceso de investigación para la construcción del proyecto 

de fórmulas y procedimientos para la elaboración de tabuladores de sueldos 

y salarios, objetivo de este trabajo, se observó en las empresas encuestadas que 

los sistemas de tabuladores para algunas de ellas son construidos en relación 

al tamaño de sus necesidades, apoyando su desarrollo con expertos de la 

propia organización, otras con asesoria de organismos externos que adaptan 

los modelos prefabricados de la remuneración y no muestran a las áreas 

responsables que administran esos planes, una metodología y las fórmulas que 

sirvieron para la construcción de estos sistemas; y por último se vio que 

algunas empresas manejan su remuneración empiricamente. 

Con fundamento en la investigación se propone un sistema de fórmulas 

y el procedimiento de construcción de tabuladores que auxilie a las organiza

ciones a desarrollar su propia técnica, que se adecue a las circunstancias y 

capacidades económicas de ellas. Eate proyecto contempla tamblfn factores de 

Importancia como: las fórmulas que calculan la apertura económica y de 

puntuación de cada uno de los niveles que conforman los tabuladores de pago, 

donde el procedimiento de calculo considera matemáticamente la importancia 

de las jerarquias y responsabilidades de las unidades de la organización 

conocidas con el nombre de "puestos". 

A) li'Jlclw:lii: Implica realizar las tareas, objetivos o metas a realizar 

en el tiempo establecido y con los recursos dados. Es decir que durante la 

realización de cierta tarea se emplea la cantidad minima de recursos para la 



producción, innovación y creación de bienes y servicios, manleniendo denlro 

de los eslándares en el logro de resultados. 

B) Dladll: Se renere a la minimización del tiempo dado para la 

realización de las tareas asignadas, con la finalidad de ocupar el liempo 

nstanle en olras tareas; es decir, lograr la producción de los bienes o servicios 

adecuados de manera que sean aceptables para la sociedad. 

La eficiencia puede ser calculada medianle la rórmula siguienle: 

Numero de punlos/Número de acciones • •x• punlos de acción. 

Punlos(l'iempo • 11/Y • 'z" 

Debe Comarse en cuenta que debe existir algún objetivo, el cual seria 

medido a través de las rónnulas previamente descritu, dicho objetivo debe ser 

siempre: 

"'"-""" No debe de eslablecene un objetivo que de9de que es 

plantado 1e 1111be que ICni Imposible lograrlo. 

M-.lllle: Debe ser un objetivo que pueda cuantillClll'lle a través de algún 

mélodo, para poder idenllftcar si se eslá realizando con eOciencia, 

eficacia o ambas. 

~: Debe de ser un objetivo IObre el cual se puede erectuar la 

acdón de control, en euo de que se pnsenle •llUJlll desviación en lo 

planteado. 



ltealllocimien&o: todos los logros deben ser contemplados y reconocidos 

en cuanto a sus resultados y el tiempo en que rueron realizados. 

Ejemplo: 

Analizar el crecimiento de ventas anuales en los últimos cinco años. El 

promedio de crecimiento (indice promedio de lo que se va a crecer este año). 

Este crecimiento se establecerá como un objetivo alcanzable. 

Cootnllable: Requisitos nuevos para controlar esta venta: evaluar 

recursos económicos cinco años atrás. 

Medible: Promedio de ventas pasadas en el ,denominador y una venta 

real en el numerador • % 

Ver la medición que a continuación se menciona: 

..I!.. • c (a!londe cáa!DOI llcppdol - 1000 Pzu. afto owcnte 

b (adonde debemos llepr) - 1500 pzas. afto aotertor 

• 501' a crecer año meta 

Por lo tanto estamos definiendo una meta medible a alcanzar. 

Veamos el resultado real: 

real: 1400 unic!a.des = 93.3'1> alcance del objetivo. 

meta: l500 vender 



Este porcentaje va a ser mayor o menor que las ventas presupuestadas, 

con lo cual se puede cuantificar la proporción en la cual se superó la meta 

establecida o que tanto falto para llegar a ésta. 

Ealrategia: Es la metodología (el cómo) que se utilizará para alcanzar 

los objetivos establecidos. En este punto deben de visualizarse las amenazas y 

oportunidades que pueden impedir o favorecer el desarrollo del objetivo. 

Existe un diagrama que facuila la visualización de estos factores el cual es 

conocido con el nombre de 'Diagrama de causa-efecto' (Ver Cuadro 1). 

Ejemplo: 

ObjetiYo: Plan de Venias 1994: colocar en el mercado 1500 unidades 

automotrices. 

~: 

Fuena laboral de vendedores: 15. 

CaJJKitadón a vendedora. 

15 centros de diJ&ribud6n. 

Publicidad Impactante via T.V., radio y P. o P. (Pintura o publicidad). 

Presupuesto publicitario. 

Sueldos y comllliooes competitivas. 

Costo por unidad accesible al mercado. 

Plana de ftnanclamlento acceslbla a clientes: 

Financiamiento directo empresa. 

Finandamlento bancario. 

Nuevas modalidades del autofinanclamlento. 



l'a¡uema Dumativo: 

- lmpaclo de ventas/adelanlo, 

competencia. 

- Tipos de financiamiento y faci

lidades. 

- Desempleo actual. 

- Visualizar con mas claridad qué 

opciones y planes presenta la 

competencia. 

- Reestructuración de planes de 

financiamiento. 

- Contracción de producción opor

tuna. 

Veamos el aná1151s de causa y efecto de este objetivo: 

CaUll 

Desempleo 

Proceso 

Ematificui6n 
de Industria 

AnOlsla 
de Re¡16n 

ln¡rosos 
Pen:aplta 

ruclltos 

Cuadro 1.- Diqraaui de Causa y Electo. 

Efecto 

Vlaaalizar y 
redefinir. 
pro¡ramas 
de 
producción 
y ventas 



t::APITUI.O 1 

C:ONC:EPl'O Y DEFINIC:IONES 

DE IA REM1JNERAC:ION 

... 



A) SUELDOS Y MODALIDADES 

La admlnlstracicln de sueldo/salario es una herramienta concebida por 

la adminlstradcln destinada a remunerar el personal con equidad, modulación 

y planeaclcln, en relacicln directa a las tareas del puesto, responsabllldades y 

decisiones ejercidas en el mismo'. 

Para el desarrollo de la administración de sueldos y salarlos, ésta se 

apoya en: 

i.. lllwllL que la empresa tiene del pago con respecto a la remunera-

ciclo. 

lmperl!mda. que la empresa le da al pago, es decir en qué lugar ubica 

el upecto de remumracicln con relacicln a los dem61 ractores que conrorman 

dicha empreta. 

All!!le!!te llb!n!: este concepto es demuiado complejo, pero puede ser 

consldendo como el tipo de relaclone11 que elllsten entre lo11ubordlnadoa y los 

superiores y entre los subordinados. Ademlls que también debe considerarse 

que connanza, seguridad y aprecio tiene el empleado hacia la empresa•. 

l!ldll!•l!!!!"ll!ª!al!d!t'!l!•.J•ll.J•11t11E: que se determine el n6mero de puestos que 

rorman la organlzacicln de la empresa, en qu6 nivel de evaluaclcln se encuentra 

'.- ...... , _ del -- .. - , _ .. Prufr. P. G. A., u.o.LA, l'llel>IL 

2.- Apunto y csalloa del nno de Sueldos y Sllariol del ProFesor P. G. A.1 U.O.LA .. hebla. 
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cada uno de ellos, qué tareas deben desempeñarse, bajo qué parámetros serán 

evaluados y, finalmente, buscaremos el perfil de la persona que satisfaga los 

requerimientos del puesto. 

Mercmdo de trabajo: lugar o región que oferta la mano de obra 

disponible que demandan las empresas de acuerdo a los requerimientos y 

necesidades de cada unidad organlzaclonal. 

Comoetltividad: las empresas por principio mantienen una vlg!lan<i~ 

estrecha sobre sus puestos clave para evitar la plratcrla o deserción del 

personal ubicado en el101, evitando oportunamente que estos se tornen fuentes 

de reclutamiento de otras. Ahora bien, por recomendación práctica se ha 

observado establecer el anéllsls de competitividad de los puestos por reglón 

donde se estudiaré el costo de vida de la misma y con fundamento en ello se 

establecer6n los tabuladores de pago que satisfagan las necesidades del 

trabajador. 

Es importante situar cual es la rama Industrial en que esté clasificada 

cada empresa y en raz6n de ello 1e veré cual es el mercado de pago en los 

puesto• clave; utilizando como herramienta: la encuesta, la comunicación 

verbal o escrita entre los respon11bles de la función y hoy por hoy, apoyane 

en las asociaciones de relaciones Industriales. 

Elllsten empresas que soflstlfican el estudio competitivo del pago 

estudiando la descripción de cada puesto, su valuación, su especificación, el 

nivel del tabulador y la jerarqula organlzaclonal, por ejemplo: 
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Puesto: Gerente de Ffaanzas 

Establece las características y directrices de elaboración e interpretación 

de los Estados Financieros y del Balance General, para diagnosticar 

la posición de cada rubro y tomar las acciones pertinentes 

para su descripción y ajuste. 

CU8dre 2.- Descripción de un Puesto. 

Nivel Orpnlzacloul 
Depende de 
Supervisa a 
Puntos de ValU1cl6n 
Reeunos que admi
nistra 

Gerente Sta« 
Gerenda General 
Gerentes Medios 

11!1 
10,000 (Mes) 

Clllldro 3.- Cuadro Comparativo de dos puestos. 
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Director Stafr 
Director General 
Gerentes Medios 

810 
'10,500 (Mes) 



Como se observa, la empresa Interesada en este puesto ha pormenoriza

do las características de la unidad para tomar la decisión de los ajustes a 

efectuar. 

~: Desde el punto de vista sueldo/salarlo se denne como la porción 

territorial determinada por características de la oferta y demanda de la mano 

de obra que utilizan la1 empresas, calidad acadlmica y personal estudiante ge

nerado por las Instituciones, nivel de sueldos/costo de vida de la reglón que 

predominan en el mercado de trabajo y por último In cultura administrativa 

de las organizaciones en el medio. 

Rama lndmtrlal: Las empresas han establecido un criterio relevante 

para muestrear el nivel de pago del trabajador y de los profeslonl1tas: 

Industria Química 

Industria Metalúrgica 

Industria de la Construcción 

Industria Automotriz 

ladu1tria Textil 

Cuadro 4.- Diferentes ramas de la industria. 

