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* . INTRODUCCION i+

Ld admlnlstvaclén de ueldos y Salaplos cs una: Iunc15n~i
tvascend;ntal ‘en el ure

sobve la econom a: de 1a comunldad.

Las empnesas nequ1eren de un progpama a
toriamante la esca‘a de compensac;ones.

,Ademés de tomav en cuenta la Valuaelén de uuesLos come-~

purtn ‘del. ‘programa dL uuuldOS Y. Salar¢os que lag mercsas rc
qu1enen' se: debe de 1nclu1r Tos ObthJVDS que "se pretendan -
ralcunzanl la ldenc;flcaclﬁn de nacgs;dadeb, desarrollo de po

- -vl- :



politicas dé colpensacibn.y de. ;lévap a_cabo cada.uno de &g -
tos, para asi poder fijar el salaric justo para el trabaja-
dop, K » :
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slnd;catos de of101

CAPITULO T ]
ANTLCI‘DFN"‘ES DE LA ADMINISTRACION
"."DE SUELDOS Y SALARIOS

Rcalante no se tlene bastante 1nforma016n acepca de la
Admlnlstva016n de Sueldos y SaldPlOS' das’ 1dcaa que se tie--
nenacerca de Esii 3

,emontan E navtlp de la Edad Hed:a, en-
la cual hub un gran ﬁmero de’ sucesos los quecausaron:la - -
necesidad ‘de plantar una Admlnlstraclén de Sueldos y Sald~

pios. TR

Dupanta el periodo de ld Fdad “Edlﬂ la industria favore
[ 3%6) eSpGCIEIMLnLE un tlpo de valoracibn ‘de taveas espontdnco
al cstublecev las dlfLPenclaS 1rad1c1cnalns entre los apren-
dices v operarxos y mae:tros, a partlr d entonces la obser-
vac16n de éstas” d15t1n01ones ha tenido que expresarse repeti

‘ddmente con las exlbenczas de la pvoducclén an masa, pere --

hastd 01nrto punto. es tamblﬁn vesponsabl; de que numerosos -~

sc“hayan opuesto-a la valoraci6n de ta-
Es muy mportante tener‘en cuenia,el Jmuacto que ha or;

'formaclonus Pddl alcs'cn lc salaplodw -




to las injusticiag qdmitidas'nencnalmentp;

obre al contcnldo dc 14»

Lap ag d:fnnenr:ale ha alco la

y por
dad -

“burar
~exigencia

t ra b»d Jo :

N ducir uI

_conocen éstos cumbloa de una mqncn
“las

las tavlFaJ de aalarlos
las tapeaa. i

var

Unxdo. Jla
Valopi-w-

_ Enfddﬁe‘ﬂodehno dela VYaloracid

1871, la Com;ulﬁn e JLIVJCJD CJVLL d
v6 Odbo uho du ]ou puimurcu thd ol

ik ,ld
cidn du TdnLa:, peroel” cnfoquc o conc ‘
aparecib sino hasta’ ‘deapuls de ‘euareént

o enon JHSTDU LnlOJ, los CUdlLS a/u dbdn a‘re



’ £n 1909 la C¢misi6n del Servicio Civil de Chicago, ela-
bord un plan de exploracifn para 1os empleados del Estado;‘y>
entra los afios 1909-1910, la Common Wealth Edison Caompany, -

‘ desavrol16‘ﬁn programa de Valoracibn de Tareas, aplicindolo~:
a las cxvcunstanclas nndusrvldlus baJo ld dlruccm&n de Pp;-~

,fflngham. :

Pov esn m;sma upoca las lnvestlgaCLOnes de Fre

,elrv16 de base ‘para afrcn--

f*n compara Vpn 1os actuales,
tav futura

ncc951d'des.,

Al part;r del ‘afio 1930 1a contratac;&n colect;vu qued§ -

LOHBldUdelumLﬂlu umplldd&, gracian o log win’oizos) de vass

‘vxoszmllluneu de trabajadores . specxalizadoé <] semi~éspue5a
lizados, la contratacién colectiva elevd los salaries a- pe--
sar de que no concedia demasiada atenclén a las lrregularlda"

des de las tarifas,

Las irregularidades en los sala
dar en ningfin individuo alslado o
direccidn, como los traba:adcvua




