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I N T R o o u e e I o N 

El prop6sito principal de esta investigaci6n es el de exoo

ner' en forma clara y sencilla, la importancia del análisis 
y la valuaci6n de puestos en tiendas de autoservicio para 

la fijaci6n de una estructura de sueldos. Con el objeto de 
dar una herramienta que proporcione referencias del tema a 
todo aquel interesado en la materia. 

Se consider6 el estudio dentro de las tiendas de autoservicio 

ya que no existe mucha información de ellas. 

Las tiendas de autoservicio en nuestro país son una de las 

principales actividades comerciales, a trav~s de ~stas se -

proporciona un servicio,de importancia social y econ6mica, 

dirigido a todos los conswnidores y a la sociedad en su - -

conjunto. 

Para el mejor funcionamiento, servicio y desarrollo de 

~stos, es necesario preocuparse por el personal que presta 

sus servicios en estas organizaciones y establecer sueldos 

remunerativos, los cuales satisfagan sus necesidades y pro

porcionen motivaci6n. 

Es de gran importancia contar con una estructura de sueldos 

equitativos en estos d!as, ya que el valor adquisitivo de -

nuestra moneda se ve reducido d!a con día, 

La estructura de sueldos de nuestra investigación nos antep~ 
ne determinar los conceptos e importancia de la descripci6n 

de funciones de los puestos a través de su análisis y valu~ 

ci6n. 



Con estas bases determinar el establecimiento de .una sana 
estructura dé sueldós que sirva para remunerar al personal 
de las tiendas de autose~vicio y que permita íiiant'ener el -
equilibrio interno y la competividad externa·,", 

Para los fines que persigu" esta ·investigaé:i6n,se'ha.divi -
dido en cuatro capítulos: 

En el Primer Cap!tulo ,-se describe lo que es ~.'p~ra q~é 
sirve el análisis de puestos y su importancJ.a.é~,;.i:esp~Óto 
a las funciones que desarroll6 en benefició d•i: las. Üendas 
de autoservicio en donde se realizó nuestro estudio, 

Segundo Cap!tulo.- Concentra una visión clara de, lo que re-
9resenta l<i valuación de puestos ya que con .ella se dá valor 
a la importancia de los puestos una vez ya analizados, para 
ello la valuación cuenta con cinco métodos a utilizar, el que 
se ajuste más a las necesidades de cualquier organización, 
en este caso fuli seleccionado el método "Hay" pues resulta 
ser el más completo para valuar. 

Tercer Cap!tulo.- Contempla el surgimiento de las tien~as de 
autoservicio, al conocerlas es posible detectar al 9ersonal 
que en ellas labora y como es remunerado en diferentes tierr 
das del mi$mo mercado de trabajo, adem~s analiza su im9orta~ 
cia social y económica, así como su evolución en México. 

Cuarto Capítulo.- Com9rende el desarrollo de la investiga -
ci6n, c~~pliendo con el objetivo asignado, consistente en -

conocer los diferentes tabuladores de sueldos de las tiendas 
y determinar uno s6lo, equilibrado y equitativo ?ara el per
sonal que en ellas labora. 



PRIMER CAPITULO, EL ANALISIS DE PUESTOS 

1.1 Definici6n del Análisis de Puestos. 

El método que se emplea para determinar los tipos de ener9!a 
humana que se requieren en una empresa se denomina: "An4lisis 
de Puestos", a continuacic5n se mencionan alqunas defi.Íliciones: 

- "Es el proceso por el cual se determina la inforrnaci6n per
tinente, relativa a un trabajo específico, mediante la ob -
servaci6n y el estudio". (1) 

- "Es el estudio de una ocupaci6n y de_ l_as c-?ndicione_s· bajo 
las cuales se realiza, con objeto de deterrninár, ·s-us' ,requi 
sitos, desde el punto de vistá organizaci6n'º, c:i'>·'-

Para aclarar estas definiciones, me:pe...;Úi.ré: expre~ar mis -
consideraciones sobre el an&lisis -de_puestoi:i; 

Un análisis de puestos implica una investigaci6n, la cual -
debe separar de un todo (puesto) los elementos que lo compg 
nen y estudiarlos individualmente a fin de ver las relaciones 
que existen entre s!, buscando fijar las actividades que se 

realizarSn, los instrumentos que requiere, as! como sus res -

ponsabilidades, habilidades, y las condiciones de trabajo • -
entre otras. 

1.1.l Concepto de Puesto 

Se considera al Puesto como: "La unidad de actividades esp!! 
cíficas e impersonales que representan el orden mínimo de 
actividades que deben ser desempeñadas por una sola persona". 

(l} E. Lanham. Valuación de Puestos. Ed. C.E.C.S.A. México,1983 

(2} Ralph c. oavis. (Misma Edici6nl 



1.2 Objetivo del Análisis de Puestos. 

Consiste en determinar las actividades ~ue deben ser desem
peñadas por una persona, los elementos requeridos 9ara el 
desarrollo del mismo, as! como determinar realmente si con 
su desarrollo se logra el objetivo para el cual fué creado, 
cuáles son sus limitantes y las modificaciones necesarias. 

El análisis de Puestos persigue varios objetiv~s, .entre 
los que encontramos los siguientes: 

AJ Conocer el trabajo que realiza cada trabajador',; .sus· 
responsabilidades y su ubicaci6n dentro .de \a·:'~struc-

BJ 

tura de organizacidn. 

Servir de herramienta para una buena ~eleccii6~ y con
trataci6n de personal. 

CJ Servir de instrumento para la valuaci6n de puestos, -
programas de entrenamiento y calificaci6n de méritos, 
entre otras aplicaciones. 

DJ Observar fallas existentes en la organizaci6n, deter
minar las relaciones interdapartamentales y conocimien 

to de problemas de trabajo. 

E) Elaborar un manual de operaciones. 

1.3 Procedimiento oara el Análisis de Puestos. 

El Procedimiento para el análisis de puestos comprende loe 

siguientes pasos: 

1.3.1 Determinar exactamente el ?Uesto. Es conveniente -

precisarlo dándole una denominaci6n, ubicaci6n, determina

ci6n del número de trabajadores a ocupar el puesto, qué 



lugar ocupa dentro de la jerarquización, con qué material 
y equipo cuenta. 

l,J,2 Realizar la descripción, la cual consiste en especi
ficar cuantitativamente las tareas y responsabilidades y 

cualitativamente la especialización que se requiere, ésto -
se puede realizar por medio de una descripción genérica y -

una especificación. 

1.3.J Especificar los requerimientos del puesto, es decir 
lo.s requisitos que el titular del .nuesto debe poseer: esco
laridad, capacidades personales, habilidades el esfuerzo, -
entre otras. 

Para efectuar el Análisis de Puestos es necesario seguir los 
siquientes pasos: 

A) Determinación del método por medio del cual se obtendrán 
los datos sobre la labor que vamos a analizar. 

B) Selección del personal adecuado cuya responsabilidad ga
rantiza la obtención de datos precisos. 

C) Determinación del tipo de informaci6n que debe ser obt~ 
nida. 

D) Capacitación del personal para la obtenci6n de los datos. 

AdemSs de los puntos anteriores, es necesario contar con el 

apoyo de la direcci6n de la empresa, haciéndoles ver los b~ 
neficios directos que se obtendr~n. A su vez debe instruirse 

y convencerse al personal sobre las finalidades y la utilidad 
de la técnica, pues sin la coo9eraci6n y colaboraci6n de los 
trabajadores es muy difícil realizar un buen an~lisis de 

puestos. 



Una sit~a,~ión importante representa el hecho de ganarse la 
s,impat!a de, los dirigentes sindicales, haciéndoles ver los 
beneficios que tendrá para los trabajadores, instruyéndolos 
en forma completa y detallada para que presten su colabora
ción. 

Una vez hecho lo anterior, se procederá a la recolección de 
datos, es decir, obtener toda la información relativa al 
puesto y al trabajador, para recopilar dicha información se 
puede recurrir a varios m~todos, entre otros encontramos; 

I. Por observación directa. 

En este método el analista observa en el lugar de trabajo -
todas las actividades que realiza el trabajador, anotándolas 
en el instante que las ejecuta. 

II. Por información directa. 

El analista elabora un cuestionario de preguntas cerradas y 

abiertas acerca de qué hace el trabajador, cómo lo hace, 
cuándo lo hace, dónde lo hace y porqué lo hace. 

III, Por información directa. 

En este método el analista se informa con los jefes inmedi~ 
tos, por información de supervisores, la información recopl 
lada del analista se complementa con la de los jefes, los -
cuales detallan las actividades de los puestos a analizar -
y en caso de diferencias se procede a resolver las discre -

panelas que existan. 

1,4 Importancia del Análisis de Puestos, 

La importancia del análisis de puestos radica principalmente 
en que se realiza por medio de una investigación de las tareas 



y responsabilidades de un puesto, as! como de los requiÚtos 
de ocupaci6n correspondientes para de esta forma precisar su 
contenido y describirlo adecuadamente, 

El análisis de puestos correcto debe basarse en datos compl~ 
tos y precisos de los puestos, los datos de esta forma nos -
darán como resultado el conocer realmente los puestos, de 
modo que no exista duplicidad de labores, responsabilidades 
y una buena jerarquizaci6n, con ello se podrá llevar a cabo 
una buena valoraci6n del puesto. 

l.5 Necesidad del Análisis de Puest:-os. 

Las necesidades básicamente son le9ales y sociales. 

l.5.1 Necesidad Legal. La Ley Federal del Trabajo, en su 
artículo 25 Fracción 111 establece: "Deberá tenerse por -
escrito el servicio o servicios que deban prestarse, los que 
se determinargn con la mayor precisí6n posible, asr misma, -
el artículo 47, Fracción XI, nos dice 'lUe: "El patrón podrá 
rescindir el contrato de trabajo sin incurrir en responsabi
lidad, al desobedecer el trabajador al patr6n o a sus repre
sentantes, sin causa justificada siempre que se trate del 
trabajo contratado", el artículo 134 en su Fracción IV, marca 
como obligación de los trabajadores: "Ejecutar el trabajo -
con la intensidad, cuidado y esmero apropiado~ en la forma,
tiempo y lugar convenidos." (3) 

Dada esta necesidad es importante que quede señalado en el -
contrato·de trabajo todas y cada una de las actividades que 
serán desempeñadas por una persona. 

Fernando Arias Galicia. Administraci6n de Recursos Hu -
manos. Ed. Trillas. Mtíxico, 1983, p. 175. 

s 



1.5.2_ Necesidad Social. Es importante dejar claro las ac
tividades que desarrolla un individuo ya que al conocerlas 
se espera que las realizará con esmero, intensidad y cuidado, 
por lo que al identificarlas no le causarS disgusto y ansie
dad, dado que, desde el principio conocer.1 lo que es su tra
bajo. Este punto es importante, dado que, se le remunerará 
de acuerdo a las actividades que desempeñe. 



SEGUNDO CAPITULO. LA VALUACION.DE,PUESTOS 

2.1 Definición de 

Se define a la Valuación de .~u~~~~~ ~.;~~. "L~· operación CO!!! 

pleta que determina el valor·¿.;· un"pu~sto' i'ndividual ·en una 
organizaci6n en relaci6.n .. ca~: ~trO~·,:-P~e·~t-aS··de la misma". 

La Valuación de Puestos comieri~~ ~·on ·.un aniÍlisis de los tr_!!. 
bajos o puestos para obtener.descripciones, las cuales son 
sometidas a algdn sistema diseñado'para determinar el valor 
relativo de los puestos o grupos de puestos. Tambi~n incluyen 
el avaldo de estos valores, estableciendo los salarios máxi -
mes y mínimos para cada grupo de trabajos, cnn base en su va
lor relativo. 

La operación termina con la revisión del sistema de salarios 
resultante. (4) 

Otra definición de Valuación de puestos ser!a: "La valuación 
de puestos es un procedimiento para determinar consistente y 

sistemáticamente la importancia relativa que un puesto tiene 
con respecto a los demás, en cuanto a su aportaci6n para al -

canzar los fines globales de la organizaci6n, mediante la - -

aplicación de un m~todo determinado". (5) 

2.2 Importancia de la Valuación de Puestos. 

La Valuaci6n de Puestos es de gran importancia tanto para los 
trabajadores que prestan su servicio, como para la empresa -

que refleja el salario que se les asigna a los ~uestos, as! 
como su categoría, con ello se permite la jerarquizaci6n de 

(4) E. Lanham. Valuación de Puestos. Ed. C.E.C.S.A. México, p.15 
(5) Dirección Coroorativa de Administración. Manual de Análisis 

Descri~ci6n y·valuaci6n de Puestos. Banco Mexicano Somex, -
1980.p. 57. 



puestos, indicando el valor del puesto en relaci6n al salario 
o sueldo. Además, puede proporcionar a la empresa un tabulador 
de sueldos, el cual servirá para establecer sus propios suel -
dos y efectuar una comparaci6n con el mercado de trabajo, 

Se considera que la remuneraci6n equitativa de la n6mina, 
dentro de cualquier organizaci6n marca la pauta a mejores r~ 
laciones empleado-patr6n. Es de suma importancia establecer 
sueldos y salarios equilibrados entre los empleados, ya que 
los sueldos equitativos darán como resultado armonía entre el 
personal. 

2,3 Necesidad de la Valuaci6n de Puestos. 

La necesidad de valuar los puestos radica en que los mismos 

van a reflejar el monto del sueldo o salario que deba de pa
garse a cada empleado con relacidn a los servicios que pres· 

tan. 

Las remuneraciones por lo tanto deben tener un orden y guar

dar entre s! distancia relativa a la categoría o valor de los 

puestos correspondientes. 

La jerarquizaci6n de los puestos establece ayuda al mejor 
funcionamiento de la organizaci6n, pues asegura a cada trab! 

jador la remuneraci6n adecuada y justa conforme a los requis1 

tos que de él se exijan. 

En otras palabras, la valuaci6n de puestos sirve de base a las 
organizaciones para contar con un tabulador de sueldos que 

equilibre los gastos por concepto del personal. 