Capacidad económica de las empre181 para tender el renglón de sueldos 

y salarlos. 



Complejidad tecnoltlglca de cada empreaa, es decir, es posible que la 

empresa B está a la vanguardia en tecnologla de fabricación, mientras que la 

empresa A con equipos y métodos mb anticuados. 

B) J!UNDAMENTOS LEGALES DE SUELDOS Y SALARIOS 

El 1&larlo puede ser definido de varias maneras dependiendo del ángulo 

en que se estudl~: 

Delde el punto de vista de la LFf, el salarlo es la cantidad que el 

patrtln paga al trabajador por el tiempo y los conocimientos que el trabajador 

presta en beneficio del empleado (patrtln es cualquier IOCiedad mercantil, 

persona moral con fines no lucrativos o persona flslca que emplea a una 

penona en forma 1ubordlnada y dependiente, pagúdole un salarlo; mientras 

que el trabajador o empleado es una persona flsica que percibe un salarlo) 

(Art. 82 L.F.T.)'. 

Deade el punto de vista administrativo, el salarlo es el pago que el 

patrtln erecta al trabajador por el deaempeilo de un conjunto de tareas, 

plenamente establecidas y definidas por estlindares fundamentales en las 

fórmulas de eficiencia y efectividad. 

1, TRUEBA URBINA, -; TRUEBA BARRERA, Jol'ge. 1.e7 - ... ~ Edfforlal ....... . 
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Desde el punto de vista laboral, el salario es todo aquello que el patrón 

se obligue a ot+gar al trabajador dentro de la relación patrón-trabajador. Por 

lo que es importante que se establezca claramente en el contrato de trabajo los 

conceptos quel forman parte del salario, es decir, las prestaciones que se 

Integran al mismo y las herramientas de trabajo que el patrón se obliga a 

proporcionar ~I trabajador y, desde luego, no forman parte del salarlo 

Integrado, co]I o los uniformes, uso de veblculo1 de la compañia, etc.' 

Por otr parte, el aalario puede fijarse ya sea por unidad de tiempo, por 

unidad de obrJ, por comisión, a precio alzado, por destajo, o de cualquier otra 

manera (Art. t L.F.T.)'. 

Es lmpo ante considerar que el a11ulnaldo es parte del 11larlo, el cual 

es anual y de er6 pa11ane antes del dfa veinte de diciembre, y debe ser 

equivalente a ulnce dlu de 1&larlo, por lo menos (Art. 87, Ley Federal del 

Trabajo). 

Como tro concepto, si un trabajador es despedido deberá ser 

Indemnizado; ara determinar el monto de la indemnización que debe pa11arse 

a los trabajad res 1e tomar6 como base el salarlo correspondiente al dla en 

.... D ._., • .. ..,._. Ularo y rempilKktaes de ei:perteadM dtl. la¡:. Emiqae 
ALVARU BERN L. ..-1o Tt<llOlll&l<o de Endiol Superiores de M .. lemy. 

'.- TRUEBA URBIN Alberto; TRUl:BA llARRERA, Jcqe. LeJ F- .. TnloojO. UlloriaJ 
PomlL 
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que nazca el derecho a la Indemnización, Incluyendo la cuota diaria y la parte 

proporcional de IH prestaciones mencionadas en el Art. 84.'. 

Como consecuencia del abuso que solfa tener el patrón hacia el 

empleado, en cuanto al pago de su salarlo, la Ley Federal del Trabajo 

estableció un salarlo mfnlmo, el cual puede ser general para una zona 

económica, (que pueden estar conformadas por dos o mas entidades federati

v•s, o profeslon.ies, pmn una rama determinad• de la Industria o del 

comercio o para. profesiones, oficios o trabajos especiales dentro de una o 

varias zonas econ6mic•1). Dicho 1.iarlo mfnlmo es la cantidad mfnima que 

debe recibir en efectivo el trabajador por los servicios prestado• en una 

jornada de tnbajo. Ademú, este debe ser lo suficiente para satisfacer las 

necesidades normales de un jefe de famW1 en el orden materl•I, social y 

cultural, y para proveer • la educación obligatoria de 101 hijos (Art. 9o, 91)'. 

Tambl~n 101 1alarlos 1e pa11an por destajo, coml1i6n o por avance de 

trabajo, sin emb•rgo, el ... arlo p•11ado por destajo puede ser valu•do en 

unidades de tiempo, de volumen o miito. 

Todo trabajador estA obligado a trabajar 6 dlas a la semana y a 

desc•nsar uno, sin embargo para hacer uso correcto de este último coneepto, 

el pago deber6 efectuane cuando no baya faltado a trabajar nlnpa dfa 

durante la semana, el mes y también es frecuente en algunas empresas cumplir 

con sus 40 bn. de trabajo a la semana. 

'~ TRtJEllA VRBINA, A.; TllVEBA llAllRERA, J. 0.. Cit. 

1
... lltldem. 
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Para completar la Interpretación respecto al pago del dla de descanso, 

se Investiga en las empresas la mecánica de operación siguiente: 

a) Por cada dla de trabajo tomando como base la semana, el trabajador 

ganará una parte proporcional del dla de descanso. 

b) Si el trabajador faltara un dla cualquiera de la semana, no tendrá 

derecho a percibir la parte proporcional del die de trabajo en el que 

faltó. 

c) A continuación se muestra un ejemplo: 

Suponiendo que un trabajador percibe NS 25.00 por dla de 

salario, su percepción semanal -si no faltara- serla de: 

NS 25.00 x 6 = 150.00 

Más: 

25.00 por el séptimo dla 

Su percepción total serfa: 

NS 175.00 

Ahora bien, la parte proporcional del dla de descanso se calcula asl: 

NS 25.00 del séptimo dla/6 dfas de trabajo= 

4.16 

Quiere decir que el trabajador por cada dla laborado percibirá NS 4.16 

por el dla de descanso, o que dejará de ganar en caso de ausentlsmo 

"Injustificado" , 

9 



La LFT permite también los ajustes siguientes para las prestaciones que 

las empresas otorgan a sus trabajadores: 

a) Un trabajador no tendr' derecho a percibir en caso de que las empresas 

otorguen vales de despensa, la misma cantidad entre el trabajador que 

ha faltado y el que cumplió con las disposiciones de ley respecto a los 

días laborados por obUgación. 

b) El mismo principio se aplicará para las empresas que otorguen fondo 

de ahorro a sus trabajadores. 

c) El mismo principio reza para el pago de aguinaldo, participación de 

utilidades y alguna otra prestación que las empresas tengan como 

especial. 

Veamos un ejemplo: 

Tomemos eJ cuo de dos trablljadores: 

Elementos 
Día• laborados 
Salarlo diario 
Prell1clones: 
- Fondo de ahorro 
- Despensa 
-Aguinaldo 

TrablJ1dor A 
6 

25.00 

8% 
Un salarlo mínimo 

JS días/año 

JO 

Trabajador B 
5 

25.00 

8% 
Un Hlarlo mínimo 

J5 días/año 



Ingreso Semanal 

Parte Proporcional 

Percepción Semanal 

Percepción Semanal 

Fondo de ahorro 

Despensa 

Aguinaldo 

a) 150,00/semana 

b) $ 4.16 l[ 6= 25.00 

a+ b= S 175,00 

175 (8%)= 14.00 

12.89 (7)= 90-92 

25.00 s: 15/52 sem, 

7.21 oem. 

a) 125.00/scmana 

b) 4.16 " 5= 20.85 

a + b= S 145.85 

145.85 (8%)= 11.66 

12-89 (5)= 64.45 

25.00 x 15/52 sem. 

= 7.21 

7.21/6 días laborudos 

s dlas x 1.20= 6.04 

Los cálculos reOejan la afectación que sufre el trabajador por 

ausentlsmo lnjustlOcado. 

· Actualmente las empresas ya están utilizando fuertemente el uso de estos 

recursos para reducir el ausentlsmo e incrementar la prodadlvldad". 

1
.- Tomado del Coagreso de Productividad Parque Mundet, Mbico D.F.,· 6 de feb~ro ~e ~994. 
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Se ha observado que para la remuneración justa y equitativa hacia er 

trabajador, el empleado y el ejecutivo de mediana y alta administración, es 

necesario utilizar las herramientas ya edstentes como: 

a) Aolillsls de Puesto en sus distintas versiones pero con un mismo 

fin: la de definir la Identidad misma de la unidad de trabajo 

llamada puesto. 

b) Valuación de Puestos. 

e) Tabulador de Sueldos. 

Puesto: 

Etc. 

Es una unidad de trabajo específica e impersonal donde se 

registran las operaciones, requerimientos, responsabWdades y 

condiciones de trabajo. El puesto como tal se divide en dos 

grandes clases: 

- Común: son aquellos que para su desempeño satisfactorio no 

demandan al personal una preparación especial y por tanto su 

remuneración no requiere de una valuación especial. 

- ClllYe: ton aquellos que por su n1turaleza demandan tarns y 

respon11bllldades compleja•, capacitación o desarrollo singular, 

remuneración fundamentada en una valuación de puesto especial 

y 1upervblón estrecha respecto al comportamiento que tienen 

estos puestos en el mercado de trabajo en el mundo de pago. 
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A) ANALISIS DE PUESTO 

Silncbez Barriga lo define como: 

El proceso de Investigación mediante el cual se determinan las 

tareas que componen el puesto, así como los conocimientos de condicio

nes que debe reunir una persona para que lo pueda desempeñar 

adecuadamente'. 

Según el Manual de Adiestramiento de Previsión Social del Grupo 

Industrial Monterrey, es: 

Una técnica administrativa concebida para obtener y presentar 

Información concerniente a los puestos de una organización: empresa, 

oficina, organismo 1oclal, etc. Puede definirse como el proceso que por 

observación, entrevista, la conjugación de estos dos elementos, o el 

estudio predeterminado, nos reOeja la naturaleza del puesto, la 

Importancia del mismo, sus productos y beneficios, rectores necesarios 

que nos dellnear6n lott requerimientos mlnlmos que deberi cubrir el 

ocupante para que desarrolle sat11ractorlamente los trabajos o tareas 

definidas". 