,los salurlos dc
ICLP el trabujo mv‘i
loa trabujadorms—‘

muy es pecld
rencia un[pu Las LuPlde dL 105

'de'idagno,uspc01al; 1dos

Durante la'expar d‘SGEUhda

Guehra'Mundiél y'$1¥d4

gbtar»ﬁ‘n o8’ llon '5 dL hombpca ‘del-

*vv1v i las fuevcas avmadas, ov;gll"

entve 1d, Lavlfas.

sua tareas, G"tas PLSDLCtO a hab;lldad resp nsab1~
llddd J OLPdS cdpactunnqrxca . s =

vﬁ“fécbirigmpo después, pero durante la Segunda Guerra Mun
'dia‘7la'populubidad de: Valoraci6n de Taveas cmpuezb a crecer,
e parte deb:do al hecho de qué surgieron muchas ocupaciones

’nUEvas cfmo consecucnclad ‘de los cambios introducidos ‘en’los

'mEtodo du produncan, y en parte para ]uLtmeCdP los aumen-—
'sldy salarios que habia provocade la Ley de 1442 sobre la-

dﬁfayilizhciﬁn de Sucldos y Salarios,



CONCEPTO DE SUELDO Y SALARIO.

Su etimologfa:
El. término salario, deriva de sal, aludlcndo al hecho -

nistdrico. de. que alpuna vez se pdpé ‘con ella.
Sueldo, pvov1ene de solidus, moneda de oro de peso ca=-
hal, )

Su dl[ercncld.'

E1 saldrxo se paba por.hora .o por dia, aunque Se llqu1—g
“de semanalmente de ordlnarlo El sueldo'ae paga’ por mes O imm
"qu1ncuna. Puvo la verdadera d;ferenc;a es’de indole»soclolé—""
gica; el salar:o se apl1ca mas b1€n a’ 1rabajos manuales o dewf:

taller"el sueldo a traba]o= 1ntelectuales admznlstratlvoq.

de gupevv1516n o"de~oficina

Su definicidn

Los” salariospueden. cla51f1carset

1= Pon el medio empleado pava el pago_

:a) ‘Saldrios -en.moneda -5 N
v) Salarios en especie; y
“e) Papo mixto :
Seéunda

(1)

parte,

Sueldos y Salaries



. a) Fl SdlﬂPlO pagado en moneda, no tlene d;flcultad., o
b) E‘ salur;o en’ enpucle, EJ “eli"que ‘sepa

Algunos considurar que €l 8alaric -Real 'se refiere tan-
9510 a 105 ener yisepvicios adQuibidos con ¢l salario en-

monLda, y no toJ 'n cucnta ¢n €l . las prestaciones; consi-
dcrando Cslas, lelldman 1048 b¢cn " .cogto de mano de obpra® -
(.0.T.T. Y. Para

tvativo, el Saiafio Real debe: abapcar todo lo que el traba-

ra opinién y desde ¢l dngulo adminin--

jador recibe a camb;o de su trabajo y alin las deducciones-
como -euotas s;nd;cale., 1mpueﬂ10 etc.; sélo asi se puedi-
comparar adm1q1strat1vamcnte los salarios de dos o mds en--
presas., : T - k

3.~ Por su capﬁcidadlsgtiéfacfov a,y
a) Individualy o- o0
b} Familiar :

el salarip-puede ser:

satisfacer necesidades

Jque’requiere la susten-



Jrar-a’ fdmlll&S con

,nuestro caso' comlslones mlxtag del Salavlo Minlmo), ‘o blén.-

tacién de:la faﬁilia del’trabajador.

El: famxllap se. leldC ert: db olutb y velativo, segﬁn que

sea: el que bavte‘pava la ustaniaclon de. una: familia normal=-

( euposa ¥ cuatro hl)os) ‘G el que es’ necesario para susten--

que: puedgn ser numerosas ( seis o -
mﬁg_hljos) ’

io se divide en:::

'"ubstahcialmen

por una contrqtacl&n llbve én determinada rama o cmpresa.