Dentro de las necesidades de contar con una valuaci6n de -
puestos encontramos entre otras- la·s siguientes: 

A) Proporcionan datos reales definidos y sistem!ticos para 
determinar el valor relativo de los puestos. 

B) Proporcionan una base equitativa para la administraci6n 
de sueldos y salarios, 

C) Proporcionan datos para establecer una estructura de sa
larios comparables a la de otras empresas, concurrentes 
al mismo mercado de mano de obra. 

D) Permiten a la administraci6n medir y controlar con mayor 
precisi6n sus costos de 9ersonal. 

E) Sirven de base para la negociaci6n con el sindicato. 

F) Proporcionan una estructura para la revisi6n peri6dica de 
sueldos. 

G) Ayudan a la selecci6n, promoci6n, ascenso, transferencia 
y capacitaci6n del personal. 

H) Aclaran funciones, autoridad, responsabilidad, lo que a 
su vez ayuda a la simplificaci6n del trabajo y elimina -
ci6n de tareas duplicadas. 

I) Reducen quejas y rotaci6n de personal, aumentando así la 
moral del personal y mejorando las relaciones entre orga

nizaci6n y empleados. (6) 

2,4 Métodos de Valuaci6n de Puestos. 

Existen diferentes m~todos para la valuaci6n de puestos, el 
análisis de puestos está !ntimamcnte relacionado a la valua
ci6n, ya que el primero lo analiza, lo justifica y lo aprecia, 

(6) E. Lanham Valuaci6n de Puestos. Ed. C.E.C.S.A. México 1993 
p. 16. 

9 



La valuaci6n le da el valor real de acuerdo a las caracte -
r!sticas que encierra su desempeño. Por ello es necesario 
llevar a cabo una comparaci6n de las diferentes categor!as
que ocupan los puestos, identificar exigenci~s y diferencias 
de acuerdo a las necesidades, naturaleza y objetivos de cada 
organizaci6n. 

Los Métodos de Valuaci6n de Puestos se clasifican en dos1 

I. Cualitativos: Son cualitativos, porque se refieren pri
mordialmente a las características que contemplan los 
métodos. 

II. Cuantitativos: Son cuantitativos, porque contemplan los 
grados de responsabilidad, dinero, puntos y todo aquéllo 
que se pueda contabilizar. 

Esta clasificaci6n de los métodos de la Valuaci6n de puestos 
a su vez se subdivide en: 

I. Cualitativos II. Cuantitativos 

l. l Clasificaci6n o Gradaci6n 2.l Comparaci6n de factores, 

previa. 

l.2 Alineamiento o jerar - 2.2 Por puntos 

quizaci6n, 
2.3 Hay 

10 



I, Métodos Cualitativos,_ 

l, l Método de Clasificac'i6n o Gradaci6ri Previa, 

A) Descripci6n1 

El método de clasificaci6n o gradaci6n previa clasifica los 
puestos de una entidad de acuerdo a la descripci6n genérica, 
la cual atiende al grado de dificultad, complejidad y expe
riencia, Por su sencillez lo utilizan generalmente en orga
nizaciones pequeñas, ésto es por el poco personal con que 
cuentan. 

Este método pr&cticamente se basa en dar valor a los puestos, 

ya sea de igual, mayor o menor valor y comparándolos entre sí. 

B) Procedimiento: 

l. Para llevarlo a cabo es necesario que exista la persona 

id6nea o un comité formado 9or un grupo de personas de la 

misma organizaci6n. 

2. Una vez obtenido el total de puestos que existen, la cla

sificaci6n de los mismos se determina sin ninguna técnica 

exigente aplicable, s6lo al criterio de los valuadores, -

normalmente se fijan puntuaciones o grados de niveles de 

trabajo, en los cuales quedan contenidos todos los puestos 

de la organizaci6n. 

J, Posteriormente se establece la descripci6n de cada grado 

de los puestos, ~stos se elijen previo conocimiento de las 

labores del mismo y se debe dejar claro que no se deben -

de cambiar las actividades temporalmente. 

A continuaci6n lo ejemplificar~: 

11 



3,1 Se toman. 4 grados: 

El primer grado corresponde a trabajadores no calificados, 
Cuyas necesidades son: 

a) No se requiere de una especialización, ni experiencia. 

b) Los puestos tipo más representativos a este grupo son: 
mensajero, mozo, entre otros del mismo nivel. 

El segundo grado corresponde a los trabajadores calificados. 
Cuyas necesidades son: 

al Se requiere de preparación técnica, manual, e intelectual. 
bl Los puestos tipo son: Auxiliar contable, auxiliar admini! 

trativo, entre otros del mismo nivel. 

El ~ grado corresponde a los trabajadores en puestos ad -
ministrativos. 
Cuyas necesidades son: 

a) Conocimiento de las funciones administrativas a nivel -

licenciatura. 
b) Los puestos tipo son: Jefes de Departamento. 

El cuarto grado corresponde a los trabajadores en puestos 
ejecutivos. 
Cuyas necesidades son: 

a) Preparaci6n profesional, don de mando, toma de decisiones. 

bl Las puestos tipo son directivos. 

3.2 Posteriormente, se da valor a cada grado de acuerdo con -

los valores remunerativos de sueldos del mercado. Ejemplifi

cándolo. 

12 



En el primer grado se agrupan los puestos de mayor a monor 

importancia al igual que los sueldos, al primer grado le -
corresponderá de$ 37,000,00 a$ 46,000.00, en este caso -
los encargados de la valuación determinan la remuneración 
o pago, 

Por lo tanto, se aprecia que el método es realmente sencillo 
Y rápido, se puede utilizar en empresas pequeñas donde hay 
poco ndrnero de personal, 

l.2 Método de Alineamiento o Jerarquización, 

A} Descripción: 

El desarrollo de éste método es sencillo, para ello se realiza 
una selección de los trabajos sencillos, ·rutinarios, C:;,mple.jos · 
y pesados. Los puestos con estas características se ordenan -

de acuerdo a la importancia que representen para la organiza -
ci6n. 

Cabe mencionar que tal ordenamiento de puestos se hará por de
partamentos separados, integrando posteriormente en una sola -

lista tipo, En una empresa pequeña ésto lo puede realizar tan 
to un analista, como un comité (el cual está formado por jefes 

de departamento), en coordinaci6n con el encargado del deparl~ 
mento de recursos humanos. Cada miembro del comité realiza su 

propia jerarquización y éstos posteriormente elaboran una sola 
lista tipo con cada una de las jerarquizaciones de los analis

tas buscando un equilibrio. 

B} Procedimiento: 

Los miembros del comit6 o la persona encargada de la valuaci6n 

debe conocer cada uno de los puestos que coruponen la organi -

zación, dar valor real a los puestos dejando a un lado influen 
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cias de amistad, y los valores de competividad externa del 
mercado de trabajo. Para una mayor comprensi6n se buscará 
ejemplificar este método1 

Cada miembro del comité cuenta con un listado de todos los 
puestos existentes, a los cuales, conforme a sus conocimien 
tos les asigna un valor, para poderlos jerarquizar de acuerdo 

a su importancia, esfuerzo, responsabilidades, habilidad y -
condiciones de trabajo entre otros factores. 

Este es el ordenamiento del valuador namero l. 

Título del Puesto 

Auxiliar de Contabilidad 
Auxiliar de Almacén 
Cajera 
Mecan6graf a 
Chofer 
Hozo 

Imoortancia 

Una vez que todos los valuadores tienen su ordenamiento se 
saca un promedio de todos. 
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Título del Puesto Valuaci6n Individual ~ ~ 
1 2 3 4 5 

Auxiliar Contabilidad 2 16 3.2 
Auxiliar de Almacén 3 17 3.4 
cajera 4 22 4.4 
Mecan6grafa 3 19. -: 3.8 
Oiofer 5 5 26 5.2 
M>zo 5 6 28 5.6 

Posteriormente, se elabora la hoja de jerarc¡uizaci6n la 
cual queda de la siguiente manera: 

Jerarguizaci6n Praredio de Valuaci6n Sueldo Diario 

Aux. Cont. 3.2 1,490.00 

Aux. Almacén 3.4 1,397.00 

Mecan6grafa 3.8 1,375.00 

cajera 4.4 1,373.00 

Oiofer 5,2 l, 333.00 

!obzo 5,6 1,166.00 

11. M~todos Cuantitativos 

2.1 Método de Comparaci6n de Factores, 

Como lo mencionamos anteriormente, se denominan as! 9orque 

todos loS elementos y características de un puesto se 9ueden 

cuantificar, analizamos a continuaci6n los distintos rn~todos: 

A) Descripci6n 

El método de comparaci6n de factores, se lleva a cabo oor -

• SALARIOS MDIIMOS PROFESIONALES A PARTIR DEL PRIHERO DE ENERO 
DE 1985. ZONA 9, DISTRITO FEDERAL, AREA METROPOLITANA. 
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medio de fact~res seleccionados a los·ci.tales se les asigna 
un nivel, C~be menciona'r r¡u~ l~ v'"1uaci6n por .este método 
se basa más en ei anáÜ'sis que 'éiri' la' compa"rac;i6n de puestos 
en cuanto ~. ·s_~ -.. tr~b.ajo • _,..-. 

Por lo tanto, cada' puest~:: ~~'anaÜ~a de acuerdo al valor 

de sus factores •.. : Esto·e~¡.que .. ~i. .~a.lor de .cada puesto se 
reparte entre los factores de ··~c'u~rdo a· su importancia 
estimada, 

B) Procedimiento: 

l. Se coordinan y se ordenan los puestos de acuerdo a sus 
factores, debemos considerar que existe un comitá 9ara 
valorar los puestos. Se les asigna un valor monetario 

conforme se ordenaron o bien en su defecto se elabora 

una combinaci6n de resultados para establecer rangos,
normalmente éstos se ordenan de acuerdo a los factores 
a considerar como: habilidad, esfuerzo; condiciones de 
trabajo y responsabilidad. 
Estos a su vez se pueden desco~ooner en subfactores. 

2, Posteriormente se fija la escala de valuaci6n, en la -
cual se tom6 en cuenta requisitos mentales, aprendizaje, 
cultura, destreza, fuerza requerida, edad, sexo, riesgos 

y horarios CDtrc otros. Es recomendable no manejar un 

nllmcro de factores elevado ya que se complicaría el mé
todo. Así mismo, es necesario que los conceptos se pr~ 
cisen y al mismo tia~po los valuadores tengan conoci -

miento sobre los conceotos específicos de cada factor. 

Por sus características, este método manifiesta una -

mejor valuación que los m~todos anteriores, ya que se 

considera más equitativo. 
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3, Posteriormente se establece el salario que corresponde 
a cada factor, los cuales son: habilidad, responsabili
dad, requisitos mentales y Hsicos y condic.iones de 
trabajo. Se promedian las cantidades asignadas a los 
puestos 90r miembros del comité, 9or ejemplo: 

3.1 Cada miembro del comité llevará su ~ropio registro del 
salario designado a cada factor. 

Puesto: Secretaria~ 

Salario mensual: $ 46,000.00 
Habilidad: 18,400.00 
Responsabilidad: 16,100.00 
Condiciones de trabajo: 4,600,00 
Requisitos mentales: 6,900,00 

Puesto: Archivista. 

Salario mensual: $ 44,280.00 
Habilidad: $ 17,712,00 
Responsabilidad: $ 15,498,00 
Condiciones de trabajo: $ 4 ,428, 00 
Requisitos mentales: $ 6,642.00 

Se ordenan los puestos de acuerdo a la remuneraci6n que se 
le asigne, notificando la escala de salarios, por ejemolo: 
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Puesto: Secretaria Nivel Dirección. 

Salario mensual: 
Habilidad: 

78,000,00.· Escala de salario 1 
31,ooo'.oo:·" 

Responsabilidad: $ 27 1 300, O~ · 

Condiciones de trabajo: $ 7 1 800; 00: 
Requisitos mentales: 11,100.00 

Puesto: Secretaria Nivel Ejec.utivo. 

Salario mensual: $ 52 '·ººº .oo Escala.de 
Habilidad: $ 20,000.00 
Responsabilidad: 18,200.00 
Condiciones de trabajo: $ 5,200.00 
Requisitos mentales: $ 1,aoo.00 

Puesto: Secretaria Nivel Gerencia. 

salario 2 

Sueldo mensual: 44,000,00 

17,600,00 
15,400.00 

Escala de salario 3 
Habilidad: 
Responsabilidad: 

Condiciones de trabajo: 
Requisitos mentales: 

4,400.00 
6,600.00 

3.2 Posteriormente, se procede a elaborar un registro con el 
promedio del comité, ejemplo: 

Un registro para cada factor HABILIDAD 
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Valuador 1 Valuador 2 Valuador 3 Valuador 4 

Secretaria 

Niv. dixec. 

Niv. ejec. 

Niv. qeren. 

Praredl.os: Secretaria Nivel Direcci6n 1.0 = 1 

Secretaria Nivel Ejecutivo 2.0 = 2 

Secretaria Nivel Gerencia 3 .O = 3 

l 

4. Se hará un registro unificado se¡1ln el prcm:rlio de todos los value_ 

dores que componen el comité, pero por cada factor, en se -

guida se elaborar~ una escala de comparaci6n de factores, -

ya que tiene por objeto determinar en qué casos coinciden y 
cuántos difieren y en qué medida varían las comparaciones de 

los resultados de cada valuador. 

Debe establecerse el aumento o disminución de la parte del 

salario que no tenga mucha concordancia con la mayor1a de 

los resultados de cada registro de los valuadores y de esta 

manera, reflejar el monto total remunerativo de cada factor 

y dar el salario justo. 

2.2 M~todo de Valuación por Puntos. 

A) Deséripci6n. 

El m~todo de valuación por puntos se realiza con una 

selecci6n de factores a los cuales se les determina -
diferentes niveles para poder establecer diferencias 
entre los elementos que componen un puesto, 6sto es -
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que se suman los puntos de cada factor, lo cual se realiza 
por medio de un comité. 