La elaboración del An6111is de Puesto para su redacción obedece a un 

estilo gramatical 1lngular, utilizando verbos en tercera persona en voz activa, 

ejemplo: acciona, decide, adecúa, manipula, etc.; o en modo Infinitivo, por 

'~ VALENCIA, Joaquln R. 4 ' '! aila ....._•.....a. Editorial Ecua. 

"·· GRUPO INDUSTRIAL MONTERREY. -.i .. A- * ,,_ Sadol. 
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ejemplo: capacitar, decidir, adecua, etc. Y una fórmula de redacción apoyada 

en cuatro preguntas bjslcas: 

Qué es lo que hace el trabajador. 

Cómo lo hace. 

Para qué lo hace. 

Qué habilidad requiere para poderlo hacer. 

El qué, cómo y para qué, definen la naturaleza del puesto y objetivo del 

mismo, y la habilidad requerida mide el grado de dificultad de las funciones 

(especlncaclón del puesto). 

Al Interpretar el contenido de estas definiciones se puede observar que 

el An'111l1 de Puesto conrta de dos partes: 

1.- Las tareas o actividades que forman el puesto. 

2.- Los requerimiento• o caracterlsticas que debe reunir una persona para 

desempeflar adecuadamente el puesto. 

El aiúll1l1 del puesto cumple con la obligación legal . que existe al 

estipular la1 condlclonea de trabajo Pl'r escrito al articulo 25 de la Ley Federal 

del Trabajo (LFI") que dice: 

"El escrito en que consten las condiciones de trabajo 

deberj contener: fracc. m: el 1ervlclo(s) que deban presentarse, 

101 que se determinarjn con la mayor precisión posible". 
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Por otro lado, el artículo 47 (L.F. T.) nos dice que: 

"Son causas de rescisión de la relación de trabajo sin 

responsabilidades para el patrón: fracc. XI: Desobedecer el 

trabajador al patrón o sus representantes, sin causas justificadas 

siempre que se trate del trabajo contratado"; puede despedirse 

al empleado ejerciendo sus derechos respecto a las actividades y 

condiciones descrita• en ese documento llamado an6Usis de 

puestos. 

Haciendo un estudio de las obligaciones del trabajador, aparece también 

el artículo 134 (L.F.T.) que dice: 

"Son obligaciones de los trabajadores: fracc. IV: Ejecutar 

el trabajo con la Intensidad, cuidado y esmero apropiado, en 

forma, tiempo y lugar convenidos"; otra vez se aprecia en esta 

di1poslclón que el trabajador estli obligado a cumplir en la forma, 

tiempo y lugar convenidos según lo indica la descripción de 

puestos. 

- J!lnes del Aúlllls de PueatoL 

Por 1u Importancia: 

DeOne 101 objetivos, las funciones, las responsabilidades, 101 esfuerzos, 

los alcances y condiciones de trabajo del puesto, así como los requeri

mientos basados en la escolaridad y la experiencia para desempeilarlo 

11t1sractorlamente. 
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Da elementos para poder evaluar 1u Importancia con respecto al 

conglomerado de puestos de la organización. 

Permite conocer con certidumbre el valor económico que tendr6 el 

puesto. 

Da ple a que exista u~ mundo de orden en el proceso de pago y a 

derivar todos los conceptot de la remuneración que giran alrededor de 

cada puesto, por ejemplo: plan de prestaciones, becas, fondo de ahorro, 

despensa, etc. 

-Por•m-: 

El anilisls de puestos sirve como Instrumento de la capacitación, porque 

de aquí se obtendri la lnformaci6n para formular los paquetes de 

adiestramiento en tu 6reas débiles de 101 ocupantn en los puntos, por 

ejemplo: a un mecinlco automotriz 1u capadtacl6n de acuerdo al 

an6111l1 de puntos venari aobre aftoad6n de motores y toda la 

complejidad que encierra en ello. 

PreclH las caracterl1dca1 del personal que deber6 contratarse ntablecl

do contra 101 requerimientos del puesto, por ejemplo: en cuanto a 11 

escolaridad, deber6n ser tfcnlco1 electrlcilta1, o con licenciatura, pero 

con alguna especialidad, adem61 de los aflos de experiencia. 
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Puesto: Técnico Electrónico o Técnico Electricista, con 5 años de 

experiencia en electrónica. 

Medio para Implantar polltlcas, programas de calificación de méritos, 

de ascensos y promociones. 

El Análisis de Puesto puede encerrar una versatilidad de aplicaciones 

de acuerdo a las necesidades de cada organización. 

Especmcaclón del Pueato. 

DeDnlcl6n. 

Es el conjunto de requisitos que establece el puesto basados en la 

escolaridad, experiencia, capacitación y desarrollo mlnimo1, que deberá cubrir 

el ocupante del puesto para desempeñarlo satl1factorlamente". 

La especificación del puesto para su desarrollo se divide en cuatro 

grandes áreas": 

l. Habilidad. 

a) Conocimiento: Necesita estudios a nivel de Licenciatura en Administra

ción. 

"·· GRUPO INDUSTRIAL MONTERREY. -•al de Cllp0dbd6a de l'r<rill6ll -

11.- VALENCIA, .Joaquín R. 4' '' adk ....._ tle.ra-..11 L 
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b) Ellperlencia: Se requiere contar con amplia experiencia (3 años mínimo) 

en el área de compras. 

c) Destreza: Requiere lo necesario para que cotidianamente tome 

decisiones Importantes. 

2. Esfuerzo. 

a) Mental: El 60% de su tiempo lo dedica en revistas, documentos y hacer 

c•lculos, no requiriendo gran concentración. 

b) Físico: el 60% del tiempo permanece sentado, el 20% de ple. 

3. Responsabllldades. 

Debe ser una persona muy responsable en el desempeño de su trabajo. 

Por supervisión: supervisar el trabajo de nueve personas. 

Por relaciones: coordina su trabajo con el subgerente de ventas. 

Tiene contacto constante con proveedores. 

Por datos conDdenclales: conoce los precios de los proveedores, los 

descuentos y condiciones de comprL 

Del equipo: con el cuidado normal del equipo de oDclna y de cómputo, 

es eventual el d•llo que puede cau1ane al equipo. 

4. Condiciones. 

El •rea lrslca de trabajo no est• bien ventilada y debe usane la luz 

artiDclal. 

Realiza su trabajo en un •rea muy limitada. 

Ocupante del puesto Analista Jere Inmediato Superior 

19 



Vllluacl6a del Puesto. 

Deftalcl6a. 

Es un método slstem,tlco que se apoya en técnicas especiales, para 

determinar la Importancia de cada puesto, en relación a los demás puestos de 

la organización". 

Objetivos: 

1.- Proporcionar bases técnicas para lograr una eficaz admlnl1traclóo de 

1ueldo1 y 1alarlo1. 

2.- Implantar d1to1 precl101 pan alcanzar una correcta planeaclón y 

control aobre codos de recuraos humanos. 

3.- Crear una base para negociar cuotas de trabajo con el 1lndlcato o coa 

otr11 autoridades. 

4.- Reducir la rotación de penoaal. 

5.- Motivar al penonal en la relación de 1u1 objetivos. 

6.- Mejorar la Imagen externa de la organización. 

"~ GRVPO INDUSTRIAL MONl'EIUIEY, - lle~ lle,........,_ 
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Tllbalader de Saeldos. 

DefinlcNn. 

Es una herramienta de la administración donde se vierten en dos áreas 

los niveles de sueldo que contienen a todos los puestos de la organización; estas 

dos son: 

MAXIMO 

Muaal de v:.iuc16a de Paesta. 

Este manual et1 un medio de comparación o norma entre 101 diversos 

andot de cada factor y subfactor, atipando 101 puntos de valuación a cada 

requisito comprendido en la especlftcacl6n del puesto, por ejemplo: 
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Escolaridad Licenciatura 20 lng. Industrial 20 

4 años (Manejo 15 

de Métodos) 

Experiencia 3 - 5 años 15 

Decisiones - Implantar 

Nota: 

sistemas de 

trabajo 

- Dl1eñar pro-

ductivldad de 

rendimiento de 

m6quln1s. 30 

- Decide sim

plificación de 

métodos de 

trabajos en 

linea 

30 

La construcción de un manual de valuación es objeto de otro estudio y 

otra tesis. Aqul se describe n1da m41 para referenclarlo como comple

mento informativo del proyecto ya que existen también otros métodos 

de valuación como: 

Mitodos de Grad1ción (Job Ranking) 

Métodos de alineamiento (Series Evaluation) 

Método de puntos (Point Raiting) 
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DIAGRAMA SECUENCIAL DEL PROCESO DE REMUNERACION 
FIGURAI 

ELABORAR 
MANUAL DE 

MERCADO' '' , , V ALUACION 

DE 
TRAllAlO 1 

-REGION 

MONTAR 
PROGRAMAS 

-RAMA ~¿ 
1 

MODULADOS 

INICIO ~--~.:=u-.wl----I INDUSTRIAL ENLA 
EMPRESA 

liVAWAR 
PROYECIO/ 

REAJ.Jl>Al>F.S 

POLITICAS 
-<:APACIDAD §J ESPECIFICAS 
ECONOMICA 
DELA -r!UM.'OON SOCIA!. 
EMPRESA. ·™""'-""' 
- ES111UC1l!RA ·ITTCEIUA. 

~ 
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FIGURA 2: ANALISIS DEL PUESTO 

NOMBRE DEL PUESTO DEPENDE DE Nº OCUPANTES 

DEPARTAMENTO SUPERVISA A n:cuA 

SECCION APRUEBA/EMPRESA ANALIZO 

OBJE11VO(S) DEL PUESTO 



FIGVRA 3: MODELO DE ANALISIS DEL PUESTO 

TITULO DEL PUE- CLAVE FECHA 

STO Mayo 1975 

Tá:nlco en tratamlen-

to de agua y pus 

EMPRESA REPORTA A: Nº DE PERSONAS 

Jefe de Departamento EN EL PUESTO: 

1 

DEPARTAMENTO SUPERVISA A: 1 .... 2do. lor. 

Operad6n Tratador de apu, - - -
d..ulcador de reac. y • 1 • 
anal.G. 

SECCION ANALISTA APRUEBA 

Tratamlnto de Apa .... P. lq.G • 

OlllnlVO DIJ. ftlaro 

- .. ..- • - - • .._do - ... nqaerioúmlos dd p.._ o 
y 1. 