El Salario Minimo legal se subdivide en general y profe
sional, el primero es el que se paga obligatoriamente a toda
clase de labores, El sepundo es el que debe cubrirse como mf
nimo a determinadas actividades, por considerarse que su ca.
lificacién exige para ellas una remuneracién mayor. El Sala-~

rio M{nimo profesicnal suele fijarse por ramas,

§5.- Por razén de quién produce el trabajo o recibe el sala—-‘r
rio ge divide en: :
a) Personal



b) Coluctivo;'y
¢) De cquipo

Elvpﬁiﬁuvc g Ll quL ‘pro ucu qu1€x" . ehé'ia"fémilia,‘

iembros de-
‘gostener-

niprupode traba
a dxsrfibdciﬁg del -
es pqco uSua1‘ tra--
uele:-darse ‘salarios-

El Salapio pop unldad dek iciipo es aquél que s6lo toma

-en cuenta el tJempo qua el trabaﬂudov pone su fuerza de tra

'atvén. Dvd:narlamnnto se forma como

‘bago a. dlsponlczdn del:
base ‘una Jarnadd { fPLCUCnC&anCL de . 8 hora_), aunqué de he
cno el tnaha)o se compute por dIa por hora, por semana, ~-

por. ‘mes. o pon cualqu istema.

Una‘cosa‘mu o se dgbe panar por alto-

mbobfantﬁ~qu



el Gnico posible en una‘gvan mayoria de labopes.

- .El salarlo por Unlddd dL obra, tamblén llamado -por ren-
d;m;ent

es7aquel en que el t‘abajo se computa de acuevdo -
con': el nﬁmevo ae’ unldadcskproduc1das. Su_

orma- m&s ‘eruda, pe

ro clana, a5 el'destajo ‘de-81 deben considerarse tam

',blen loa s;>temas de salarlos i centzvos d;rectoga

Puede danéé‘dﬁakcombihdcién, como  ocurre con muchos in-
centivos, garantizande un.salario hasta el rendimiento nor--
mal, y pagando incentivo o prima,‘cuando supere aquél,

7.-0tras divisiones de mencr importancia son .las de salario-
dirécto o indirecto; sepln. que se trate da lo que expresamen
te se paga como salarvio o del cohplomento que le dan otras -
prestaciones adicionales de la enmpresa; ordinario o extraor-
dinario, segin se pague por la jornada normal o por horas de
trabajes excedentes, ete. '

-11-



CAPITULO II _
LA VALUACION nr PUP TOS‘

La Valuaeién du‘Pueafos:formA'pﬁhfL delrprograma de Su-
eldos 'y Qalarnos. ‘Una;/ empre“a puede *anr muchos objetxvos -
en la LTLQCA&H dc ‘un plan de Vuluacx&n du Pueﬂtos, pero &l -
prop6 Jto bés lCO es el de estab‘ervr una reluc1cn Jnterna -
uqultdthd de los JUEIdOJ{ R

CONCEPTQ DE VALUAdrdN5D£7bﬁtSTos;’ , ceennt
‘La Valuaei6n de.Pudpto congiste en comparan los traba--
jos unoy con otrog gn"rélacidn;g’lo'qqéféscdsfdumanden_dul =

LdeujddOF.

LdS comparacloncs pucden babapse en 104 términos de:
Lan Jerarquia por gvados,‘o
2 2im Valuac16n por_puntoa,

- Para que la valua016n seda verdaderamente completa, debe
ré fljavse un precio al trabajo. Ll precio no se determina -
. Gnicamente por-los requisitos que ¢l .trabajo exige, ino tam
bidn los factores de Oferta y Demanda forman parte escncial-

del problemi.
La Valuacién de Puestos no fija por gf ¢l precio del --

trabajo, sino que simplemente muestra la relacidn que existe
entre uno y otro puesto, lo que determina ¢l precio cuando -

-17-



no hay olros faciorc: quw fuerc an d un trubajo dddO [uera dc'

la relacibn novmul debldo, a re' r-11}:0"~exl.r-aov‘cunamos pa-

ra.el mxsmo.

S L a Valuacldn de Puestos as una acthldad thnlca, mlen‘
'tras que F jar; 1 pveclo ‘de los mismos es un auunco vcconﬁm‘f
“personas-ique valdan los puevtog puLdLn fleP ‘la cuo-{v—

ta que dEbuPd pagarse para JQu mis mOS' u1emprc Que ya, sca ha;

_14 establecldo :1la cstvucluva pen neral de &sta cucta, Sepia

‘una sxtuaclén 1ULPﬂ de.lo comun, que el depavtamcnto de:Va
luaclén de Pues IQS tambiéin e“ldbleClGPa el nLvel de precloa-
lea eatruetura de salarios. ‘

Ademéa dL la Valuaclén de Pucstov se puedenobt

otvos bene flOlOS, como son. : _

1.—;T1ende ‘a’eliminar las dLsxgualdadu enAJosléalhpids,h
2,- No{ proporciona una base relatlvamuntq_ohjetiyd pa=
>t§ ra"l4'soluci6n:de controveraias sobre los salapios--
'ﬁi que -involucren las clasificaciones- compapativas’,

'La‘dcscripci&n de los trabajos sobre la cufl se ba-

sa la Valuacifn proporeiona la lnfopmdclon necesa--
ria para las investigaciones.y compdruc1ones sobre-
los salarios papados en la localidad.
H.~ 'La Valuacifn de Puestos permite a una compania que-
: tenga féabricas en otras zonas, mantener un alto pra
'ddldd estindares, adn cuando los niveles de sala=ee

rios sean dlfUPCHtEu.