Bl Procedimi~nto. 

l. Se'-anotan '10s ·pueS'tos a· evaluar en cuanto a factores 

qen~iico•: q·~e incÍuyen' responsabilidad' esfuerzo' con 
diciones de trabajo,coordinaci6n con otros puestos, -
valores morales, o cualquier otro factor de evaluaci6n. 
Este método s~ puede ajustar a las necesidades de cual 
quier empresa, porque consiste básicamente en ordenar 
los puestos y dar un valor en puntos a los factores que 
componen los puestos. 

Se van a contem9lar las aptitudes y conocimientos que 
debe aportar un trabajador dentro de su puesto, hay -

que tomar en cuenta su esfuerzo físico, mental, visual, 

condiciones ambientales, calor,frío y riesgos. 

2. Es preciso señalar los factores que encierran los pues 

tos a valuar, tener conocimientos de los sistemas util! 

zados en cuanto a los factores más comunes que se ma
nejan en otras empresas. 

3. Conocidos los factores, se dividen en varios grados 

dependiendo de la complejidad de cada factor y de acuer 
do a la facilidad con la que es distinguido, con 6sto -

se determina el grado que existe para cada factor, depe~ 

diendo del puesto que se evalGa. 

4. Dentro de este método es frecuente utilizar de cuatro a 

seis factores, se emplea una sola escala de valores que 
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pueda considerarse confiable. Los: grados que se aplican a 
los puestos se.les asigna.valor en:puntos, cabe mencionar 
que los puestos se miden en su i:otaÜdád .y no en sus partes 
componentes. 

Es necesario saber quá puestos analizaremos o si se toman 
en cuenta todos los puestos, .en el ºprimer caso se tomarán 
puestos clave que representen un grupo de puestos a fin de· 
manejar un nümero reducido de ellos, ejemplo: 

Puesto: Secretaria 

!labilidad 
Responsabilidad 
Esfuerzo 

Cond, de trabajo 

Total 

s: Oescripci6n de Factores: 

Ponderaciisn 

60 

25 

10 
__ 5_%_ 

100 % 

Habilidad. Se encierran todas las aptitudes que debe 
de aportar y desarrollar un trabajador en un puesto. 

Esfuerzo. Incluye toda la energta mental, visual y 

f!sica del trabajador del puesto. 

ResPonsabilidad. Son todas las obligaciones que recaen 

sobre el trabajador del puesto. 

Condiciones de trabajo. Son todas las circunstancias 

ambientales y cor9oralcs con las cuales un trabajador 

desarrollará su trabajo. Se debe tomar en cuenta que 
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estos cuatro factores al ser analizados y calificados nos 
darán un standar de 100% por puesto, a cada factor se le 
establecerá un cierto n6mero de qrados qeneralmente de -
cuatro a seis, ejemplo: 

Habilidad 

Grado l.- Basta con saber leer y escribir, primariatru:minada. 

Grado 2.- Contar con estudias comerciales o secundaria ter
minada. 

Grado J.- Contar con preparatoria o carrera t~cnica. 

Grado 4.- Contar con estudios profesionales. 

6. Una vez conocidos las cuatro factores y sus grados se 
les da su valor en puntos por ejemplo: 

Habilidad 40 % 

Subfactores 

Instrucción 14% 15 33 50 73 

Experiencia 16% 17 25 39 55 

Iniciativa 10% ll 21 34 44 

Esfuerzo 10% 

Físico 6% 5 19 14 24 

Mental y/o 
visual 7\ 11 18 32 

Res2onsabilidad 45% 

En valor 14% 12 23 39 56 

Trato pdblico 6% 7 13 22 36 

Tdmites 8% 7 15 24 40 

Colaboración 15% 15 30 45 60 
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Condiciones de trabajo Si 

Subf actores 

Corxiic. Ambient. 5% 5 10 15 20 

La suma de los factores es de un 100% 

El grado es igual a 100% 
El grado es igual a 200% 
El grado 3 es igual a 300% 
El grado es igual a 400\ 

7. Todo lo anterior nos dará un manual de valuación, el 
cual hará el papel de guía a la persona o valuadores, 
ejemplo: 

Puesto: Secretaria. 
Ubicación: Departamento de dirección. 
Relación: Con directivos y ejecutivos. 
Fecha de valuación: 28 de octubre de 1985. 
Descripción genárica del puesto: Se encarga de tramitar -
todos los memoranda relacionados con asuntos del departa -

mento de finan2as, enviar copias a los ejecutivos y direc

tores, y controlar los eKpedientes del departamento. 
Factor: Experiencia 

Descripción del factor: 2 Años 
Grado: 4 puntos: 55 
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2,3 Método de Valuaci6n Hay 

Un texto sobre administraci6n de sueldos y salarios no po-_ 
dría considerarse completo si no hiciera referencia.al.mé
todo Hay de valuaci6n. 

El método Hay surge de la combinaci6n de dos métodos, los 
cuales son El carta guía y El método de Perfiles de Cargos 
y se les conoce como: "Giude-Chart-Profile Method", El mé
todo es propiedad de la firma de consultores Edward N, Hay 
and Associates con sede en Philadelphia, Pennsylvania, Es

tados Unidos de Norte America, y s6lo puede ser aplicado -

por representantes de esa firma. (7) 

A) Descripci6n. 

B&sicamente el método de valuaci6n Hay surge como mé
todo perfecto para remunerar ~uestos de diferentes 

características y diversidad de actividades. 

B) Procedimiento. 

l. Este método evalCa por rnedlo de tres elementos o fac -

tares que son: 

- Destreza o saber. 

- Soluci6n de problemas o pensar. 

- Responsabilidad o actuar. 

Al analizar un puesto para valuarlo se realizará por 

medio de estos tres factores, los cuales darán como -

resultado un 100% del valor del puesto, ésto es, a 
destreza se le dar& 80%,a la soluci6n del probleTa 10%, 

(7) Hay y Asociados. S.A. de C.V., An~lisis y Descripci6n de 
Puestos, Manual de Entrenamiento, México. D.F. p.184, 
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y a Responsabilidad 10\ los cuales nos darán un total de 

100% del valor de un P'Je9to. Se deja claro que dependiendo 
del puesto el porcentaje de los factores variará. 

2. Los valuadores deberán conocer a fondo estos elementos 

los cuales se definirán como: 

"' Destreza: Incluye toda clase de conocimientos o habi 
lidad requerida para desempeñar satisfactoriamente el 

puesto, específicamente, incluye cualquier tipo de -

habilidad obtenida a trav~s de experiencia y toda el.!!_ 

se de educaci6n formal o entrenamiento especial. 

0 Solución de problemas: Incluye cualquier operación -
mental donde hay libertad de elección, incluyendo el 
tomar decisiones independientes. 

0 Responsabilidad: Es el efecto del cargo en los re -

sultados finales, medido por la probabilidad y con -
secuencia de no alcanzar los obietivos deseados por 

mal desempeño o no desempeño. " ( 8) 

3. Una vez que ,los valuadores cuenten con el conocimiento 

de los elementos podrán hacer uso de las cartas guías 

de valuación de las cuales ejemplificar~ más adelante. 

Hay que dejar claro que el valor de los elementos sum~ 

rá un total de 100% y que el valor de la solución de -
pro~lemas.nunca deberá exceder al valor de la destreza, 

porque no se pueden solucionar los problemas si no se 

cuenta con los conocimientos necesarios, esto es, nadie 

puede pensar más de lo que sabe. 

(8) Hay y Asociados S.A. de c.v., Análisis y Descripción de 
Puestos, Manual de Entrenamiento, México D.F. p. is6. 

25 



Todos los miembros del comité realizarán su valuaci6n por 
separado y posteriormente se unificará en una sola. 

Dentro.de ·la descripci6n damos a continuaci6n los listados 
de las cartas gu!as, con estas cartas el valuador dará va

lor a los elementos que componen el puesto. Anexo 3 

4, Rl valuador debe tener las descripciones de los puestos 
a valuar y un conocimiento amplio sobre ellos. 

Ejemplo1 

Tenemos el puesto de director, del cual debemos tener antes 
el análisis del puesto en el cual encontraremos la descrip
ci6n del puesto. 

Descripci6n del puesto 

Director: Será la máxima autoridad de la organizaci6n, son 
los ejecutores de las política" y decisiones que tome el -
consejo de admínistraci6n, contarán con ejecutivos en dis
tintos nivelas, a quienes delegarán autoridad para desa 

rrollar las labores de ellos encomendadas. Las decisiones 
que pueden afectar en forma definitiva o grave el funcio -

namíento de la empresa, deberán someterlas a la aprobaci6n 

del consejo de administraci6n. 

Una vez contando con las descripciones de los puestos a 

evaluar en este caso el del director, se proceder~ a darle 

valor a uno por uno. 

Debemos contar con un listado en el cual denotemos las 

puntuaciones de los puestos: 
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Puesto Destreza o saber 5ol uci6n de Problemas Actuar o 
'·' ',,<. o pensar ~ 

Director 

De esta manera se elabora el listado con el total de puestos 

a valuar. 

Para evaluar el puesto de director tomaremos la hoja o carta 

qu!a donde se encuentra habilidad, destreza o saber, una vez 
que ya conocemos su def inici6n damos una letra do la parte -

donde encontramos la habilidad especializada la que más se -

asemeje a un director, encontramos que la letra E es la id6nea 

para el puesto. Posteriormente pasamos a la amplitud de habi 
lidad gerencial a la que se le asigna el valor de 111 heter~ 

génea ya que el puesto lo amerita de acuerdo a la importancia 

de sus funciones. A la habilidad en relaciones humanas, se 

le asigna un valor básico de 100 puntos. Ahora podemos dar 

los valores del elemento habilidad, destreza o saber. 

E. 111 100 

Para valuar el segundo elemento ~ue corresponda al ~ensar, 

"soluci6n conceptual de proble·:'!as", o "soluci6n de problemas", 

tomarnos la carta gura pertinente y el marco de referencia, -

se le asigna una O tomamos la parte que se refiere a compl~ 

jidad y le damos su valor 4 (33%) posteriormente, tomamos 

la hoja de intervalos y localizamos esta puntuaci6n 33% con 

los puntos del saber o sea anterior que es 100 lo cual da 

304, los valores son: 

D. (33%) 304 
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Para valu~r el· tercer elemento tomamos la· cartá. qu_!~ ~el 
tercer elemento que es actuar., responsabilida.d. 9or"· resul t_! 

dos y localizamos la libertad para actuar,'a,la cual.asiq -
namos D en magnitud se le asiqna J y ~n impacto e en total 
le damos un valor de llS con respecto a·la columna de im -
pacto, los valores son: 

o. 3 c. 115 

Se suman los puntos de los tres elementos: 

i::. .lll l 'lQ.Q. 
o. (33\) lli 
O; C. fil 

100 + 304 +·HS.=·519 puntos Hay para el puesto de director. 

Posteriormente, los valuadores darán un listado con los pun 
tos correspondientes a cada uno de los puestos valuados de 
la empresa, con su respectivo salario de acuerdo a su ta 
bulador. De la misma forma se valuar~n los puestos que se 
requieran. 

2. S Necesidad Legal v Social del An11lisis "' la Valuación 
de Puestos. 

De acuerdo a la Ley Federal de Trabajo, toda actividad rea
lizada por un empleado debe quedar clara y por·escrito den
tro del contrato. Por lo tanto, al quedar contratado, el -
trabajador sabrá"detalladamente por lo que fue contratddo -
y por lo que se le pagar!. 

Primero se dejará claro la diferencia que existe entre 
sueldo y salario. 
El salario se considera como la remuneración eco~Omica recib! 
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da por el trabajador a.cambio de un servicio manual o ~ec!
nico; 

El sueldo representa la remuneraci6n. pago.daa una persona · 
por el. trabajo administrativo, t~cnico Ó ·profesionah ·sin 
embargo, esta diferencia se toma en cuenta por el.cz:'iterio 

social. '>·.··········· ·:·· .. 
Dentro del artículo 28 de la Ley ·Federal del Tr~bajÓ; se -
considera sueldo y el salario como la r.,;;,u~er~'clÓn que pe! 
cibe u~a persona por un servicio prestado; 

El articulo 23 establece que un salari~· debe fijarse en cuan 
to al tiempo, obra determinada, por comisi6n y cantidad con
venida entre empleado-patr6n. 

El articulo 25 establece que el salario va a ser remunerado 
al trabajo desempeñado y nunca podrá ser inferior al mínimo 
que establece la Comisi6n Nacional de Salarios Mínimos. 

El articulo 90 establece las formas de pago que existen: 

" será en moneda, especie o mixta. Puede ser por medio de 
la n6mina, que es la cantidad que recibe el trabajador oor 
sus servicios y el salario real se paga en moneda más prest! 
cio .. es, menos ím~uestos, cuotas salariales del sindicato y 

deducciones por préstamos". (9) 

El pago del sueldo o salario se hará en base a las funciones 
del puesto, eficiencia de los trabajadores y a las posibili
dades de la organizaci6n. 

~) Trueba Urbina Alberto, Trueba Barrera Jorge, Ley Federal 
de Trabajo, Reforma Procesal de 1990 Comentarios Juris -
prudencia vigente, Prontuario. 
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TERCER CAPITULO, LAS TIENDAS DE AUTOSERVICIO 

3,l Antecedentes Históricos de las Tiendas de Autoservicio 

Debido a la necesidad de distribución y al gran desarrollo 
de la producción en los Estados Unidos de Norte America 
(E.U.A.) aparecen los Supermercados en los años 30. A ca~ 
secuencia de la deficiente comercializaci6n de productos a 
los consumidores, estos problemas eran cada vez más agudos, 

ya que la carencia y dif !cil comercializaci6n era por la -

escasez de tiendas, y las que existían estaban abarrotadas 

de productos y su salida era difícil, provocando que los -
productores no vendieran su producci6n y los comerciantes 
tuvieran que perder en la venta de productos. 

Al aparecer los detallistas que eran las cadenas que pod!an 

amenazar con desplazar a los tenderos del comercio, ~stos 

trataban por todos los medios de que la gente no les compr~ 

ra y que los productores no les vendieran, pero el crecí -

miento fue muy rápido casi de la noche a la mañana hab!an -

surgido. 