25 



nlNCIOIUS PRIMORDIAU:S Dt:L rmBrO 
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5.-IE_.._ ... __ ........ , ........ - ........ 
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C\.JESTIONARIO PARA DESCRIPCION DE PUESTO 

·,,. .. 
.... ,.1,11111 

• PEP.SI 
TllulO d~I Pu1s10.· 
COdiga: __ " ___ l"_«;h_a_::::::::::::::::::-az:ruNlE CE ~IALIZACJctl 

Nombr~ ::::.=-~"-" ---,--:..:.....,=::D;..I CARIU:RA==:.:..:..:..:H!:ll!WIDE===":o..-,N-F=O~R-M-A~C-/0-N-DEL PUESTO 

Tilul•r: ___________ _ 
R•¡¡l6n: __ -'cµ"""!JK!"""'-------

J9fe lnm-ta: FOOYLl\N ru::YES GAICIA 

Clu<la« __ P_U!:l!IA _________ _ 

PROPOSITO PRINCIPAL: 
EllllNO ......................... , ....... ~ ......... ,.~~ ...... ,._-. , ............... lt ...... 
p11t9u111a:•,"9n:1...t1s1a.i,.. .. t~OD\'6..,........h•,•1t1t.,oritatilitM,~· 

Coordina y desarrolla los aspectos de r?ereldotecnia de Dnb. Herdaro y Dist. Treb. 
Eatirzula la ejecuciOn de las ventas blscando los inC'(lntivoe adecuados para efJ....:.icn 
t.ar y elevar las ventas. Consolida lo. iníormaci6r. parit ld tcm:1 de d\.'C.LDionee Je 
la Di.recc1'5n Geneul. 

TAREAS PRINCIPALES: 
~ .......................... .., ...... ...,., . .,..._.,.....,,.... 

- De participacien y voluoon.- evalt1a period.ie.llnentc las actividade• do nercado y 
lo• n.ultado9 obtenidos o:n objeto de ga.rantizar los elsnentce ma.tcr:.alea, hu-na 
noa y financieros necesarios par• dar c:mplimiento a los objetivos enléblecidi:n;
de ,.,1 ..... do _, .... y particlpocil5n do nercai!o. 

- En pl111MCi&!.- putlcipa en fomlll conjunta ccn el -aonal. de cta. Dtb. He?dato 
del ar.. de venta y la frAnQ\liciat>ra en la dete.rmi.naci& de la. &reas de cp:>r
twiidml, para prktica1 ocmerciale1, llCtivid.wSM de •rmi:ID el.,,.. y •i•tcnu de 
wnta y d11triblci&i quo ~ iot>l..,taroe o ~ine. °"' f"""""""'to en ello 
p1- 101 ._.._ -idoo paro el doNft'Ollo ele planu. 
se ooordinl. cmnltantem\te a:n la fruq.aiet.Sora y ~l.toraa da otro• Gru
pos, axociendo y evaluardo n.llYU pr6:itiou Cllll!lrci.alea, act.ividadel: de mar~ 
Y abtmml de wnta y diatril:U::i6n ql.m pudiaran ill(>lt1tentA1"se _,, fll'O. Herdcrro, a 
fin de aptim.iau los recursos ~ M destblan al ~ y obtener loe mayores -
YDl\nWlel de venta po1ibles. 

- Sobre CDllJll~ia.- walda laa activid.acSM/inversiones de la o:llp8teneia y su -
efecto en el wl.Lrren/p.srtic:ipacien de Jnl!Z'Cado, det:enllnardo en fonM conjwtta -
cxm las Gerencia•. de Ventas 109 planes de ao:i6n necuarios para CXll'litrarreatar 
SU8 efer:toa. 

- 90bre ar-. de cpJrtunidad.- localiza poei.bilidades de nereida debidanente racio 
naliudu por otz•• .tiotelladora!'I. -



B) DISEÑO DE TABULADORES (Objetivo principal del proyecto) 

Considerando los enunciados de la Introducción al proyecto, se pensó en 

diseñar y conjuntar las fórmulas y metodologla secuencial para la construcción 

de tabuladores y en particular como objetivo primordial del estudio, la 

fórmula que determine la apertura matemática de los rangos por nivel del 

conjunto total de niveles de un tabulador. El enfoque de la fórmula cubre el 

objetivo de calcular la apertura tanto en pesos como en puntos. 

Primeramente se estudio ¿Qué calcula el método de Mlnimos Cuadra

dos?, concluyendo que éste modelo matemático no da bases para determinar 

la apertura de cada nivel del tabulador de sueldos y salarios. 

Se entrevistó a dos empresas que arrojaron como conclusión que son 

asesoradas por empreH1 consultoras, en este tipo de proyectos; pero que no 

les Indican una metodología o una fórmula totalmente transparente que les 

permite aperturar los niveles tanto en pesos como en puntos con toda 

preslclón. 

Por último, otras empresas consideraron que este aspecto de apertura 

lo manejan emplrlcamente. Con fundamento en ello se deriva la creación de 

un sistema que puede auxiliar a las empres11, a la construcción de esta 

berramlentaaa. Y por otra parte, se están desarrollando pruebas piloto en un 

consorcio de embotelladoru. 
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La finalidad principal que persiguen las fórmulas es dar una apertura 

al nivel en relación al status según sus responsabilidades, sus alcances, su< 

funciones, sus decisiones, etc. 

Cabe aclarar que las fórmulas ya conocidas, que se utilizan en este 

proceso, se adecuarán necesariamente como condición básica para alcanzar los 

fines del proyecto, 

DESARROLLO 

FASEI 

El punto Inicial del proceso será a partir de la ecuación de la linea 

recta: 

X= a+ by 

En donde "a", determina el valor de la interseccion de las Y (5), y por 

lo tanto, en el eje de las "y" se establecerlin los sueldos asignados. Mientras 

que "b" determina la pendiente de la recta con respecto al eje de las "s:". 

AdemH, tenemos que "a" y "b" son coeficientes para el estudio, donde se 

recomienda darle V1lores entre 10 y 40 y esta sugerencia forma parte del 

proyecto propuesto, y que más adel1nte se explicara el porqué de estos Vllores;. 
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ler.P-: 

Despejar las Incógnitas de la ecuación dada: 

X= a+ by 

Donde al despejar "y" es Igual a: 

!..:..! =Y, o Y1 

b 

Suponiendo que los sueldos muestreados de una empresa son: 

800.oo 5,000.oo 

900.oo 8,000.oo 

1,100.oo 15,000.oo 

t,400.oo 30,000.oo 

2,000.oo 50,000.oo 

60,000.oo 

2do.P-: 

Seleccionar de la muestra de 1ueldo1, los sueldos extremos de este 

universo, que para nuestro ejemplo 1erén: 

t) 800.oo {Y,) 

2) 60,000.oo {Y J 

3er.P-: 

Se determina la dlrerelÍcla de Y, - Y,: 

59,200 
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Por otra parte requerimos encontrar los valores de X, y X, y su diferen

cia, por lo tanto usaremos la ecuación: 

Y= a+ bx 

Al despejar "X" es Igual a: 

Y.:.J¡=X, oX1 

b 

Reemplazando valores en X, = .Jl!l!....:J.!L; 
18 

calculando la ecuación el valor de Xi serli 43. 

Para X2 = 60,000 - 18 = 3332 y &te será el valor de X,. 

18 

La diferencia entre X, y X, será: 3289. 

Por lo tanto hemos llegado a determinar la primera fase del proyecto 

y para concluirla situaremos nuestros valores en la fórmula de la pendiente, 

qued1odo de la forma siguiente: 

M= Y1 -Y1 

x,-x, 

Su1tltuyeodo valores: 

M= 60.QOO " 800 • W!l!l = 18 

3332 - 43 3219 
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Con esto se comprueba que la empresa deberá adoptar un tabulador de 

18 niveles, siendo consistente el cálculo con el número aleatorio seleccionado. 

Nota EqJllcaliva: 

Los valores aleatorios de 10 y 40 es el número de niveles que cada 

empresa contiene en sus sistemas de remuneración; es decir, hubo empresas 

con 10 niveles, 15 niveles, 20 niveles y hasta 38 niveles (corporaciones). 

Ahora bien, dividiremos la diferencia de Y2 s YI, entre 18 para obtener 

el valor promedio en pesos por nivel: 

59.200 = 3288 

18 

Y en puntos por nivel promedio será: 

3289 = 182 

18 

Hasta aqul concluimos la primera fase del proyecto 

FASE O 

Para determinar la apertura de cada nivel tanto en pe101 (5) como en 

puntos en relación directa a la jerarqula orpnlzaclonal y responsabllidad, se 

dlselaron las fórmulas que a contlnuacl6n se uponen después de una serie de 

.n61hl1 y pruebas: Fórmula l. 

33 



VF = Valor Final 

VI = Valor Inicial 

K = Constante 

{-;;_ = _K_ = Factor 

V VI 100 

F6rmula 2: 

Para obtener la apertura en pesos por nivel: 

Ve= VP (K/100) (#de niveles) (VP) 

En donde: 

Ve= Valor Creciente 

Vp = Valor Promedio 

K =Factor 

Cilculo de apertura en pesos reemplazando valores: 

1) Ve cz 3288 (.086) (1) (3288) = 282.768 

2) Ve= 3288 (.086) (2) (3288) = 565.536 

3) Ve = 3211 (.086) (3) (3288) = 848.304 

4) Ve= 3288 (.086) (4) (3288) = 1,131.072 

5) Ve = 3288 (.086) (5) (3288) = 1,413.84 

6) Ve= 3211 (.086) (6) (3288) .. 1,696.608 

7) Ve= 3288 (.086) (7) (3288) = 1,979.376 

8) Ve = 3288 (.086) (8) (3288) = 2,267.144 
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9) Ve = 3288 (.086) (9) (3288) = 2,544.912 

10) Ve = 3288 (.086) (10) (3288) = 2,827.68 

11) Ve = 3288 (.086) (11) (3288) = 3,110.44 

12) Ve = 3288 (.086) (12) (3288) = 3,393.21 

13) Ve = 3288 (.086) (13) (3288) = 3,675.90 

14) Ve = 3288 (.086) (14) (3288) = 3,958.75 

15) Ve = 3288 (.086) (15) (3288) = 4,241.52 

16) Ve= 3288 (,086) (16) (3288) = 4,524.28 

17) Ve = 3288 (.086) (17) (3288) = 4,807.05 

18) Ve = 3288 (.086) (18) (3288) = 5,089.82 

Para determinar el valor de apertura en puntos, el procedimiento serli: 

. !Yi. = r;;;;. 8.81100 = 0.88 

Vvvi v;-;; 
Ve= VP (R/100) (# de nlvelH) (VP) 

Ve = 182 (.018) (1) (182) = 16 

Ve"' 112 (.088) (2) (182) = 32 

Ve = 1112 (.088) (3) (112) = 48 

Ve = 1112 (.081) (4) (112) = 64 

Ve = 182 (.011) (5) (112) = 80 

Ve = 182 (.Oll) (6) (112) = 96 

Ve ,. 182 (.011) (7) (112) "' 112 
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Ve = 182 (.088) (8) (182) = 128 

Ve = 182 (.088) (9) (182) = 144 

Ve = 182 (.088) (10) (182) = 160 

Ve= 182 (.088) (11) (182) = 176 

Ve = 182 (.088) (12) (182) = 192 

Ve = 182 (.088) (13) (182) = 208 

Ve= 182 (.088) (14) (182) = 224 

Ve = 182 (.088) (IS) (182) = 240 

Ve = 182 (.088) (16) (182) = 256 

Ve = 182 (.088) (17) (182) = 272 

Ve = 182 (.088) (18) (182) = 288 

Construyamos el Tabulador 1: 
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TABULADORI 

,..,,, 

~1~~~\:>L 
MIN. MAX. MIN. MAX. 

2:~::. í 43 198 800 1082 

199 231 1083 1648 

232 280 1649 2497 

281 345 2498 3629 

346 426 3630 5043 

427 523 5044 6740 

524 636 6741 8720 

637 765 8721 10983 

766 910 10984 13528 

911 1071 13529 16356 

1072 1248 16357 19467 

1249 1441 19468 22861 

1442 1650 22862 26537 

1651 1875 26538 30496 

1876 2116 30497 34738 

2117 2373 34739 42262 

2324 2646 42263 47071 

2647 2935 47072 52161 

Callllro 1.-
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En el mundo práctico de las empresas existen organizaciones que dictan 

pollticas que establecen parámetros preventivos que monitorean a los 

responsables de la promoción y del ascenso de los ocupantes en los puestos con 

un tiempo oportuno que permite a estos pensar a donde se van a promover a 

la gente que ha tenido una incidencia de resultados sobresalientes y excelentes 

cuando menos 3 años atrás en el puesto que ocupan actualmente. 

Veamos una modalidad de tabulador donde interviene una directriz 

conveniente para la empresa cuya política será: 

Aquellas personas que lleguen al 80% del nivel en que se encuentran 

por su valuación de puesto y que hayan obtenido cuando menos tres aumentos 

por medio de carácter excelente o 1obresaliente, el jefe responsable en 

coordinación con Recursos Humanos, estudiaran su potencial para promoverlo 

a un puesto de mayor reto. 

Tomaremos 101 datos que sirvieron de base para el Tabulador 1 para 

calcular y plasmar la política que la Empresa "X" ha propuesto. 
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Cudro9.-

NOTA: 

93 

199 

232 

281 

TABULADOR U 

,,;.: 

198 

231 

280 

345 

.. iRSOS 

MiN •. ·. 

800 

902 

1222 

1725 

1082 

1466 

2070 

2856 

Para el ca\lculo de tabuladores, como el Tabul•dor D, los porcentajes 

que dicta la polltica de la empresa 1610 se mueven en pe101, en puntos no, 

porque el principio •qui apllc•do est6 fundamentmdo en la polltlca de la 

empres•. 

Con etto1 ejemplos cerramos el tema de la benevolencia que tiene un 

sistema profesional de la admlnlstracl6n de la remuneracl6n, c•be agregar que 

se tendr6n que dlseilar otros Instrumentos secund•rlo1 y formatos para 

enriquecer el control de los puestos y 1us valuaciones, como las penonas que 

ocupmn dichos puestos objeto de otros estudios. 

41 



Esta Investigación en primer término está enfocada a equilibrar el 

mundo interno de pago, quienes lleven a cabo este proceso estarán preparados 

para medir la competitividad y pago de la mano de obra externa que para 

calcular como se remuneran los puestos de otras organizaciones, el procedi

miento de calculo será el mismo que se ha expuesto en esta investigación. 

Por último, teniendo los tabuladores de la empresa en cuestión y la 

muestra de mercado se trazarán las curvas conocidas comúnmente como: 

a) Curva empresa 

b) Curva regional 

Para hacer decisiones y conclusiones por parte de los responsables de 

la remuneración. 

Ahora bien, el dlculo y el tabulador diseilado en las rases 1 y 2 obedece 

a un modelo natural por la explicación que a continuación se da: 

El diseño del tabulador está basado en determinar cada nivel en relación 

directa a los valores extremos o a los valores frontera del circulo de cada nivel, 

por ejemplo: el nivel 1 en puntos, 1u valor máximo fue de 198 y a partir de 

aquí, 1e hizo hacer el nivel 11 (199), y asl sucesivamente; el mismo principio 

fue para el cálculo de la apertura en pesos. 

42 



CAPITIJLO ID 

8Tll8S C::ONC::EPl'OS DE l.A 

BEMtJNEllAC::ION 



A) PREVISION SOCIAL 

Dermiclón. 

Es un conjunto de factores económicos y en especie, tendientes a cubrir 

contingencias (Imprevistos) que el trabajador oo puede resolver en forma 

ordinaria con su ingreso normal. 

Prestadones. 

Son aportaciones exigibles por la ley por contrato colectivo (empresa

sindicato) o por voluntad propia de la empresaa. Las prestaciones son 

complementarlas al salarlo cuya tendencia busca mejorar el bienestar del 

trabajador. 

Las ventajas que tienen las prestaciones en nuestros dfas son las 

siguientes: 

Legalmente de acuerdo 81 marco fiscal el pagarlo• resultan deducibles 

del eltado de resultados de las empresas y para el trabajador, alguno1 de ellos 

no los grava el marco legal totalmente (fondo de ahorro y despensa); desde 

luego que durante el proceso de otorgamiento conviene atender la1 Hmilancli1 

que establece la misma ley. Como beneficio al trabajador, como 1e menciona 

en la definición de prevlción social, 100 recunos eatraordlnarlo1 que permiten 

nivelar el poder adquisitivo del salario, o tener ingresos en periodos especiales, 

por ejemplo: el fin de allo demanda una derrama económica para el 

trabajador fuerte y nta 1er6 sufragada con el rondo de ahorro. 
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Si las prestaciones se pagarán como salario, el monto de los ingresos se 

aumentaría y redundaría a pagar más impuestos. Por eso la misma ley apoya 

el uso de estos beneficios. 

CLASIFICACION: 

Para efectos de tener un panorama mucho más claro del alcance de las 

prestaciones de previsión social, la clasificación y sus caracterlstlcas principa

les, se pueden observar a continuación. 

A.- PRESTACIONES, BENEFICIOS, SERVICIOS 

- En exceso de 

.·, Ley 

- Directas. 

- Indirectas. 

- Polltica de la 

empresa 

- General. 

- Sectorial o 

grupal. 

- Personal. 

- Familiar. 

- Comunitario. 
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- Polltica de la 

empresa. 

- General. 

- Sectorial o 

grupal. 

- Penonal. 

- Familiar. 

- Comunitario. 



- Físicas. - Físicas. - Físicas. 

- Económicas. - Económicas. - Económicas. 

- Culturales. - Culturales. - Culturales. 
,, - Sociales. - Sociales. - Sociales. 

,,:.-, .... :{ 

Cuadro JO.-

Clnlflcad6n. 

Las prestaciones pueden clasificarse en: 

A) Per su origen: 

a) De Ley: Aquellas que la Ley determina que se otorguen. 

b) En esceso de Ley: Aquellas que la M!y seilala como obligatorias pero 

que empresa y 1lndlcato conviene, dentro o fuera del Contrato Colectivo 

de Trabajo, en otorgar y recibir. 

B) Por 1u aplicad6n: 

a) Directas: AqueU11 que r_eclbe directamente el trabajador en general 

y cuyo beneRcio n de aplicación penonal al mismo (Se obtiene por el 

simple hecho de ser tnb1jador). 

b) lndlrect11: Aquellas que bien recibe un grupo o sector de les 

trabajadores, o son de utllldad, o 1pllcai:lón a la familia de estos y que _ 

46 



DO traen UD beneficio personal "directo" al propio trabajador, (Se 

otorgan al cumplirse ciertos requisitos o condiciones). 

C) Por BU tipo: 

a) Económicas Fondo de ahorro. 

b) Físicas 

c) Culturales 

d) Sociales 

Uniformes de trabajo, despensa. 

Impartir cursos de pintura, inglés. 

Cursos de integración empresa-trabajador, 

De acuerdo a la tendencia que sigan en 
el mejoramiento del personal y/o su 

familia. 

La prestación debe 1er otorgada de manera general, es decir: A TODOS 

LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA. 

La forma más sencilla de cumplir con dicho requisito es otorg6ndole a 

todos los trabajadores un porcentaje de su salario en forma de previsión 

social, por ejemplo, un 30% o 40% del mismo en forma igual, equitativa y 

pareja a todos los trabajadores de una misma empresa. 

BENEFICIOS 

Los beneficios son contribuciones que la empresa por polltica otorga y 

pone al servicio de su penonal, de su famllla o de la comunidad, tendientes a 

mejorar su nivel flslco, cultural, económico y social. 
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El origen de los beneficios, siempre deberá ser una política de la 

empresa. Aunque también pudiera considerarse como origen de los beneficios 

la costumbre, ésta siempre deberá estar regida por una política de la empresa. 

Clulficaci6n 

Los belleliclol pueden clasificarse en: 

A) Por 1111 apUcad6n: 

a) General: Aquellos que se otorgan a todo el personal de la 

empresa o a los familiares de estos o a la comunidad en general. 

Según sea la lndole del beneficio: Seguros de vida, según el sueldo 

y IU edad. 

b) Sectorial o Grupal: Aquellos que únicamente se otorgan a cierto 

personal, o a ciertas familias, o a ciertos sectores de la comuni

dad: Seguros de Gastos Mtdlcos Mayores para ejecutivos. 