Los establecimientos en cadena formados por comerciantes in 

dependientes, los cuales contaban con establecimientos pro

pios con una combinaci6n de comestibles, de esta forma el -
pablico consumidor aprueba este tipo de mercado, pero en 

1930 Michael Cullen en Jamaica, Long Island, Nueva York, 
por medio de una carta que dirige al Vicepresidente de la -

Kroger Grocery Baking e.o. Illinois (E.U •. A.), propone el 
surgimiento de establecimientos de gran volumen y capacidad 

Manuel M. Zimmerman, Los Supermercados., Ed. RIALP, S.A. 
Madrid 1961. 
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que contaran con un gran surtido de productos comestibles 

que operaran por medio de autoservicio, en la cual expuso 
los puntos claves, como son: 

El poco personal que se contrataría, los costos y tos ren

dimientos entre otros. A pesar de que sus ídeas no estaban 

fuera de la realidad, su propuesta no fue aceptada, sin 

embargo inteligentemente se asoci6 con otra persona y deci
den abrir dicho establecimiento el cual dej6 huella en el 
comercio de la alimentaci6n, por otra parte trajo consigo 
el aumento de la compra-venta, así como la competencia entre 

las cadenas de comerciantes independientes, los cuales se -

vieron en la necesidad de Unificarse y crear un tipo de ne
gocio similar, 

Para 1932, se inician nuevos establecimientos como el "Big 
Bear" el cual utilizaba ya la publicidad para la cornorcia

lizaci6n de sus productos, lo que origin6 una mayor demanda 

para este tipo de establecimientos conocidos hasta ahora -
como tiendas de autoservicio, cabe hacer notar que estas -
tiendas vendían ultramarinos, comestibles y artículos ali

menticios. 

Con la aceptaci6n de este tipo de establecimientos, se mar
ca un gran desarrollo econ6mico que permite al pablico consu 

midor ahorrar al máximo, ya que por este medio se eliminaron 
un sinnOmero de intermediarios, dejando así la libre elecci6n 

de productos a los consumidores. 

El desarrollo más acentuado de estos establecimientos fue 

entre ( 1934-1936 ) • 
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En estas fechas ya sumaban mil doscientos. La denominación 

super mercado dirigido básicamente hacia la venta al por -

menor o al detalle se compone por secciones de comestibles, 

cuenta con estacionamiento y su autoservicio que da la º~º! 

tunidad de elegir de acuerdo a nuestras necesidades. Con el 

gran desarrollo que presentaron las tiendas de autoservicio, 

Manuel M. Zimerman ( escritor del libro los supermercados } 

convoc6 en 1937 a una asamblea en donde reGne a varios empr~ 

sarios de supermercados, con motivo de formar una organiza -

ci6n que denominaron ° Instituto de Mercados y Mercadotecnia 11
, 

con el fin de reunir a todo aquel personal relacionado con -

los supermercados para exponer y resolver problemas relacio

nados con las ventajas, ajustes de precios, frenar desperdi

cios alimenticios, establecer las relaciones de compra-venta, 

mobiliario y equipo con objeto de mejoras. 

En 1941 ya se contaba con la colaboración del gobierno, en -

1942 atraviesan por una época difícil por la influencia de -

la segunda guerra mundial, debido a esta situación, se tuvo 

la necesidad de educar al pueblo consumidor 9ara economizar 

los productos alimenticios y consumir ~reductos nutritivos. 

Como consecuencia hubo escasez de mano de obra, se redujo -

el transporte y la distribución el gobierno de E.u.A. pide 

que se cuiden las reservas as! como la estimulación al agr! 

cultor y los empresarios dedicaron tiempo a la reflexión -

sobre las mejoras. 
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De esta forma la importancia de la mano de obra se comprende, 

se da la oportunidad de empleo, seguridad social y presta -

ciones. El desarrollo crece a pasos agigantados con mejoras 

arquitect6nicas, mejor servicio, comodidad, y mayor higiene; 

se contempla la introducción de nuevos departamentos de pro

ductos alimenticios con los cuales se balancean las utilida

des de los comestibles, se introducen los productos congela

dos, carne, pescados, frutas y legumbres. 

Despu6s de la Segunda Guerra Mundial el Supermercado fue -

penetrando en todo el mundo por su adecuada, pr~ctica y fu~ 

cional distribuci6n de comestibles y buen precio. 

Representantes de algunas naciones de Europa se trasladaban 

hacia América a conocer lo relacionado acerca del funciona

miento y operación del supermercado. Se consideraba que 

Am~rica contaba con diferente mercado y economía, a diferen 

cia d~ Eutopa que no contaba con el mismo poder adquisitivo. 

Por otra parte requerían de equipo, terreno y dinero para -

instalarlos a la gran escala tal como estaban establecidos 

en los Estados Unidos de Norte America. Sin embargo ~stos 

fueron adaptados a su economta. 

Cabe mencionar que el supermercado contribuy6 al mejora -

miento de las economías tanto para el oferente {productor) 

como para el demandante {Consumidor). 

Posteriormente Manuel M. Zimerman, al notar la gran accpta

ci6n del mercado Europeo hacia los supermercados, convoca 

en esta ocasi6n a una reuni6n a nivel internacional en la 
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ciudad de Par!s, Francia, en la cual invita a todos los -
directivos de empresas de supermercados con el fin de dest~ 
car ventajas en cuanto a la producción y distribución de los 
productos. 

A partir de esta reunión se crea la Asociación Internacional 
Permanente de la Distribución Alimenticia, a la cual asisti~ 
ron alrededor de 2,000 representantes de aproximadamente 20 

países. Posteriormente fueron aceptadas estas reuniones, 

las cuales fomentaron el crecimiento acelerado de los super
mercados a nivel internacional. 

3,2 El Autoservicio y su Evolución en Máxico. 

Para 1961 las tiendas de autoservicio conocidas como super
mercados tienen un desarrollo muy amplio en todo el mundo. 
"En 1961 una tabla basada en los gráficos - tabla presentada 
por la National Cash Register Company, da una relación nu -
márica de aproximadamente 7,000 establecimientos en todo el 
mundo en el que figura México en uno de los primeros luga -

res. (10) 

(10) Manuel M, Zimerman, Los Supermercados, Ed. RIALP, 
Madrid, 1961, p. 359. 
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Pal'.s NWllero de 
establecimientos 

l. Reino Unido 2,200 
2. Suecia 1,500 
3. Australia 763 
4. Noruega 350 
5. Francia 330 
6. Nueva Zelanda 320 
7. México 273 
B. Suiza 260 
9. Alemania Occidental 194 
10. Uni6n Suda-Africana 150 
11. Dinamarca 136 
12. Paises Bajos 131 

Todo esto sin contar a los Estados Unidos de Norte America 

est& en primer lugar, que contaba con 2,550 establecimientos 

en 1961. En México, se estima que actualmente existen aprcx! 
madamente un total de 1,400 establecimientos de este tipo. 
De acuerdo con la informaci6n consultada, en 1930 surge 
en M~xico la primera tienda de autoservicio con el nombre -

de Comercial Mexicana, S.A., luego se extiende por el terri

torio nacional. Entre 1936 y 1937 surge Blanco Sucesores, -

S.A., en 1946 surge la primera tienda en forma totalmente de 

autoservicio. Posteriormente surge Supermercados S.A. -

SUMESA. "En 1946 se dan las primeras licencias para las tien. 

das de autoservicio, de conformidad con el decreto promul -
gado por el Sr. Presidente General Manuel Avila Camacho, el 

cual expresa textualmente lo siguiente: "Se autoriza el es -
tablecimiento en el Distrito Federal de longas de distri - -
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buci6n al detalle de artículos de consumo necesario,, comes
.tibles, bebidas en envases cerrados, art!culÓs higHinicos, 
para uso doméstico, aseo personal y del hogar ei;si.stema de. 

. . .:{ ~ , ' ' . 
autoservicio. (ll) .. ·. ': :.·:; :.· .. . ,. 

·: : ~>. • • • '. - ' • 

Este decreto en sus demás art!cule>s: hac~ 'mé~ci6n :·ª··.todo lo 
relacionado con las licencias para· este tipo ·de .. estableci

mientos as! como condiciones y tarjetas sanitarias. 

Para 1958 surge Aurrerá, S.A., empresa que ha tenido gran 
desarrollo, y ha llegado a ser una de las más importantes 
en nuestros d!as. 

Por sus características estas tiendas a fin de contar con 

una panorámica más amplia logran una máxima aceptación, 

Las características con las que cuentan son las siguientes: 

l. El pablico se sirve por su propia mano. 

2, El extenso surtido de productos, distribuidos adecuad~ 
mente los cuales facilitan su elecci6n. 

3. La enorme clasificaci6n de departamentos con que cuenta 

como son: 

- abarrotes ( exentos y grabados ) 
- perecederos ( fruta, legumbres, carne, pescados,.ma-

riscos ) 
- vinos y licores 
- ropa (caballeros, damas, niños y bebés ) 
- zapatería 
- perfumería y regalos 
- muebles, línea blanca 
- mercancía en general 
- áreas de estacionamiento gratuito 

(U) Pogelio Cabrera Salgado, Contabilidad de Eltpresas de Autoservicio, 
Ed. Banca y carorcio, !®cica 1980. 
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3,3 Caracter!sticas de las Tiendas de Autoservicio. 

Al Problemas 

- Que el pablico en general pueda adquirir en las mejores 
condiciones del mercado productos d~ la canasta básica 
y otros. 

- Lograr que la tienda opere en el punto de equilibrio en 
sus gastos. 

- Al liquidar sus compras, los clientes pierden mucho 
tiempo en las cajas, 

B) Objetivos 

- Poner a disposici6n una tienda con precios 6ptimos, buen 
servicio, un extenso surtido, comodidad e higiene. 
Que la tienda sea autof inanciable. 

- Lograr estabilidad para planes futuros. 
- Agilizar las operaciones en las cajas. 

C) Fuerzas 

- Capacidad instalada para atender a 55,000 mil (aproK,) -
clientes mensualmente (dependiendo de la magnitud de la 

tienda). 
- Márgenes de utilidad adecuados. 
- Buena localizaci6n y antigUedad en el lugar. 
- Contar con un 6ptimo de cajas registradoras electr6nicas, 

Dl Debilidades 

- Faltan proveedores lideres en su ramo que carecen de los 

requisitos legales. 
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- Tener precios competitivos, 

- El ausentismo_en.las cajeras es muy acentuado • 
. ,·:, 

E)· .·Estrategi~s 
t.,,·._ 

- Réclutar los productos necesarios para completar la 
· canasta bÍi~ica. 

- ·AnaÍizar alternati~as para tomar decisiones. 
- Motivar a las cajeras para que sean más eficientes, 

F) · Acciones 

- Seleccionar productos y proveedores que ofrezcan mejores 
condiciones. 

- Determinar el punto de equilibrio mensual y anual. 
- Dar cursos· de capacitaci6n a los empleados. 

3.4 conceptos de las Tiendas de Autoservicio 

Son todos aquellos establecimientos que cuentan con un exten 

so surtido de art!culos de primera necesidad, as! como de -

otros tantos indispensables, 9roporcionan autoservicio, com~ 
didad e higiene y uno se puede servir de lo necesario por lo 
tanto abastecen al pablico en general¡ son una fuente de di! 
tribuci6n de muchos bienes, los cuales se concentran en una 
sola tienda, situaci6n que permite brindar un mejor servicio 
y ayuda a ahorrar tiempo. 

J.5 Importancia Social y Econ6mica de las Tiendas de Auto -
servicio 

Desde el punto de vista social, se encuentra el hecho de que 

proporcionan al pablico en general las ventajas de encontrar 
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todos los satisfactores en un mismo lugar, sin la necesidad 
de perder tiempo en trasladarse a diferentes puntos de la -
ciudad donde se pueden obtener las mercanctas, evitando m_s! 
lestes tráficos y masas de población. 

Desde el punto de vista económico la importancia radica en: 

- Da lugar a nuevas fuentes de inversiones, ya que originan 
que a su alrededor se establezcan nuevos negocios que vi~ 
nen a complementar los servicios que proporcionan dichas 
tiendas. 

- PFopicia la apertura de fuentes de trabajo que benefician 
a los habitantes de la zona en la que se establecen. 

- Los precios están al alcance de todos, proporcionan educ! 
ción de gastos. 

- Se aumenta la demanda de productos manufacturados, incre

mentándose la producción de hienes de consumo y la demanda 

de materias primas. 

- Se evita el manejo de intermediarios, ya que las operaciones 

se realizan directamente con los productores y distribuido

res autorizados. 

- Proporcionan el desarrollo de la industria de la txlllStrucci6n 

ya que se ha podido observar que donde existen fracciona -
mientes de casa habitación ha tenido ~xito gracias a la 
instdlaci6n de centros comerciales. 

La obt~nción de utilidades mediante grandes volumenes de -
ventas, origina que se d~ mayores facilidades y comedida -

des a los clientes. 

- Para el mejor desarrollo de estos establecimientos es ne -

cesaría que se produzcan los satisf actores necesarios para 

el consumo ya que sin ello: 
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al Se provocaría la importaci6n de estos bienes que a su 
vez generaría el a.umento de los precios de venta y r_!! 
ducirra·a·la. poblaci6n consumidora. 

bl Se·oriqÍ.n~r!a una menor rotaci6n de inventarios, pro
vocando·menor utilidad y los capitalistas dejarían de 
invertir en este tipo de establecimientos. 
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CUARTO CAPITULO, METODOLOGIA 

4.1 Objetivos 

Conocer los conceptos te6ricos y prácticos del Análisis y la 

Valuaci6n de Puestos, que aplicados a las tiendas de auto -

servicio nos dar~n una visi6n de c6mo se encuentra rernuner~ 
do su personal y las diferentes variaciones que en cuanto a 
sueldo se presentan en el mismo mercado de trabajo. 