B) Por sa On: 

a) Personal: Cubrir un Ingreso, estando Incapacitado parcialmente, 

seguro de vida. 

b) Familiar: Becu a los hijos de In trabajadores. 

c) Comunitario: Crear sociedades mutualllla1, cuyos fondos 

econ6mlco1 se destinen a cubrir gastos búlcos del funeral. 
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C) Por IU llpo: 

Según sea el alcance del mismo o hacia 

quién esté dirigido. 

a) Económico: Cubrir gastos en periodos especiales: periodo escolar. 

b) Flslco: Atender necesidades mismas del trabajo: uniformes. 

e) Culturales: Ampliar el nivel de cultura personal. 

d) Sociales: Buscar la integración de trabajadores, de familia•. 

estrechar la relación empresa-trabajador. 

De acuerdo a la tendencia que sigan en 

el mejoramiento del personal, su fami

lia o la comunidad. 

En los beneficios el costo de 101 mismos es cubierto totalmente por la 

empresa. 

El "beneficio" puede cubrir una parte, el total o algo más del valor del 

bien a utilizar o a poseer, de los que el personal, la ramilla o la comunidad 

pudieran obtener. 

La contribución de la empresa es el beneficio para el usuario. 

Ejemplo: Intereses sobre ahorros. 

Uniformes deportivos. 

Seguros de vida (empleados). 
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Por Jo general con los beneficios se disminuye un gasto del beneficiador, 

o este obtiene una utilidad mayor. 

SERVICIOS 

Son aquellos que la empresa por polltlca realiza tendientes a la 

asistencia o ayuda de su personal, la ramilla o la comunidad, las cuales les 

permiten aumentar su poder adquisitivo (o evitar un gasto) debido principal

mente al Universo Colectivo en que se aplican. 

El origen de los 1ervlclos siempre deberli ser una polltica de la empresa. 

Aunque también pudiera conslderane como origen de 101 aervlclos la co1tum

bre, ésta siempre deberla e1tar regida por la polltica de la empresa. 

Lo1 aervlclos pueden cla11ficane en: 

A) Por 1u aplleacl6n: 

a) General: Aquellos que se otorgan a todo el personal de la· 

empre1a o a 101 famlllare1 de e1tos o •la comunidad en general. 

Según sea la índole del beneficio. 

so 



b) Sectorial o Grupal: Aquellos que únicamente se otorgan a cierto 

personal, o a ciertas ramillas, o a ciertos sectores de la comuni

dad. 

B) Por IU fin: 

a) 

b) 

e) 

C) Por ID tipo: 

a) 

b) 

e) 

Personal. 

Familiar. 

Comunitario. 

Según sea el alcance del mismo o hacia 

quien esté dirigido. 

Fí1lco. 

Culturales. 

Sociales. 

De acuerdo a la tendencia que sigan en 

el mejoramiento del personal, su fami

lia, o la comunidad. 
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B.- CALCVWS Y PROCEDIMIENTOS DE IMPUESI'OS 

Los ejemplos que se mencionan mú adelante llevan la finalidad de 

ejemplificar el procedlmlenlo y la mec4olca del cálculo de los Impuestos; 

advirtiendo que no es el objetivo principal del proyecto. 

Fondo de Ahorro 

Despensa 

Prima Vacacional 

Aguinaldo 

Cileulo del Subsidio 

C'1culo del ISPT 

Cilcalo del ISPT coa el Art. 80, BOA y llOB 

C6kulo del lafoaavit 

C61ado de la euota ollrero-palroul 

CALCIJLO DEL FONDO DE AHORRO 

Coa la Raalldad de que el ruado de lllaorro que la emprea da a 1u 

~res, ao H lategn al llllario, la ley u dllp!leslo q11e estos recwnos 

ae dllpoapa 1610 au ftZ al do como múlao, sumados a estos lo9 latereses 

qae se bayaa aeaendo. 

El fondo de üorro se lavertlri ea lastrumeatos de reata fUa: 
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CE TES 

PAGAFES 

DORES 

DONDES 

Autorizados por SHCP 

y la empresa selecclonarii en cual de estos elementos lo Invertirá, 

Ejemplo: 

Un trabajador percibe mensualmente de sueldo base" 56,000.00/mes. 

1) Deberá determinarse el cálculo de la llmltancla que establece el morco 

fiscal, de la manera siguiente: 

Ecuación: 

10 veces el 111.larlo mfnlmo reizlonal s 365 dfH 

12 meses 

Reemplazando valores: 

10 s 12.89 s 365 = 3920.70 

12 

53920.70 es la mhlma cantidad que la ley autoriza para otorgar. el fondo de 

ahorro. 

1
•... Pan el CAiado del bulo de aborro 1t •tilia el sueldo aomiaal1 conoddo con el nombre 

de neldo bue. · · 
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En cuanto al limite porcentual que la ley describe y autorice al patrón 

a otorgar al trabajador es el 13% máximo, 

2) Conociendo las dos llmltancias, procederemos a efectuar el cálculo del 

fondo de ahorro. 

Bases: 

Sueldo Mensual S 6,000.oo/mes 

El patrón otorga a su trabajador 8% 

a) Restaremos al sueldo la llmltancia en pesos ($) generado del 

dlculo en el paso 1. 

S 6,000.oo - 3920.70 = 52079.3 

b) 3920.70 X 8"/o : $313.656 

5313.656 n el fondo de ahorro que el trabajador percibir' como 

mállimo. 

c) Por 101 $207'.3 ao serán 1ujeto1 a multipUcarse por .el factor 

porcentual del fondo de ahorro que el patrón otorga ya que la 

llmltancla est' claramente escrita. 

Ejemplo 2. 

Ba1n: 

Sueldo Mensual: S 9000.00 

El patrtln otor¡a a su trabajador 11 % 
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Ecuación: 

JO ,. 12.89 ll 365 = S 3920. 70 

12 

Los 59000.00 uceden al producto de la fórmula que son 53920. 70, 

entonces se multiplica no sobre el Ingreso del trabajador, sino por el producto 

de la fórmula: 

3920.70,. .. ,.. = 5431.27 

Ejemplo 3. 

Bases: Sindicallzado 

Sueldo Mensual $3,500 

El patrón otorga a su trabajador 12% 

$ 3,500 

,. 12 % 

s 420.00 

55 

Fondo de ahorro que el 

trabajador percibe como 

máximo. 

Empleado 

s 4,000 

13'1· 

3,920.70 

lll3 •4 
$ 509.69· 



CALCUW DE DESPENSA 

El patrón podrA otorgar una despensa al trabajador, apegándose a las 

disposiciones y limit•ncias que el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) 

establece y la Secret•ria de Hacienda y Crédito Público (SHCP), 

Ejemplo: 

1) Se determinarA el 60% y el 40% del salario mlnimo regional metropoli

tano, para definir cual es el limite autorizado y que no se Integra al 

salarlo de la despensa; por otra parte el que si se va a integrar al 

salario para c•lcular la cuota obrero-patronal, 

Ecuaci6n: 

Salarlo del DF " 365 dlH 

12 meses 

Reemplazando nlores: 

s 1!1.27 ll 365 • 464.46 

12 

Luego obtendremos el valor del 40"/o del producto de la ecuación: 

46U6 " 40 % = 185.78 

2) Se calculmrli el monto de 1• despeos. de 1• maner• siguiente: 
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Ecuación: 

Salarlo Mlnimo Reaional " 365 

12 meses 

Reemplazando valores: 

5 12.89 <Salario región Puebla) " 365 = S 392.07 

12 

Teniendo los cilculos del punto 1 y 2, restaremos a: 

392.07 (monto de la despensa) el 40% del salario mensual metropolitano: 

392.07 

185.78 

52116.29 

Lol 5185.78 no serio objeto de Integrarlas al sueldo para formar parte 

del salarlo Integrado y IOI 5206.29 pa11rin a formar parte del salarlo 

Integrado. 

Como hemos visto, el cilculo esti desarrollado con las disposiciones del 

IMSS. Para SHCP 101 5392.07 seri\n deducibles de impuestos para el patrón 

y para el trabajador, no gravarin Impuestos siempre y cuando se apeguen tos 

c'1culo1 al procedimiento de ley. 
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CALCULO DE LA PRIMA VACACIONAL 

Bua: 

Sueldo mensual 

Prima vacacional que otorga la empresa 

Polltlca de vacaciones 

Por un año: 

Por dos años: 

Por tres años: 

Procedimiento: 

8 dlas 

11 días 

15 días 

s 6,000.00 

40"/o 

S 6,000.00/30 dlas del mes= sueldo por dla 

a-p1ua..ieyalenl: 

1) S 6,0I0.00 I 30 • S 200.00/dla 

2) S 200.00 I 40 "lo = S I0.00 

3) S 80.00 I 15 dí11 • S 1,200.00 R1 

La Ley Federal de Trabajo etpeclllca ea el tercer ala ea materia de · 

vaelldoaes, que el trabajador debe dl1frut1r de 10 dfu, coa •una prima · 
vacacional del 25%. Por lo tanto el producto de esto• du valores estart e.ento 

del Impuesto (marco fhcal). 
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CM culos: 

10 días / 25% (porcentaje LFT) 

Reemplazando valora: 

5 200.00 x IO dlas I 25% = 5 500.00 R, 

Para obtener la parte gravable y la no gravable se reallzar6 la operación 

siguiente: 

R, - R, = Prima gravable 

Sustituyendo valora: 

51,200 - 5500 = 5 700.00 
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CALCUW DEL AGUINALDO 

a.-: 
Sueldo mensual = $6,000.00/mes 

Polltlca de la empresa= 45 dlas de aguinaldo 

Ecuad6n: 

Sueldo Mensual/JO dlas/45 dlas= Monto del aguinaldo 

Reempl-'o valora: 

$6,000.00/30 dlu :s; 45 dlas = S !l,000.00 R, 

La LIT obliga al patrón • otor¡¡ar por cada ailo de trabajo 15 dla• de 

Salarlo Mlnlmo Regional de la zona que se trata, por lo tanto el dlculo es el 

siguiente: 

F.cudtn: 

Salarlo Mlnlmo Regional (Puebla)/15 dlas= Aguinaldo corre1pondlente 

Reempl .. ado vlllera: 

512.89/15 dfap $193.35 R1 

Allera..._: 

Para determinar la parte esenta del Impuesto que autoriza el marco 

fiscal apoyada en 101 prlnclplot de la LFI', se restar•n R, - R1: 

R, - R, • Aplnaldo a gr1Yar 

59,000.00 - 51t3.35a Sl,806.65 



1) 6,000.00 

2) 509.79 

3) 206.29 

4) 700.00 

S) 8,806.65 

6) 110.00 

7) 115.00 

x 12 meses 

x 12 meses 

x 12 meses 

x 1 mes 

x 1 mes 

x 12 meses 

x 12 meses 

CALCULO DEL SUBSIDIO 

•2,000.00 al año 

=6,117.48 al año (sueldo base) 

=2,475A8 al año (sueldo base) 

= 700.00 (sueldo base) 

=8,806.65 (sueldo base) 

=l,320.00 (sueldo base) (seguro de vide) 

90.00 x 12 meses 

=1,380.00 S.B. (gasto médico mayor del trabajador) 

=1,080.00 S.B. (gasto médico mayor de la esposa) 

30.00 x 12 meses = 360.00 S.B. (&asto médico de un hijo) patrón. 

=4,168.80 (INFONA VIT) (5'Yo) Salarlo Integrado. 

=1,872,00 (SAR) (2%) Salario Integrado. 

8) 347.40 x 12 meses 

9) 156.00 x 12 meses 

10) 371.00 x 12 meses =4,452.00 (IMSS) según talario integrado 

y tablas del IMSS. 

De la suma de A y B = 104.732.41 () 

Ahora bien: 

A = Sueldo anual S 72,000 

C = (Suma de A y B) S 104,732AI 

72,000 1104,732.41 = 0.687 

.687 - 1.0 = .31 x 2 x 100 = 62 'Yo factor de subsidio 

El factor de subsidio (62%) contribuye al dlculo del ISPT. 
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CIMifE LIM1fE CUOTA \\So~mrnrr 
INF•RIO,R SUPERIOR FIJA DEL LIMITE INFERIOR 

ó.61 121 04 o 00 5 00 
121.ot 1,027 32 394 10 00 

1,021.a3 1,10540 u.ae- 17.00 -
1.105.41 o 2,088.71 228 54 25 00 
2,0U8.72 2.512 71 anee 32 00 
2.512.72 • 5.ll!l7 78 1.m~~- 33 00 
s.oe1.11 ' 7.U87 52 34 00 
1,il7.U ENACELANTE 2.288.23 noo 

T1bl1pare11111elfmln1ciOn Cltl 1u1:>11d10 1plic1blt 1 11 T1rll1 d1 11 fr1cclOn V: 1 

LIMllE LIMlfE CUOTA 4' DE SUBSIDIO SOBRE 
INFERIOR SUPERIOR FIJA IMPUESTO MARGINAL 

0.01 i21 b4 ó bb sooo 
121.05 1.027 32 ,1.e2 50 00 

'l,027.3, 1.805.40 47.13 - 5000 -· 
UOS.41 2.0H.71 113 28 50 00 

mrn0 2.512.71 14113 5000 
5.097 78 21618 40 00 

5.097.71 7.187 52 553 •4 30 00 
7,817.SJ 10.13s 54 851 25 • 20 00 

10, 135 55 12 162 65 1.001 62 'ººº 12,182.86 EN ~.OF.LANI E 1,072 57 ºº·º 



DIARIO OFICIAL (Se¡ound:.Seccidn) 7 

:.;·e.,es t1a;l11 lu rtlenciones 1 iiue u ttí.e~t este a11fculo por 101 Ingresos se~1r1dos en /as lracclonn 
~'11: • ., 7_6 f1e es11 Ley. uJvc r ti cu~ :e/ so.do párr1lo sigu1enle 1 ra tarif1 d• este a1Ucu·o. 
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CALCULO DEL ISPT 

Ejemplo: 

Art. IO Impuesto Normal 

Sueldo mensual 

- menos limite Inferior (art. 80) 

Diferencia 

Por Porcentaje de la tarifa 

Impuesto marginal 

más cuota fija de la tarifa 

Impuesto mensual corresp. (aotlg,) 

Impuesto marginal 

por proporción de la tabla 

Subsidio 11 Impuesto marginal 

más: 1ublldlo de la cuota fija 

Subsidio total (lo que deberlan dar) 

por la proporcl6n del 1ubsldlo acred. 

Subsidio acredltable 

62 

s 6,000.00 

5.067.ll 

932.21 

316.95 

..Lm.ll 
$ 1,592.46 

$ 316.95 

J.!!..li_ 

95.01 

. 553.44. 

648.52 

62 % 

S.40UI 



80 B CrHito FIKal 

Impuesto correspondiente 

menos: subsidio acredlt1ble 

Impuesto a cargo 

menos: crédito al salarlo 

ISR a cargo del trabajador 

$ 1,592.46 

402.08 

1,190.38 

43.38 

s 1,147.00 

Bua y requerflllleatel pan el dlcule del ISPT CGD el art. 80, 80 A y .. B 

(•euul, -aaal y qlliaceul), 141 y 141 A Hui 

Reqaerlmlentel: 

Factor de 1ub1ldlo (ayuda) y est' dado per l0t elementos siguientes; 111 

t1bl11 fiscales (que por ley v1n a cambl1r cada tres meses, cerno lo m1rque el 

diario oficl1I). 

A "' Sllllde bue que t1mblén se Dama percepc:Na b- o ndde bnte. 

B = Prestaciones que 1ura en 1!194 100: fondo de aberro, despensa, uauro 

de vida, aatos mHico1, m1yores, becal, etc. 

e .. 1ueldo bue. m'• prest1clones. 



Para obtener el factor de subsidio, basta dividir c/A y el resultado se 

resta a la unidad 1 y la resta se multiplica por dos (2) y por cien (100) y esto 

da por resultado el factor. 

1) A= Un sueldo cualquiera, por ejemplo: S 6,000.00 I mes. 

B = Fondo de ahorro 13"/o 

Despensa 

Prima vacacional 40% 

15 dia1 (por tres años) 

45 días de aguinaldo 

Gastos médlco1 mayores 

Seguro de vida 

Otros mis 

Primer paso para obtener el Impuesto es:ento de las 

prestaciones y depurar el fondo de prestaciones (B) 

2) Fondo de ahorro, mientras esté dentro de las llmltantes no hay 

necesidad de calcular nlng6n Impuesto: S 509.79. 

3) La despensa = 5206.29 

4) Prima de vacaciones = 5700.00 

5) Aguinaldo = SB,806.65 
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6) No se calcula Impuesto, sólo se describe el valor del pago mensual para 

seguro de vida y gastos médicos, por lo que pague por cada trabajador. 

Para el dlculo de lnfonavlt, cuota IMSS y SAR, se requiere calcular el sueldo 

Integrado de la forma siguiente: 

Sueldo mensual: 6,000 - prima vacacio-

R, + aguinaldo proporcional a un mes directo 750 nal 40% 

R, + prima vacacional proporcional a un mes 1,200 - IS dlas de vaca-

R, +despensa 

Sueldo lntearado 

206.29 clones. 

5 8,156.29 - 45 días de agul

naldo/ailo 

C61culel: 

- despensa 

Factor de lntegracl6n con 1ueldo1 y condiciones Iguales 

8,156.29 - 6,000 = 51.35938 factor de lntegracl6n 

6,000 ll 1.35938 = 8,156.29 

• Para el aaulnaldo: 

6,000/30 • 5 200/dla 

factor mensual 

200 s: 45 = 9000 y 9000 - 12 = S 750/mn _R, 
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• Para la prima vacacional: 

15 días x 40% x 5200.00 R, 

• Para la despensa: 

Nota: 

365 días " 12.89 = S 392.07 

12 

15.27 " 365 = s 464.46 

12 

464.46 

ll 40 •;. 

175.78 

175. 78 - 392.07 = $ 206.29 R, 

En 111 partes proporclon1les que conforman el sueldo Integrado no se 
. . . . . ' . 

debe 1eparmr lo gravado y desgravado, se describe el c01to total de las 

prestaclonn (la palabra directo), eitcepto despensa. 

R., R., R, 1Dn elementOI de lntegracl6n al smlarlo como abora: lo ealg~ 

11 ley del IMSS. 
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RESUMEN DE PARTIDAS BASICAS PARA CALCULAR 

INFONA VIT E IMSS 

- Cuot• diaria. 

- GratlOcaclonet productos. 

- Percepciones. 

-Allmento1. 

- Habit8Cl6n utllld•det. 

-Primas. 

- Comisiones. 

- Prestaciones en especie. 

- Y cu.lquler otra cantld•d que se 

le dt al trabaJ•dor por 1u1 1ervl

clo1. 

c ....... u.-

- Instrumentos de trabajo. 

- Fondo de ahorro. 

- Fondo para fines sociales o sindi-

cales. 

- Aportaci6n al INFONA VIT, 

- Allmentac16n. 

- Habltacl6n. 

- Detpen11, no gratuita. 

- Premios por puntualidad. 

- Pago de tiempo edra. 

- Vacaclonet pagadas por 1u no 

dl1frute. 

- GratlOcaclonet etpeclales de 

productividad. 
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CUOTA OBRERO PATRONAL 

La cuota patronal y la cuota obrera se calcularán así: 

Sueldo integrado por factores IMSS 

Sueldo base: $6,000.00/mes y sueldo integrado: $8,156.29 

1) Base de cotización 

2) Invalidez, vejez, cesantía y 

muerte 

3) Guarderías 

4) Riesgos de trabajo 

SUMAS 

1) Patr6n 8.75% ii: 271.87 

Trab1jador 3.125 ii: 271.87 

2) Patrón 152.7 x .05670 

Trabajador 152.7 x .02025 

3) Patrón 271.87 x .01 % 

4) Patrón 271.87 x .34785 

SVMAS 

,, ·••nmf ·' TR.VíA.1ADóii'. 
·:~&.: ~---~ 

8.750 

5.670 

1.0 

.34785 

$ 16.76785 
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23.73 

8.65 

2.71 

9.45 

$44.9/dfa 

3.125 

2.025 

s 5.15 

8.49 

3.09 

s 11.51/dfa 



Veces Salario D.F.: 

1) 25 veces salarlo D.F. 

2) JO veces salarlo D.F. 

3) 25 veces salarlo D.F. 

4) 25 veces salarlo D.F. 