4.2 Beneficios 

Econ6micos: Consideramos que al obtener tabuladores de sue! 

dos de diversas tiendas de autoservicio, se podr4 conocer -
las variaciones que en ellas existen y se podr~ proporcionar 
un tabulador propuesto para cualquier tienda de autoservicio, 

para generar una remuneraci6n equitativa. 

Sociales: Los trabajadores de las tiendas de autoservicio 

al obtener un sueldo remunerativo y el pleno conocimiento de 
sus labores, las desarrollar§n mejor en su centro de trabajo 

y tendr~n mayor armonía entre el personal de la organizaci6n. 

Administrativos: La organizaci6n de estos establecimientos 

se verá beneficiada al contar con descripciones de las lab~ 

. res de sus pue.stos que integran la organizaci6n, establecer 

una jeraiquizaci6n de los mismos y remuneraci6n de acuerdo 

a las labores y esto dará como resultado mejorar la admini~ 

traci6n de sueldos y de personal. 
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4.3~ 

Esta investigación se efectu6 en tiendas de autoservicio del 
&rea metropolitana, se tomaron cuatro tiendas de la adminis

tración pGblica y cuatro tiendas de la administración priv~ 
da, el muestreo de las tiendas es no probabil!stico ya que 

se tomaron al azar. Las tiendas que se investigaron son: 

Al Tiendas de Autoservicio con administración privada: 

l. Aurrera, Operadora de Tiendas de Descuento, S.A. de c.v. 
2. Comercial Mexicana, S.A., Sumesa 

3. El Sardinero, S.A. 
4. Gigante, S.A. 

Bl Tiendas de Autoservicio con administración pdblica: 

S. Tiendas de Consumo del Sector El~ctrico 

6. Tiendas del Departamento del Distrito Federal 
7. Secretar!a de Asentamientos Humanos y Obras Pdblicas 

8. Tiendas Siderrnex 

El motivo principal de no haber realizado un muestreo pro -

babilístico es la falta de información y que no se cuenta -
con el apoyo necesario por parte de los administradores de 

las tiendas de este tipo, pero podemos mencionar las m!s 

importantes: 
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RAZON SOCIAL TIENDAS EN Eµ D.F. 

Operadora de Tiendas de Descuento, 32 
S.A. de c.v. (Aurrera) 

supermercados, S.A. (SUMESA) 30 

Gigante, S.A. 12 

Comercial Mexicana, S.A. 

El Sardinero, S.A. 

Blanco Sucesorest S.A. 

4.4 Investigaci6n Preliminar 

(12) 

Fue necesario investigar en qué tiendas de autoservicio me 

proporcionar!an acceso a su informaci6n. Con el a~oyo de 
los encargados del 4rea de sueldos y con el apoyo en la in
formaci6n de sueldos de las tiendas a investigar, me permiti6 
conocer en general características, jerarquizaci6n y organi -

zaci6n. Pot lo tanto fue necesario solicitar una entrevista 
con cada uno de los encargados del área de sueldos, a fin de 
exponer la necesidad a la inforrnaci6n requerida la cual cou 
sistir!a en: 

a) Conocer los puestos existentes. 

b) Conocer las descripciones de los puestos. 
c) Conocer los sueldos de los puestos. 

4.5 Estructuraci6n de los Documentos de Trabajo 

Con la necesidad de recopilar informaci6n se diseñ6 y clabor6 
un cuestionario por cada puesto, a fin de encuestarlo por se-

(12) ci(íí\ara de Comercio del D.F. 
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.parado en cada una de las tiendas y que incluye los siquien 
tes datos1 

a) PUESTO: Es el puesto tipo·que se encuesta. 

b) REPORTA A: Es la linea de reporte formal ascendente del 
puesto tipo. 

c) LE REPORTAN: Son los puestos que le reportan al puesto 
tipo que se encuesta. 

d) DESCRIPCION GENERICA: Es una pequeña descripción del 
sentido del puesto tipo dentro de la orqanizaci6n. 

TITULO EN SU EMPRESA: Es el nombre por el cual se conoce el 
puesto en cada una de las organizaciones a encuestar. 

REPORTA A: Es la linea de reporte ascedente del puesto en -
cuestado. 

NUMERO DE TITULARES: La mención de cuántas personas ocupan 
el puesto. 

SUELDO MENSUAL: El sueldo base mensual, El cuestionario se 
muestra en el ANEXO l. 

Posteriormente, fue necesario determinar los puestos, ya que 

no es posible valuar todos los de una tienda ya que difieren 
de una y otra, esto es: que si en Gigante tienen 96 puestos 

en Aurrera tienen 681 fue preciso determinar con la asesor!a 
de varios gerentes de tiendas de autoservicio un total de 25 
puestos tipo que son los más representatfvos dentro del - -
autoservicio los cuales fueron: 

Puestos tipo representativos de las tiendas de autoservicio. 
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Clave 1,1 Gerente de la Tienda. Dirección de actividades 
de acuerdo a los planes y objetivos que conduzcan a la 
tienda a proporcionar el mejor servicio en calidad y precio 
de los articulas de consumo, de primera necesidad y perece
deros, mantener las relaciones de su personal coordinadas 

con otras áreas, elaborar proyectos de actualizaci6n admi -

nistrativa, de ventas, operativas, equilibrio entre su per

sonal, planeaci6n de inventarios, as1 como trato con preve~ 

dores de productos cr1ticos, 

Clave 2,1 Jefe de Ventas. Autoriza los pedidos sugeridos -
por proveedores, referentes a pedidos, devoluciones, renta 

de espacio, autoriza las solicitudes de mercancía, vales del 

almacén. 

Clave 2.2 Encargado de Abarrotes. Solicitar precios de ven 
ta al departamento de contabilidad, autorizar los pedidos -
sugeridos a los proveedores, realizar cambios o devoluciones, 

supervisar las adquisiciones de nuev.a mercanc!a y coordinar 

con el departamento de compras. 

Clave 2.3 Encargado de Art1culos Generales. Solicitar pre
cios a contabilidad, verificar que la clave y precios est~n 

correctos en las mercanc1as, supervisar actividades que re~ 

liza el personal, distribuci6n de los anaqueles y mostradores 

para la buena exhibición de la mercanc1a y de los nuevos pr2 
duetos, elaborar listados de pedidos sugeridos al departa -
mento de compras. 

Clave 2.4 Auxiliar de Paqueter1a. Estar prevenida con fichas 
y casilleros para resguardar las pertenencias de los clientes, 

dar informaci6n acerca de la ubicaci6n de los departamentos de 
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la tienda, llevar el control de entradas y salidas de prove~ 
dores, 

Clave 2.5 Marcador. Verifica los faltantes de artículos en 
cada uno de los anaqueles y g6ndolas a su cargo, elaborando 
vales al almacén para su resurtido, los de cargo directo s2 
licitar a su jefe inmediato los precios y proceder al mar -
caje de mercancías, acomodo y limpieza de los artículos, s~ 
parar los artículos deteriorados para su devoluci6n o cambio, 

determinar el mñyor desplazamiento de artículos para pedir -
mayor cantidad de ellos a los proveedores. 

Clave 3.l Jefe de Contabilidad. Verificar y coordinar los 
sistemas y procedimientos establecidos para la aplicaci6n 
contable de los documentos que se originan por las adquisi
ciones o venta de mercancía de la tienda, autorizaci6n para 
el corte diario de ventas, reporte diario de ventas, lista 
de empaque, elaborar y realizar el análisis de costos de -
venta, la balanza de movimientos de almacén y tienda y lle
var el control de presupuesto de ventas. 

Clave 3.2 Auxiliar de Contabilidad. Elaborar corte diario, 
facturas, cuentas por cobrar, reporte diario de ventas, pr~ 
parar concentrado de mermas internas, lista de remisi6n de 

empaque y elaborar costo de venta. 

Clave 3.3· Encargada de Cajeras. Recepci6n y control de fac
turas de compra para envio a revisi6n, aprobaci6n de notas -

de consumo, elabora el cierre de cajas con cada una de las -

cajeras, equilibra el control de fondo de cada una de las 
cajas, lleva el registro y control de cada cajera con su 
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respectiva caja. 

Clave 3,4 Costeador •. Recepci6n y control de pedidos y fac
turas de mercanc!a recibida para checar y calcular precios 
de venta en base al porcentaje de recuperaci6n, actualizar 
los precios en la hoja de costos, elaborar la remisi6n de 
empaque para despensas y elaborar factura por pago de renta 
de espacios. 

Clave 3.5 Cajeras. Operar la máquina sumadora para registrar 
claves y precios de art!culos que se expenden en la tienda, -
en base a lo marcado, obtener el total de ventas y recibir -

el importe en efectivo, vales, tarjeta de crédito o cheque -
y realizar el corte diario de caja en presencia de la encar -

gada de cajas. 

Clave 4.1 Jefe de Compras. Negociar con proveedores la ad -

quisici6n de art!culos para la venta en la tienda, obtener -

condiciones 6ptimas en los precios, as! como descuentos,.pl~ 

zos de pago o entrega de promociones, recibir y revisar re -

quisiciones de almac~n o de piso de venta de la tienda, as! 

como despensas para empleado. 

Clave 4.2 Auxiliar de Compras. Valorizar las requisiciones 
de mercanc!a, tomadas por el almac~n o sugeridas por el pr2 

veedor en base a las listas de precios autorizadas por la -

Secretar!a de 'comercio y Fomento Industrial, verifica las -
condiciones y precios en compras al contado, revisa solici

tudes de mercanc!a y efectaa compras de art!culos solicita

dos por alg4n encargo especial. 
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Clave 4.3 Seguidor de Pedidos. Efectuar el seguimiento de 

las solicitudes de mercancía mediante su registro de control, 

desde el punto de vista de cumplimiento o cancelaci6n, hace 

llamadas a los proveedores relacionadas con el surtimiento -

de mercancía, reclama las solicitudes de mercancía que no 

ha sido surtida, coteja los reportes de mercancía recibida 

para conceder faltantes y atiende a 9roveedores en la en -
trega de mercancía. 

Clave 5.1 Jefe de Personal. Hacer del conocimiento del PªE 

sonal de las políticas a seguir, as! como prooorcionar el -

manual de las políticas a seguir, celebrar juntas can el 

personal en general de las disposiciones para el personal, 

presentar el proyecto de descanso y vacaciones del personal, 

solicitar e~uipo para ?revenir accidentes y siniestros, con 
trola el ausentisrno mensual, movimientos de personal, as! 

como prestaciones. 

Clave 5.2 Encargado de Seguridad. Los vigilantes de la 

tienda están a su cargo, verifica el cum9limiento de las -

actividades del ~ersonal de seguridad, adiestrar al personal 

en puntos críticos de seguridad para mayor vigilancia, revi

sa los reportes del ara, verifica el ingreso de capital y 

el nGmero de boletas de caja. 

Clave 5.3 Vigilantes. Realizar la vigilancia de la tienda 

en cajas, en piso, efectuar rondas, verificar salida de mcE 
canc!a, checar cambios f!sicos de mercanc!a a proveedores -

y al pdblico, as! como prevenir robos y que el cliente pague 

la mercanc!a que consume. 
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¡' 
Clave S.4 Auxiliar de Mantenimiento. Encargado del mante

nimiento correctivo, de las instalaciones, y del manteni -

miento de la tienda, de mantener en buen estado el mobili~ 
rio de la tienda, reparar fallas de las instalaciones, ar
mar góndolas y anaqueles, de la pintura del local y reparar 
fugas de agua. 

Clave s.s. Chofer, Operar la unidad de transporte de la -

tienda, reuniendo las mercancías para su reparto a los clie~ 
tes, cargar, descargar, recoger mercancía para agilizar las 
entregas de mercancía de la empresa de proveedores, trans 
portar aparatos de línea blanca a clientes y transportar las 
compras menores. 

Clave 5.6 Mozo. Efectuar labores de limpieza en pisos, ca -

jas, messanine, oficinas y baños de la tienda, elaborar re -
laci6n y vale de consumo interno de artículos utilizados en 
limpieza auxiliar en la entrega de mercancía, así como auxi

liar al marcador en el acomodo de mercancía. 

Clave 6.1 Jefe de Almacén. Coordinar y verificar el cumpli

miento de los sistemas y procedimientos establecidos para el 

control de entrada y salida de mercanc!a del almac~n y llevar 

el control de las requisiciones de mercanc!a a nivel suficiente. 

Clave 6.2 Auxiliar de Almacén. Elabora el registro diario de 

entrada y salida de mercanc!a del almacén, recibe los lista -

dos de requisiciones para mercancía de exhibici6n y venta, r~ 

gistra el control de mercancra físic~mente, checa faltantes 

de mercanc!a, mantiene relaci6n con proveedores y reparte do

cumentos de entrada de mercancía al departamento de corneras. 
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6,3 Receptor. Recibe la mercancía en almacén de acuerdo a 
la copia del pedido contando al 100\ lo que recibe, checa 
la mercancía en base a la factura de proveedores y verifica 
los pases de salida de mercancía. 

Clave 6.4 De•pachador. Despacha la mercancía del almacén 
mediante vales que le turna ventas, auxilia en inventarios 
físicos entrega mercancía al piso de vent~ y puede estar 
detrás de un mostrador. 

Clave 6.5 Estibador. Acomoda mercancía en lugar destinado 
a cada proveedor de acuerdo al tipo de producto y volumen 
y prepara mercancía que sale del almacén. 

Ante todo fue necesario contar con un formato en el cual se 
vaciad la información de los cuestionarios aplicados a las 
tiendas de autoservicio. A los cuales se les denomin6 car
tas comparativas y son los siguientes: 

DATOS GENERlCOS 

l. Clave de la Empresa 

2. Sueldo Mensual 

FINALIDAD 

Se le denominó una literal de 
la A a la H a cada tienda con 
la finalidad de no dar a cono 
cer directamente la informa -
ci6n confidencial de cada - -
tienda. 

Se le di6 tres órdenes, sueldo 
mínimo el cual representará la 
cantidad mínima de remuneración 
que se le paga a un empleado. 
Sueldo oromedio es la media 
entre mtnimo y máximo. Sueldo 
m!ximo es la remuneraci6n que 
se les otorga a los mejores 
empleados de acuerdo a la ca -
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DATOS GENERICOS 

J. Título en su Empresa 

4, Le Reporta 

s. Reporta 

FINALIDAD 

lificaci6n de méritos. 

La denominaci6n para cada pue~ 
to de acuerdo a la descripci6n 
genérica. 

son los puestos que le reportan 
al puesto tipo que se encuest6. 

Línea de recorte formal aseen -
dente. -

En el ANEXO 2 se muestran las cartas comparativas. 

4.6 Recopilaci6n de la Informaci6n 

Para levantar la informaci6n fue necesario aplicar los cues
tionarios por tienda, los cuales se aplicaron directamente 
con los encargados del área de sueldos. 

Una vez localizadas las tiendas de autoservicio a investigar, 
fue necesario hacer llamadas telef6nicas directamente con -

los encargados de personal mencionando que se estaba reali
zando u~~ encuesta de 25 puestos tipo requiriéndose infor -

maci6n sobre los sueldos, se mencionó que la informaci6n se 

manejaría cerrada, es decir claves para cada una de las tien 

das y para cada uno de los puestos y que el tiempo aproxim~ 

do de la entrevista sería de veinte minutos m~ximos. Así 

mismo se recab6 la informaci6n, as! como cada uno de los no~ 
bres y puesto de los informantes, que se encuentran al final 

de esta investigaci6n. 

4.7 Análisis de la Informaci6n 

Ya conocidos los 25 puestos tipo fue necesario valuarlos por 
medio del método "Hay", mismo que anteriormente se ej~lific:6 
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su forma de valuación. Las valuaciones obtenidas de los 

puestos tipo investigados se presentan en el cuadro l. 

Una vez conocidas las puntuaciones para cada puesto, se 

formularon las cartas comparativas de los puestos, mismas 
que se muestran en el anexo 2. 

Posteriormente, se enlistaron las tendencias de los sueldos 

por tiendas para ver las variaciones que presentan unas de 
otras. 

Posteriormente presentamos un tabulador de sueldos propuesto 
para aplicar a cualquier tienda de autoservicio, lo cual 

elevará la moral y el mejor servicio de los servidores de -
este tipo de organizaci6n, ya que representan un organismo 

importante dentro de la econom!a de nuestro país. El tabu

lador propuesto pretende servir de base a cualquier tienda 

de autoservicio, ya que está integrado por una combinaci6n 
de todos los tabuladores de las tiendas de autoservicio 

investigadas y valuados los puestos por el M~todo "Hay". 

Como informaci6n adicional se presentan las gr!f icas corre~ 

pendientes a cada tendencia de sueldos de las tiendas inve! 
tigadas en el cuadro 3. 
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CUADRO l. 

VALUACIONES DE LOS PUESTOS TIPO 

METODO " !!A\' " 

PUESTO SABER PENSAR 

1.1 Gerente de la Tienda F 11 3 3SO F 4 ( 43) 
2.1 Jefes de Ventas E 11 3 304 D 3 (38) 
2.2 Encargado Abarrotes D 1 3 200 e 3 (2S) 
2.3 Encargado Art!culos D 1 3. 1S2 c 2 (22) 
2.4 Auxiliar Paqueter!a B 1 1 87 A 2 (16) 
2.5 Marcador B 1 1 87 A 2 (16) 
3.1 Jefe de Contabilidad E 11 3 304 o 4 (38) 
3.2 Auxiliar Contabilidad D 1 l 132 c 2 (22) 
3.3 Encargada Cajeras D 1 3 200 c 2 (22) 
3.4 Costeador D l l 132 e 2 (22) 
3.5 Cajeras c 1 2 132 B 2 (19) 
4.1 Jefe de Compras E 11 3 304 D 4 (38) 
4.2 Auxiliar de Compras D 1 2 132 e 2 (22) 
4.3 Seguidor de Pedidos c 1 1 100 B 2 (19) 
5.1 Jefe de Personal E 11 3 304 D 4 (38) 
5.2 Encargado de Seguridad D 1 3 17S e 3 (29) 
5.3 Vigilantes B l 2 87 A 2 (16) 
5.4 Auxiliar de Mantenimiento o 1 2 132 e 2 (22) 
5.5 Chofer c l 1 100 B 2 (19) 
S.6 Mozo B l l 87 A 2 (16) 
6.1 Jefe de Almaclln e 1 3 200 e 2 (22) 
6.2 Auxiliar de Almaclln D 1 2 132 e 2 (22) 
6.3 Receptor c 1 l 100 B 2 (19) 
6. 4 Despachador c l 2 100 B 2 (19) 
6.5 Estibador B l 1 76 A 2 (16) 

ACTUAR TOTAL 

,, . ~ 

1S3 E 3 P 230 732 + 3 
llS D 3 p 175 S94 + 3 
so B 2 P 66 316 + 2 
S7 B 2 P. .66 275 + 1 
14 A 2 P 14 llS 
14 A 2 P 16 117 + 1 

115 o ·J e 115 ··· 534 
29 B 2 R 29 190 
43 B 3 C 43 286 
29 B 2 R 29 190 
2S B l C 2S 182 

llS D 3 S 132 SSl + l 
29 o 2 c 33 194 + l 
19 A 2 R 19 138 

llS D 3 C llS S34 
so B 3 C so 275 
14 A 2 P 16 117 + 1 
29 D 2 C 33 194 + l' 
19 A 2 R 19 138 
14 A 2 R 14 115 
43 B 3 C so 293 + l 
29 B 2 C 33 194 + l 
19 A 2 R 19 138 •· 
19 A 2 C 22 141 + 1 
12 A 1 R 12 100 



CUADllOI, 

tpf!PCIA P' IY'!é.O! 

tl!!l».I H !i!Zm:lriU:u:i: m~MI 
llll'-DIH_,.I 

.......... l!!!Y!U 

~ ~AA'" ~ ~ 
1 .. 1 0,111 11' ' U,10l 
111 O,lU "' u,111 
111 o.su "' u,411 

"' u,01 ... U,IU 
111 U,JIJ 111 n,10 

"' u,110 "' º·'" "' U,Olf ... n,tn ... U,11t m U,111 

"' 11,1n U,Ul 

"' IU,JU "' U,HO ... Ul,OU m 11,HI 
u,1u 
n,10 ... u1,1u 

"' JOJ,lot .,,,...... ......._. 
111 ' u .... 111 1 U,Ut 
111 0,111 "' u,su 

m 11,01 "' U,IH 
u,01 111 U,tH 
u,ut '" U,ltl 

m U,11t ... 11,Jlt 
111 U,IOI m U,tal 

'" IOl,HI m U,IGf ... 10,110 m 11,1u ... IU,10 ... 11,JO 

"' Ut,111 ... U,IU ... U,UI ... U,HI 

"' 111,uo 

Jll!!lll~llMICDUIMCUll'~ 

_.. ll!!!!!U 

us ' ...... us 1 u,m 
111 )l,JOJ ¡: U,,!IO ... ...... , u,ut 

"' 4'1111 IH . .... ... n,111 "' 
n,.,. 

'" 
.. ,,,. "' .. ... 

1n ..... .. .:::: ... 11,01 

!:1 HI tl,IN IU,JU 

'" w,i.n IO,tl4 
rn 111,)U , .. 1?S,m 
su lll,IM ... 1•,10 

"' '"·'" 
~ 

_. 
1 .. ' 11,ao ... 1 U,lll 

"' U,UI 111 O,IU 

"' 
O,lU "' U,UJ 

m to,tU "' ...... 
'" u,111 '" U,UJ 

"' ID,UI "' '4,tH 
uo u,111 "' H,111 

"' 10,1u "' "·"º m n,111 m n,1u 

"' 
U,UI "' U,HI 

"' U,HI , .. u,1n ... ... , .. ... Ul,Ut 

54 



Posteriormente, las tendencias de los sueldos se demuestran 

gráficamente, donde se puede observar la comparaci6n de las 

tendencias de cada tienda respecto a la variación de los 

sueldos. Esto es, se observ6 mediante gr&ficas que la pen
diente de la curva demuestra las diferentes valuaciones 

utilizadas en cada tienda. 
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4.B Presentaci6n de un Tabulador Propuesto 

Para la consecuci6n de un nuevo tabulador de sueldos para 

las tiendas de autoservicio fue necesario conocer los di -

ferentes tabuladores de sueldos que rigen la remuneración 
del personal que en ellas labora, esto nos permitió pene -
trar en diferentes administraciones de sueldos, ya que 
var!an los tabuladores de una tienda a otra, se pudo obseE 

var que mientras unas tiendas se preocupan por el bienestar 

de su econom!a y el de su personal, otras s6lo imitan sus 
tabuladores modificando simplemente el sueldo. 

Por lo tanto, el objetivo de esta investigaci6n de propor -
cionar un tabulador propuesto se cumpli6, demostrando que -

con la combinación de los tabuladores investigados y un buen 
método de valuaci6n como lo es el 11 Hay 11 se logr6. 

Se presenta en el cuadro 3, la estructura de sueldos recomen 
dada, con su respectiva gr4fica demostrando que la pendiente 

que muestra no tiene ninguna desviaci6n, por lo tanto demue~ 

tra que a mayor equivalencia de puntos obtenidos por las a~ 
tividades y caracter!sticas del puesto, mayor remuneraci6n 

obtiene. 
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OJADOO J, 

ESTRUCTURA. DE SUELDOS 

RECOMENDADA 

PUESTO (S) PUNTOS ESTRUCTURA 

"AAY11 M!NJM) PR:lo!EDIO 

Estihldor 100 30,397 $ 37 ,997 

Aux. de, P"'!, 1-bzo 115 32,435 40,544 

Marcador, Vigilante 117 32, 706 40,983 

seguidor de Pedidos, 
Receptor, Chofer 138 35, 559 44,449 

Despachador 141 35,966 44,958 

cajeras 182 41,536 51,920 

Aux. de Contabllidad, 
COsteador 190 42,623 53,279 

Aux. de M:mto., AliMc:én 
y Crnpras 194 43,166 53,958 

Encargado de Art. grales. 
y de seguridad 275 54,168 67, 711 

Encargada de cajeras 286 55,663 69,579 

Jefe de Almlcén 293 56,614 70, 768 

El'lcargado de Abarrotes 316 59, 738 74,673 

Jefe de Contabilidad y 
Personal 534 89,352 lll,690 

Jefe de Crnpras 551 91,660 114,576 

Jefe de Ventas 594 97 ,502 121,878 

Gerente de Tienda 732 116,248 145,310 

Ml\XJM) 

$ 45,596 

48,059 

49,059 

53,338 

53,949 

62,304 

63 ,934 

64, 749 

81, 253 

83,449 

84,921 

89 ,607 

134,028 

137,491 

146,253 

174,372 
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~~!-
CONCLUSIONES 9~(111tc, 

se consideran en base a la presente investigación las si -
guientes conclusiones: 

l. El análisis de puestos aplicado en las tiendas de 

autoservicio,da como resultado el conocimiento de las 
funciones de cada uno de los puestos, 9ermite valorar 

las funciones para su pago remunerativo y aumenta la 
participaci6n de los empleados,ya que conociendo las 

funciones que abarca su puesto no existirá duplicidad 
de las mismas, y cada empleado conocerá sus activida

des específicamente. 

2. Con el conocimiento de las funciones de cada puesto se 

puede motivar al 9ersonal, reconociendo su labor como -
eslabón vital dentro de la organización y el resultado 

será mayor participación y rendimiento. 

3. A su vez el an~lisis de puesto obtiene, retiene y pr~ 

porciona toda inforrnaci6n acerca de los puestos que -
son la clave del desarrollo de los recursos humanos,

que cuantitativamente y cualitativamente requiere la 

organizaci6n para lograr sus objetivos. 

4. La valuaci6n de puestos aunado al análisis de puestos 
da como resultado un sistema calificador de los recu! 
sos humanos, para lograr la remuneraci6n adecuada que 

asegure una compensaci6n equitativa, remuneradora Y -

motivadora en toda la organizaci6n. 
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s. ·oe los veinticinco puestos tipo representativos maneja

dos en la investigaci~n, se conoci6 la importancia re -

lativa que un puesto tiene respecto a los demás, en cuaE 
to aportaci6n para alcanzar los fines globales de la 
organizaci6n mediante la aplicaci6n del m~todo id6neo. 

6. Se dieron a conocer los diferentes métodos para valuar 
puestos, dependiendo de la magnitud y necesidades de -
cada organizaci6n en particular. 

7. Con el conocimiento del desarrollo y funci6n de las 
tiendas de autoservicio, contempla una visi6n amplia de 
lo que son y representan este tipo de organizaciones. 

8. Considerando de vital importancia el tomar en cuenta 

la remuneraci6n de los empleados de este tipo de orga
nizaciones en general, la investigaci6n nos aport6, 

que la administraci6n de sueldos en este tipo de orga

nizaciones varia notablemente de una tienda a otra, ya 

que algunas por su remuneraci6n motivan al personal, -

al mismo tiempo preocupándose por la buena administra

ción de ingresos y egresos, otras s6lo imitan para 

cubrir dicho requisito. 

9. Por lo tanto se presenta un manual representativo, el 

cual remunera justa y equitativamente a un mismo mer
cado de trabajo, dejando pauta de com9etividad interna 

y externa en cuanto al tabulador presentado. 
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10, Los sueldos encontrados en las diferentes tiendas de 
autoservicio no son del todo satisfactorios, ya que 
comparando los tabuladores de cada una se presentan 
variaciones considerables. Las gr~ficas demuestra~ 
que las desviaciones son muy prolongadas. 

11. En la actualidad los trabajadores de cualguier tipo 
de organización no se conforman sólo con la motiva
ción y el reconocimiento, dado que el factor econó
mico es fundamental para la satisfacción de sus ne
cesidades. 

12. Al lograr combinar diferentes tabuladores del mismo 
mercado de trabajo, se visualiza la necesidad de 
crear un nuevo tabulador que equilibre las distan -

cias econ6micas de un puesto a otro. 