1) 15.27 X 25 = 381.75 (dla) 

2) 15.27 X 10 = 152.7 (dla) 

3) 15,27 X 25 = 381.75 (dla) 

4) 15,27 X 25 = 381.75 (dla) 

Ahora mi sueldo diario es de 5200.00 

1) 271.87 < 381.75 

2) 271.17 .. 152.70 

El valor obtenido por dla 1e multiplica por el número de dla1 contenidos 

en el bimestre que marca la tabla del IMSS, que para nuestro ejercicio 

utilizaremos 5!1 dlas. Por ejemplo: 

Patrón 44.5!1 •bimestre de enero y febr. (5!1 dlas) 

Trabajador 11.58 • blm. de enero y febr. 

Total a pagar al IMSS el dla 15 del mes alg. al blm. vencido 

s 2630.11 

s &1.22 

s 3,314.13 

Nota: 

El factor de rles¡o de trabajo 1e obtiene de 101 productos de lo1Jndlces. 

O-: Sl¡nlftca lu cateprfu en que las empnia1 ~in· catal~das 
. . 

seaún 1u pro de trabajo y rfeao profesloul;. para . ubicar la , 



categorla a la que pertenece la empresa, selecciona la estadística 

del año anterior con el accidente de mAs riesgo. 

C.- CRITERIOS GENERALES PARA ADMINISTRAR 

EL PLAN PROPUESTO 

1.- La construcción de los tabuladores como la apertura de los rangos, fue 

diseñada para soportar aprolllmadamente cuatro aumentos ¡1or rot!rltos 

en un año, con evaluaciones de tipo superior al normal. 

2.- La Incidencia de evaluaciones estarA vertida en el formato que a 

continuación se describe, a fin de llevar el récord Individual de los 

ocupantes del puesto, para medir ta eficiencia de 1u desempeño y 

fundamentar en estos principios el potencial de su de1arrollo para 

efectos de la promoción. 

MODELO DE UNA NOMINA QVE CONTROLE LA ESTADISTICA 

DE AUMENTOS POR PERSONA 

Caldnl 12.-
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3.- El mlnimo del nivel inmediato al analizado, está tomado al 80% del 

rango en cuestión, de tal manera que este parámetro Indicara que el 

ocupante 1e esta acercando a el, o esta sobre el parlimetro (80 "•), es 

decir, que si se llegara a este valor por resultados sobresalientes, 

excelentes o excepcionales, será un candidato a una promoción 

significativa. 

MODELO DE UNA NOMINA QUE REGISTRA LA POSICION 

DE SUJ:LDO POR PERSONA EN EL PUJ:STO 

267 367 

C•mdre13.-

2.835 -------------
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4.- Bajo el manejo de los principios indicados en los puntos 2 y 3, se podria 

establecer el modelo de planeacl6n de carrera de los que laboran en el 

Grupo Industrial Bret. 

SI se adopta el tabulador baso o el del 5%, las razones de peso son las 

siguientes: 

a) Evitar que la empresa lleve a cabo un desembolso tabular ln1pacrante. 

b) Buscar compensaciones a través de las prestaciones en orectivo o en 

especie, para lograr el ganar, ganar: 

Prat.dones: 

- Despenta y Fondo de Ahorro - Gasolina con vales 

- Seguro de Vida y Ga1to1 Médicos - Ropa de trabajo 

- Chequeo médico anual - Ayuda para compra de auto. 

- Ayuda Escolar 

Estos serian los alcances que tendrfa el sistema en forma Inmediata, 

llevado por lo antes propuesto. 
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GRUPO INDUSTRIAL BRET 
GERENCIA DE PLANEACION Y COMPENSACIONES 

DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS 

TABULADOR DE SUELDOS DE SABSA Y AEBSA (PEPSI) 

AGOSTO 1993 

'""m.' 
·• 
~;,,1· ,i~,:~~:,·:, .. Dt~I~~~: 

·MJN. ;~·, '~"Vcl·:'; Medio' ~; " '~ 
o 107 1.984 

u 108 122 J.653 1.716 1.779 1.842 1.905 
, DI 123 ISO 1.588 1.713 t.839 1.965 2.091 

IV 151 197 1.743 1.952 2.161 2.371 2.S80 

:f~I~~· 198 266 2.150 2.463 2.777 3.090 3.403 
267 362 2.836 3.274 3.713 4.151 4.S90 

~;_VD. 363 490 3.825 4.411 4.996 5.582 6.167 

<~. 491 8!14 5.139 5.892 6.645 7.398 8.151 
655 8!19 6.793 7.734 8.676 9.617 10.559 
860 1.109 8.799 9.950 11.101 12.252 13.403 

1.110 1.404 ll.169 12.551 13.932 15.314 16.695 
l.40S 1.753 13.913 15.545 17.178 18.811 20.444 
t.7!14 2.161 17.037 18.942 20.846 22.7!11 24.656 

. 2.162 2.632 20.547 22.745 24.943 27.142 29.340 
2.633 3.171 24.450 26.963 29.475 31.988 34.500 
3.172 3.782 28.750 31.598 34.445 37.293 40.140 
3.783 4A70 33.450 36.633 39.816 42.998 46.181 
4.471 35.484 

Clllldro 14.-

73 



GRUPO INDUSTRIAL BRET 
GERENCIA DE PLANEACION Y COMPENSACIONES 

DIRECCION DE RECURSOS RUMANOS 

)'EL;, 
,:/'<'> .,/ 

:f~~.~·K:· -.:i· 

/''.?1'> 

¡~ 
~iY' .. 
;.:,\ID 
:];:"··;;,; 

}'.~~ij; 
~~~~~:;.~~ 

TABULADOR DE SUELDOS DE SABSA Y AEBSA 
CON UN 5% MAS HACIA MERCADO 

AGOST01"3 

;:~·· 1;~~1~r ¡fi:J~iX),: :".'::/:':i~,~1::';:\';~ •· 

~-~· ~~: :;;w~ i~;~;j{'.- ;;~. o 107 2.083 
108 122 1.736 1.802 1.868 1.934 2.000 
123 150 1.667 1.799 1.931 2.064 2.196 
151 197 1.830 2.050 2.270 2.489 2.709 
198 266 2.258 2.607 2.957 3.307 3.657 
267 362 3.048 3.493 3.938 4.383 4.828 
363 490 4.023 4.636 5.249 5.162 6.475 
491 1154 5.396 6.187 6.977 7.768 8.559 
655 85!1 7.133 8.121 9.110 10.098 11.087 
860 1.lO!I !1.239 10.448 11.655 12.165 14.073 

1.110 1.404 11.728 13.178 14.629 16.07!1 17.530 
1.405 1.753 14.608 16.323 18.037 19.752 21.466 
1.754 2.161 17.888 19.889 21.889 23.88!1 25.889 
2.162 2.632 21.574 23.882 26.1!11 28.499 30.807 
2.633 3.171 25.673 28.311 30.949 33.587 36.225 
3.172 3.782 30.188 33.177 36.167 39.157 42.147 
3.783 4.470 35.123 38.464 41.806 45.148 48.490 
4.471 40.408 

Cudro 15.-
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~ON~l..IJSIONES Y 

BE~OMENDA~IONES 

·. 



Después del amUlsls de las empresas muestreadas y del proyecto 

propuesto con sus f6rmulH lmpllcitas en el modelo, se sugieren 111 conclusio

nes siguientes: 

Para poder hacer frente a la búsqueda de la equidad del pago en las 

empresas hacia su personal, tanto en el medio Interno, como en el ellterno es 

necesario: 

•) Conocer cual es la postura de la Dlrecci6n General de las 

Empresas respecto a la remuneración: le Interesa conocer como 

se le esti pagando a su gente, quE estratos de la organlzllcl6n le 

interesa motivar, como esté la po1ici6n de la nómina en el Estado 

de Resultados, con 1• finalidad de ver si 1e cuenta con recuran 

eeon6mlco1 disponibles para llevar • cabo 101 puntos anterlora, 

o tendr6 que realizar ajustes previos en la oraanlzachSn antes de 

entrar • la motlvaci6n económica. 

lt) En el caso de lu empresas, est6n -•ibllizadas para entrar al 

mundo de la mejorfa económica de 1n1 puestos clave, sobre todo 

en este tiempo Hte el reto que pretenta 1• competitividad del 

T.L.C. (Tntado de Libre Comercio), 1er6 condición el contar con 

una plataforma de berramlent&1 de apoyo al plan de 1ueldo1 y 

Hlariol, estas pueden ser: 

Polltlca y ftlosolla del paso determinados por 1• Dlreecl6n 

General en coonllnHl6n con Recunos Hum8Dn. 
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An,llsis del proceso para el montaje del programa 

(proyecto propuesto), 

Establecer en esto1 tiempos: 

Plan de objetivos -Productividad, Remuneración 

justa-, 

RentabWdad del Gasto de Mano de obra, 

Análl1is y valuaciones de puesto, 

Encue1ta1 (interna y externa), 

Manual de valuaci6n, 

Anéllsis de la curva de pago (tabuladores), 

Decidir la mejor opción, 

Comunicar el plan de 101 puestos dlrectivos princi

pales y prudencialmente 11 resto de los niveles de 11 

organización a medida del conoclmleato y do~lnlo 
de 111 herramientas y el plan propuesto. 

Dar seguimiento al plan a trav& del · comlte de 

pagos, o pudiera ser, el 6rea de Recunos Humanos. 
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Participar en todas las valuaciones de puestos, el 

Comite retponsable o Recursos Humanos. 

e) El proyecto de remuneración llevado a su mblma apllcacl6n 

podr6 enriquecerse a largo plazo con otros Instrumentos como: 

Bonos de desempello para aquellos puestos seleccionados 

por la Dirección General en coordinación con el comité 

responsable y cuyo1 resultados Importen al negocio (Bono 

compen111el60 estraordlnaria). 

Evaluación de desempeño por resultados, eficiencia, 

creatividad, otros, lo cual seri objeto de otro estudio. 

Planeaci6n de carrera y vida; es decir, el a1cen10 y 

desarrollo profesional que tendrin 101 ocupantes de los 

puntos en un lapso "s". Este plan también seria objeto de 

otro 1111ililiL 

Por 61tfmo, 1e recomienda la lnvolucracl6n perm1111eate de la Dlreccl6n 

General, para mantener actualizada y operando el plan como proyecto clave. 

de la productividad de la mano de obrL 
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