13. Dentro de la investigación se determinó analizar 
cada uno de los puestos tipos presentados, y a su -

vez valuarlos por el m~todo 11 Hay" ya que se consid.!:_ 

r6 ser el más completo y el m~s amplio para valorar 
las actividades de cada uno de ellos. 

14. Las diferentes características de los métodos para 
valuar nos indicaron que el más id6neo para nuestro 

tabulador es el 11 Hay 11
, de acuerdo a la mayor canti

dad ·de el.ementos y herramientas con que cuenta. 

15. La conclusión gr~fica representa la importancia de -
una buena Administraci6n de Sueldos, ya que determina 

paso a paso la presupuestaci6n econ6mica de los Re -

cursos Humanos de una organizaci6n. 
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ANEXO l. 

FORMATO DEL CUESTIONARIO UTILIZADO EN LA ENCUESTA 

a) PUESTO: 

b) REPORTA A: 

e) LE REPORTAN 1 

· ·.- i:,':~1\_"-·:\fr:x· .. ~'~::~:t:-~· ~~-~-
___ -.,, .- .. _,, .• _ ,!''" '"·' 

d) DESCRIPCION GENÉRICAÍ;¡·_·.·-· ;_'.i;._";_;\_';_>_/_;;;_.·.:_··_·_·_· --------
. '·~:.;~;",:~~·'.·{:~ 

. \ ... ::~.:: 

TITULO EN SU EMPRESA: 

REPORTA A: 

LE REPORTAN: 

SUELDO MENSUAL: 

MINIM01 

PROMEDIO: 

MAXIMO: 



------.,., "'er ... "tP ""~ T' __ _._ '" r··---·-. ''" "'" -- -··-

CLAVE DE -- . -- ------ --- TITULO EN LE REPORTA 
t.A f.A EMPRESA A1 Le REPORTAN 

EMPRESA 
HINIHO PROMEDIO K.\XIMO 

A N/C NO COMPARO 

- ·- GERENTE DE 
o " $ l~0,838 : ,~,;\; JEFE GRAL. RtU.CJONES JEFE DE APXA 

_;,-,_.,:,:: ., DE TIENDA INDUSTRIALES 
-, 

.,_,.._. 

C· : __ 
'~,o; ~-~:; ,úi;'.1_4i1: 

--.-_,'·:·: 
GERENTE DE DIRECTOR DE CA.TA GRAT,, 

¡,>~ _;, _·; PERSONAL VIGI 
':- 1.- )'/.>; TIENDA TIENDA LANC I A Y M.ANT< 

_---; 
~- DIRECTOR JEFE DE CADA 

D : $_ 70 ,ooo GERENTE OPERACIONES DEPARTAMENTO ,. COMERCIALES 

E $ 120,000 $ 200 ,ooo GERENTE DE GERENTE DE SUDGERENTE DE 
TIENDA OPERACIONES MERCANCIAS 

F $ 200,000 GERENTE DE CERE~TE DE 
TIENDA VENTAS 

a N/C NO COMPARO 

ff $ 269,000 GERENTE A 

ANEXO 2 



PUESTO JEFE DE VENTAS ' VALUACtON 594 H.t.Y ' CLAVE 2 1 ' 
CLAVE DE SUELDO MENSUAL TITULO EN LA LE REPORTAN LE REPORTAN 
l.A EMPRESA EMPRESA .. 

MtNtHO PROMEDIO MA'<IHO 

A $ 80,000 $ 131,148 $ 200,000 SUBGERENTE DE GERENTE DE JEFE DE OIVE_B 
TIENDA TIENDA SOS OEPTOS. 

MOZOS, AUX.OE 

B $ 84 ,913 J!TE CE Vllll1'S GERENTE DE MANTENIMIENTO 
JEFE DE ABAR. TIENDA Y ARTICULOS 

e $ 96,246 JEFE DE RELA GERENTE DE JEFE DE 
CIONES COME! 
CIALES 

TIENDA ABARROTES 

D $ l7 ,sao $ 38,!iBO $ 42,000 JEFE DE DEPTO GERENTE AUXILIARES 
DE OEPTO, 

t $ e;,ooo $ 100 ,ooo $ 120,000 SUDGERENTE DE GERENTE DE JEFE AREA DE 
HERCADERIAS TIENDA HERCADERIAS 

F $ 90,000 tit:RENTE DE GERENTE DE AUXll.J,\HES DE 
VENTAS TJENOl!. DEPARTAl\l::NTO 

G N/C NO COMPARO 

11 $ 150,780 SU6(iERENTE DE GERENTE A Jf.FE DE 
HERCAOERIA!~ OCPART-'HENTO 



PUESTO: ENCARGADO DE ABAkROTES " VALUACION l16 HAY ' CLAV&t 2 Z 

CLAVf-; DE 
SUELDO MESSUAL TITULO EN LE REPORTAN LE REPORTAN 

1 
LA EMPRESA LA EMPRESA " HlNIMO PROM.EDlO MAXlMO 

SUbJEFE DE 

A $ 34 ,000 s 71,900 $ 111,000 JEFE DE SUBGERENTE: ABARROTES, 

ABAltROTES DE: TIENDA 
GO~OOLEROS Y 
AUXILIARES 

• $ 55 1 l85 JEFE DE JEFE DE MAltCADORES 
ABARROTES VENTAS 

e NIC NO COMPARO 

D $ 34,580 SUBJEFE DE JEFE DE AUXILIARCS DE 
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO D&PARTAME~TO 

E $ so ,ooo $ 55 ,000 $ fi0,000 JErE DE SUBGERENTE MARCADORES 
RECIBO DE OPERAC, 

F $ 60,000 JEtE DE aUUG!:RENTE 
DEMRTJ\Mf:N'ro !JE Afif:f\ 

G $ 68,484 JEPE DE SOllG1:111:NTE SUBJt:rE 
f\Hl\RROTt:S m: Mf~'CN:rt:HIAS ADARllOTt;S 

11 $ 88,0'12 .JEH 11\: S!JJ\Gt'.Rl::NTf. suaJtrt 
,\íll\fHW1't-:S nt: MlJl.71Df:RLl\S ABARROTES 



PUESTOt tNCARGAVll DE ARTlCt.11,0S Gf;Nl:AALCl:3 VAJ.U.\ClONi :OS HAY CLAVE; 2.3 

CLAVE DE ..... ....... 
LA EMPRESA 

TITULO D& l.E REl'ORTAH L& REPORTAN 
KlNIHO PROMEDIO Mh:tlHO LA EH:PNESA •• 

A N/C NO COMPARO 

$ 55,185 ENCARGADO DE JEFE DE WIN MARCADORES 
LlNEAS GRALt:S. 

•1c NO C:::OMPARO 

$ H,SBO SUBJEFE DE GERENTE AUULlARES DE 
DEPARTAMENTO OEPARTN1EN'I'O 

.· 

N/C ... ~o c~PARO . 
·. 

$ so,ooo AUXILlAlU:S GERENTE OE 
AREi\ 

a $ 59,582 SUDJEF& DE JEFE Of. 
ABARROTES ABARROTES 

$ Sl.380 SUDJEF& OC JEFE DE 
ABARROTES ASA~RDTES 



PUES1'0t AUXILIAR DE PAOUETERIA VAJ.UACION1 115 HA\' CLAVF.1 2.4 

CLAVE DE SUELDO HE?-ISUAt, TITULO EN LE REPORTAN LE REPORTAN l LA EHPRESA LA EMPRESA ,, 
HINIMO l'ílOMEOJn f.t,'YJUl"t. 

1 A N/C NO COMPARO 

e $ 41,405 AUX. DB JEFE DE 
PAQUETERIA VENTAS 

e N/C NO COMPARO 

o $ Jl,880 AUX. DE JEFI:: DE 
PAOUETERIA ABARROTES 

E $ 40,170 $ 41,195 $ 42,220 AUX, DE JEFE Ot 
PAQUETERJA Cl\JA5 

· .. 

F $ 40,000 AUXJl,JAR Jl::f'E DE 
DEPl\UTAME"ITO 

G $ 40,248 ENCARGADO D!-: 
PAQUETl:R 1 A 

JI $ 40,248 ~:NCARGADO m: 
flAOllETERIA 



PUESTO• MARCADOR VAIUACION1 117 HAY C:I AVE1 ., S .. 
CLAVE DE SUELDO MENSUAi. 'rITUt.O DE t.E Rl·:l'ORTAN LE REPORTAN 
J,A EMPRESA !.A EMPllE.SA ,, 

MINlMO PROMEDIO MAXfMO 

A $ J6,851 $ 44,830 $ 53,475 MARCAOOlt JEFE DE 
MARCAJE 

e $ JJ,937 $ 35,864 $ 41,841 ANAOUELERO ENCAHGAOO DE 
ADARRO'l'ES 

e $ 31 ,aoo $ 42,080 $· 49,290 HARCADO!l SUPEltVI SOlt DE 
!; : VENTAS 

.. 
o $ 30,800 AUXILIAR OC SUDJEFE DE 

· .. DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO .. 
E $ 40,170 $ 42,225 $ 43 ,200 AUXILIAR A JEFE DE 

DE RECIBO RECIBO 

F N/C NO COMPARO 

1 

G $ 40,248 CllECAPRECIOS 

H N/C NO COMPARO 



CLAVE DE 
LA EMPRESA 

·. 

PUESTOi JEFE DE CONTABILIDAD 

SUELDO MENSUAL 

HlNlMo PROMEDIO 

N/C NO COMPARO 

$ 98,030 

.· 

.. '::·:··.··.:: 
.. •.:. 

:::' .·:[·.· 
'.$ _"Js;,sso 

' . 

',' 

,. . '•" :::.> .. '.· ... 
·~\~o,ooo· s 185 1000.. .$.'.220 1 ooo 

,.J.: ;- ~:·:>1 ·,:;,::. 

. ·.:. 

N /C No COHPl\llO 

VALUACIONi 534 HAY CLAVEi 3, l 

TITULO DE LA 
EMPRE.o:; A 

~j~~~'.~& _::._. 
;_~COHT/\DlLlOAD 

·-"~·~~~AooR _· 

1-------1 

'CARDISTA 

·CONTADOR GAAI· 

GERENTC DE 
rattNlh"ltV<c.lCtl 

LE REPORTA A 1 

JEFE GRAL, DE 
-TIENDA 

GERENTE DE 
TlENDA 

GERENTE 

DIRl:CTOR 
/\OHlNISTRATtVO 

GEREN'rt; ot-: 
Tll:?lOJ\ 

LE REPORTA 

JEFE DE ct+..raWJ 
AU)(, CONTADLE 
Y COSTEJ\DOR 

SUDCONTADOR 
COSTEADOR 
CAJERA GRAL, 

JEt'ES LJE 
DEPARTAMENTO 

J\UXlLlAlt DE 
CONTADOR 

Ali:<, DE CON1'A 
!1!11101\0 .~ 



PUESTOt AUXILIAR DE CONTABILIDAD VALUACION1 190 HA.Y CLAVE 3 2 1 

CLAVE D& SUELDO MENSUAi, TITULO DE LE REPORTA A 1 LE REPORTA 

1 

LA EMPRESA 
l.A EMPREAA 

HlNIHO PROMEOTO HAXtMO 

A N/C NO COMPARO 

• $ 47, 701 AUX, DE CO?ITª JEFE DE COliTa 
BlLIDAD BlLlOAD 

e $ 55,670 SUBCONTADOR CONTADOR 

D $ 31, ªºº AUX. DE CAR - CAkDISTA 
DISTA 

E $ 45,000 $ 52 ,500 $ 60,000 AUX, DE CONT~ CONTADOR 
BILIDAD GENERAL 

r $ ªº•ººº AUX • DE CONT~ 
811.IDAO 

GERt."NTE OC 
At:MIN1STMCim 

G N/C t<lro!l'/\00 

H N/C "'O:WAR> 



VAU.W:Iah 286 HM" Cl>.VEI J,3 

CLAVE DE 5rJE:t.I' uc-··-···· TITULO EN LA LE REPORTA A 1 LE REPORTAN l LA EMPRESA EMPRESA 

"" .. "" ---··---- ··-
i SUBJEFE CAJA 
! GENERAL Y -A $ 60,000 $ 65, 768 s 100, 800 JEFE DE CAJA SUBGERENTE DE AYUDANTE DI:: 

TIENDA CAJA GENERAL 

B $ 55, 185 JEFE DE CAJ! JEFE DE CONT~ CAJERAS 
RAS BlLIDAD 

e $ 67,175 CAJERA ORAL. CONTADOR CAJERAS 

D $ 51,699 JEFE DE CAJ~ GERENTt: CAJERAS Y AUX! 
RAS LIAR Dt: CAJERA 

E s so,ooo $ so,ooo s 60,000 JEFE DE CAJ,,S SUBGERENTE DE SUPERVISOR DE 
OPEAAClONES CAJA 

F s 60,000 ENCARGADA UC GEílE!ITC OC CAJERAS 
CAJERAS ADMltllSTR/\CION 

G s 12,on .lt:rr. ot; CA.TA~ 

11 S RH,fJ(J2 Jt:ri: Ol:: C,\JMi 



PtleS'l'n: ,..,....,.,.~'ADOQ- ... 
,,,,..~ "'N'• t Qn HAY Ct.AV~1 J. 

CtAVf:'. DE CIJJ."LDO ~i:NSUAI, TlTULO !JE t.t Rf;POR'l'A Al t,t; REPORTA 
LA. EMPRESA LA tMPRt5A ......... ---··-- .. 

A N/C NO COMPARO 

a s 47,801 ENCARCADO DE JE.F'E D& CONTA-. 
COSTOS BIL!DAO 

e N/C NO COMPARO 

o N/C NO COHP/\RO 

E N/C no COMPARO 

F N/C NO COMPARO 

G $ 55,440 JEFE b& BODEGA 

11 $ Sl, 760 JEFE DE BODECA 



PUE:STOr CAJERAS VALUl\ClONr 182 HAY 

CLAVE De SOELOO MENSUAL TITULO EN LA LE ttEPORTA A,J LE REPORTA 

LA EMPRESA EMPRESA 
HINIHO PROMEOIO HAXIMO 

A $ 42,250 $ so,soo $ 62,420 CAJERA DE SUPERVISOR oe 
LINEA CAJA 

n $ 41,250 $ 41,405 $ 48,JOli CAJ&AA DE JE:FA DE CAJ!! 
LINEA AAS 

e N/C NO COMPARO 

D $ 41,250 CAJERAS JEF/\ DE CAJ~ 
RAS 

E $ 41,250 $ 42,225 $ 43,200 CAJERAS SUPERVISOR BUSCAPREClOS 
ce CAJAS 

F $ 45,000 CAJERAS f:NCARGADA OC 
C/\JEMS 

f ¡e,' 
G $ 4B,J60 .' CAJ&1U\ A ENCARGADO DE 

' C/\JAS 
. 

' 

11 s 41 ,J24 C¡\.JER/\S SUJl};J\VISOR 
!)}! CAJAS 



PllESTO: JEFE DE CO~J>R ,e: u ' ,~ ..... ~.. 11;11; ... "' ... 
CLAVE DE Stl !.~ M.~N Tlf.1 Tl'MJLO Ctl LA LE RrroRTAN A; LE REPORTAN 
1.A EHPRESA EMPRESA 

"'"'"º º"'""'" 1,1 y•U" 

A N/C NO COHFARO 

B s 84,913 JEFE DEL IE'l< JEFE GENERAL COSTEADOR SE-
IJl CXMPAAS DE TIENDA WIOOR ~ PfDIOOS 

e s 134,246 ENCARGADO DE GERENTE DE SUD ENCARGADO 
COMPRAS TIENDA DE COMPRAS 

D N/C NO COMPARO 

E $ llO ,000 s 165,000 $ 220,000 COMPRADORES DIRECTOR JEFES DE 
COMERCIAL DEPARTAMENTO 

r $ 150,000 GERENTE DE GERENTE DE COMPRADORES 
COMPRAS TIENDA 

e s 150, 780 SUBGERENTE DE 
MERCADERIAS 

H N/C NO COMPARO 



PUESTOi AUXILIAR DE COMPRAS VALUACION 194 HAY . CLAVEs 4 2 

CLAVE DE SUELDO MENSUAL 
TITULO EN LA LE REPORTA AJ LE REPORTAN 

LA EMPRESA EMPRESA 
MINIHO PROMEDIO MAXIMO 

A N/C NO COMPARO 

o $ 50,038 $ 55,185 $ 64,382 "AUKILIAR DE JEFE DE o:M'RA.S 
•. 

e $ 76,400 SUBJEFE DE JEFE DE LA AUXILIAR DE 
,COMPRAS TIENDA COMPRAS 

o N/C NO COMPARO 

E $ 45,000 $ 48,600 s 52;200. .JEFE DEL llD'T< COMPRA.DORES SUBJEPES 
; DE. TI EN DAS 

F $ so,ooo i AUXILIAR COMPRADORES 

G N/C NO COMPARO 

H tl/C UO COMPARO 



PUJ::STO SE "U IOOR DE PEDIDO" ' " J VAi UACION 138 HAY ' CLAVE1 .. 
CLAVE DE SUELDO HENSUAJ, TITULO EN LE REPORTA A 1 LE REPORTAN 
LA EMPRESA LA EMPRESA 

MJHIMO PROMEDIO HAXIMC\ 

A N/C NO COMPAkO 

• $ 55,185 SEGUIDOR DE JEFE DE OM>AAS 
PEDIDOS 

e N/C NO COMPARO 

D N/C NO COMPARO 

E N/C NO COMPARO 

F N/C NO COMPARO 

G $ 69,888 JEFE DE COMPRADORES 
DEPARTAMENTO 

H $ 67,740 ENCARGADO DE 
SEfCION 



PUES""'r ,.r-rt:> Ot:> -----··· -- ·- - .. .... -· ..... 
CLAVE DE s··-.. --- ··----·1·- TITULO EN r.E REPORTAN A 1 LE REPORTAN 
LA EMPRESA LA EMPRESA 

MINIMO PROMEDIO MAXIMO 

A $ 52 ,000 $ 81,650 $ 117,000 JErE DE GERENTE DE 
PERSONAL TIENDA 

e $ 150,838 JEFE GENERAL 
GERENTE DE RE 
LACIONES INDÜ'ª JEFE DE 

DE TIENDA TRIALES DEPARTAMENTOS 

e N/C NO COMPARO 

o N/C NO CoHPARO 

E $ 120,000 $ 160,000 $ 200,000 . GERENTE· DE DIRECTOR GERENTE DE 
·, RE~ .• llUHANAS ADMINISTRATIVO TIENDA 

r N/C NO COMPARO 

G N/C NO COMPARO 

11 N/C NO COMPARO 



PUESTO t ENCARGADO DE SEGURIDAD VAi UT\CION 275 HA\' 1 CLAVE 5 2 1 

SUELDO MENSUAL 
TITULO EN LE REPORTA Al LE REPORTAN CLAVE DE 

LA EH.PRESA LA. EMPRf.S,\ 
MINIHO PROMEDIO MAXIMO 

A $ 63,000 $ 81,667 $ 102,000 JEFE DE PRO- SUBGERENTE VIGILANTES 
TECCION DE TIENDA CIVILES Y POL 

B $ 55,185 JEFE DE SE - JEFE GENERAL VIGILANTES 
GURIDAD DE TIENDA 

e N/C NO COMPARO 

D N/C NO COMPARO 

E $ 46,000 $ 50,000 $ 55,000 SUPERVISOR DE GERENTE DE AUXILIAR DE 
SEGURIDAD SEGURIDAD SEGURIDAD 

F N/C NO COMPARO 

G $ 66, 768 JEFE DE VI -
GILANCIA 

H N/C NO COMPARO 



PUEST01 VIGILANTES VALUACION 1 117 liAY CLAVEi 5.3 

CLAVE DE SUEl.00 MENSUAi. TITULO EN LE REPORTAN h 1 LE REPORTAN 

LA EMPRESA LA EMPRESA 
··-··-··- ---· 

A $ 41,800 $ 49,630 s 61,800 VIGILANTES DE JEFE DE SEGU -
CIVILES RIDAO 

B $ 43,884 $ 47,BOl $ 55, 760 VIGILANTES JEFE DE SE -
GURIDAD 

e N/C NO COMPARO 

o N/C NO COMPARO 

E $ 42,210 s 43,600 $ 46,000 AUX. DE SE - SUPERVISORES 
GURIDAD DE SEGURIDAD 

F N/C NO COMPARO 

G s 43,524 l\UX. DE VIGI- JEFE Dt: VlGl-
l.A!ICII\ LANCIA 

11 s 40, 248 Vtnll.ANCIA SEUURIDAD 



PUESTOa AUXII lAH DE Ml\NTENIHIENTO VAIUACION1 194 HAY CLAVE1 5 4 

CLAVE OC SUELDO HENsuAt' TITULO DE J.A U: REI'ORTJ\N i\ LE REPORTAN 1 LA EMPRESA EMPRES/\ 
MINIMO PROMEDIO MAXtHO 

A $ 47,ooo $ SS,242 $ 75",000 JEFE DE LlM - SUBCERENTE DE SUBJEFE LIM-
PIEZA OPERJ\CJOUES PIEZA 

• $ 47,801 AUX. DE MAN- JEFE GENERAL 
TENIHI&NTO DE TIENDA 

e HIC NO COKPARO 

D HIC NO COMPARO 

E $ 43, 200 $ 46,600 $ so,ooo AUX. DE MAN - JEFE DE MAN - MOZOS 
TENIMIENTO TENIMIENTO 

F $ 40,000 AUXILIARES· JEFE DE DEPAR -TAMENTOS 

o $ 69,898 MANTEN IHI ENTO 

H $ BB,062 JEFE DE MAN-
TENIHIENTO 



PUEST01 CHOFER VALUACIOH 1 138 HAY CLAVEi 5.S 

CLAVE DE -··-. -- ··-··-···. TITULO DE LA LE REpORTAN A 1 LE REPORTAN 
LA EMPRESA EMPRESA 

HINIHO PROMEDIO MAXIMO 

A N/C NO COMPARO 

B $ 45,990 CHOFER JEFE GENERAL 
DE TIENDA 

e N/C NO COMPARO 

D s 45,990 CHOFER JEFE DE ALMA-
CE~ 

E $ 45,990 s 47, 520 CHOFER GERE!lTE DE ESTlDAOORJ::S 
ALKACE!~ 

r N/C NO COMPARO 

G s 47 ,268 Cllot't:H 

H $ 46,0Sl L"JIOl-"ER 



PUESTO 1 HOZO 

$ JJ,600 $ JB,926 $ 42,000 

$ Jl,800 $ 33,927 $ 36,2-46 

$ 31,920 

s Jl,eoo 
. 

$ 31,eoo $ 33,400 $ 35, 000 

$ 40,000 

G $ 52,416 

$ 45,396 

VALU/\ClON: 115 HAY CLJ\VE1 5.6 

TITULO DE 
L/\ EMPRESA 

HOZO 

· .. 

·,-ASEA.DORES 

,"·. :'.. :. 
Mozo" • 

.... 

'.~~x'; ii• tNTE~ 

LF. REPORTA Ai 

JEFE DE LlK -
PIEZA 

JEFE .DE ,VENTAS 

JEFE DE PER -
SON AL 

GERENTE 

LE REPORTAN 

, DEN.CIA :·· ..•. ,- 1------11-------1 

AUXILIAR 

MOZO 

AUX, DE MANTE 
NIMIENTO -

/\S&ADOR 

JEFE DE INTEN 
D&NCIA -

AUXILIAR 



PUESTO 1 JEFE DE ALMACEN EVALUACION1 293 HAY CLAVE1 6.l 

CLAVE DE ....... _,... ._._,,, .... , 
TITULO EN LA LE REPORTA A 1 LE REPORTAN LA EMPRESA 
EMPRESA 

MINIMO PROMEDIO HAXIHO 

A s 55 ,000 s 75,578 $ 104,000 JEFE DE RECIDO SUBGF.RENTE DE RECIBIDORES 
TIENDA Y AUXILIARES 

B $ 73,551 JEFE DE 1'lWQN JEFE GENERAL RECEPTOR Y 
DE TIENDA ESTIBADOR 

e s 60 ·ººº ENCARGADO GERENTE DE SUBENCARGADO 
TIEND/\ 

D $ 46,000 GERENTE DE 
ALllACEN 

E s 50,000 $ 55 ·ººº $ 60, ººº JEFE DE RECIBO SUDGERESTE DE AUXILIAR A 
OPERACIONES 

r N/C NO COMPARO 

G $ 66, 768 JE!"E DE BODEGA 

H S Bl ,360 ALMACENISTA AtnC. DE CCff'W\S 



ruf.Sro AUXILIAR DE ALMACEN 1 VAi UACION 194 HAY CLAV 1 E1 
' 2 

CLAVE DE SUELDO MENSUAL TITULO CN LA t.E REPORTA A 1 LE REPORTAN 1 
LA EMPRESA EMPRESA 

MINIHO PROMEDIO MAXIMO 

A $ 43,500 $ Sl,646 $ 66,000 SUBJEFE DE JEFE DE RECIB? AUXILIARES 
RECIBO 

B $ 47,801 AUXILIAR DE GERENTE DE 
ALHACEN TIENDA 

e $ 46,400 SUB ENCARGADO ENCARGADO DE 
DE ALMACEN ALHACEN 

D N/C NO COMPARO 

E N/C NO COMPARO 

F N/C NO COMPARO 

o $ 41,946 AUXILIAR 
ALMACEN 

H s 40,248 AUXILIAR DE 
DOOEGA 



PUESTOr RECEPTOR VALUACION 1 138 HAY CLAVE1 6 3 

...................... ~ 
TITULO EN LA LE REPORTA A 1 LE REPORTAN CLAVE DE 
EMPRESA LA EMPRESA MINIHO PROMEDIO HAXIHO 

A $ 33,980 $ 39,610 $ 57,100 RECIBIDOR JEFE DE RECIBO 

B $ 47,801 RECEPTOR JEFE DE AI.Wl.Cm 

e N/C NO COMPARO 

D $ 37,580 JEFE DE GERENTE 
RECIBO 

E N/C NO COMPARO 

F N/C NO COMPARO 

G N/C NO COMPARO 

D N/C NO COMPARO 



PUESTO 1 DESPACHADOR VALUACION 1 141 HA\' CLAVE 6 4 1 

CLAVE DE SUELDO MESSUAL TITULO EN LA LE REPORTA A 1 LE REPORTAN 
LA EMPRESA F.MPRESA 

"'"'"" 
,__., ___ .... 

A N/C NO COMPARO 

B $ 41,405 DESPACHADOR JEFE DE AL~ 
CEN 

e $ 44 ,280 DESPACHADOR JEFE DE DEPA.B, . TAMENTO 

D N/C NO COMPARO 

. 

. 
E N/C ·NO COMPARO ' 1.· 

. ··. 

F N/C NO COXPARO 

G $ 46,176 VITRJNERO JEFE DE DEPAR_ 
TAMENTO 

11 s 40,248 DESPACHADOR 



PUEST01 ESTIBADOR VALUACIONr 100 HAY CLAVE1 6 5 

CLAVE DE SUELDO MENSUAL TITULO EN LA LE REPORTA A 1 LE REPORTAN 
LA EMPRESA EMPRESA 

MINIHO PROMEDIO MAXIHO 

A s 35,864 ESTIBADOR JEFE DE ALMA .. 
CEN 

e N/C NO COMPARO 

e N/C NO COMPARO 

o $ J0,900 AUXILIAR DE JEFE DE CEPAS, 
DEPARTAMENTO TAHENTO 

E N/C NO COMPARO 

F N/C NO COMPARO 

JEFE DE OPE -
G $ 46,176 EMPACADOR RACIONES EN 

~~~CCN Y B,2 

H $ 52,135 AUKILIAR EN 
BODEGA 
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