6in La d;scr;pc16n de Los: erbajos punden car la Lnfor— ~
8

mac

n c(._>ar'.1a p I‘




“ésta’ a los mayores requ;sltos que t:cne' Que satisfacer el -
’ijon‘paLado. Deritro: du s Los quuxnltos estdn:

Lnubujado

Inteligéncia-

nide’Puestos-
aracterfsti -

‘ Alpunds empre"ao uL llaan havta once cavactevistlcag di
feventcﬂ. L muy 1mportantc qu. cﬂda cqvactcnistzca sea defi
nida cuidadosamente Yy se ualgnc vnlorgs en puntos para las -
caractevfstlcds dL 1rabajos bJEn conoc1dod, econ el fin de que

se acepten-las normas Leneralmuntc reconoc;dau.




ofieio,

Lo lmportantu no es cuéntds caractepistleas qucddn in--
1c1uidas ‘an AUn- slstema,,51no si-las que se. censideran peprti«-
nentes y de- hecho ‘establecen diferencias entre los requls;--"
‘tos’ de un tvabajo. El dnecluir. muchos factores solamente au~-
}menta el nidmero de puntos sobre los! quc puede caer desacuer
do.

SISTEMAS BASICOS PARA LA CALIFTCACION DE.PUESTOS) -

Hétodo de Gradacibn:

Seglin dste método de cdliflcaclén,,los pueftos son orde
“nados en orden decreciente-en términos’ de sus diferéncias en'
niveles de funeciones, respons abilidadés y requivitoé; no. sc¢-
“dividen en sus partes componentes 51no quc se lEb cons;derd—
como un todo; comparindolo. uno con otro pana_a sl podcr deter

minar su posicién relativa en la gradacién, .

Este como los otros tres mCtodos que veremos ofrece al-
gunas ventajas y desventajas.

Ventaias del Método de’Gradacibni -

1.2 me Pheil ‘de.
2.eLa gradac16n se: puede haeev rﬁpldamgnte.
3.<-8u

nm‘earlo.f'

nstalac;én_es pPoco - costosa

Desventajas del M&todo de Gradacién:
~"No 'se Cuenta con normas establecidas contra las cua’
les se pueda determinar la gradacibn.
- 2.- No importa el ordenamiento; puesto que no su consi~

deran o toman en cuenta ( en detalle) los factores

-16-




”unddmantqles de los pucstos,
3.+ Puede haber confusiones en pueSLDJ que tengan titu-'
los similapes, K Lo ‘ R _
- -Rg diffcil encontrar califidadprcé que ‘tengan un ©o -
nocimicnte upvopiadb qa,todoa lou'pueatos.
Lute sistema es diffcil o mis diffeil de opepdr ~--
conformne hay aumento en el nﬁmenn de puésros ¥ 8u -

i compLuj)dud : . .
6}4 AL deLerm;ndr la’ poa;czén de -un pue to en la grada-
_c16n, &sta puede estdr sujeta. a la influencia del -
sueldo o salario. ‘existente.’ '
S A‘gunos calificadores puedeﬁ estar. evaluando o call
: :fledndo a las peraonag que ocupqn los pusstos vy no
'a és@os‘gﬁ'si.- L PR ‘

‘Hérodo de Claslf1cac16n dé’ Grados. oE
ol L te "gistomal propovclund una mcdada, un patvén para me-
Ja,cscnla éstd formada

Udin la% dlfCPLﬂCldﬁ éntre “los pueqtos.

de una "EPlE de rvudos o clases que han do delnldOa &n téo=

al:flcarsa.,

,mlnos de la cldSL ‘de pucstos que van

mancra que mapcan las: dlfﬂPLnCJQS
Sde fuﬂCIOHCu, rcsponqabllldad

2.— Huy P Lll dL comprcnd :
L rheil de lluvanlo a_ cibo; y.

l16-



Uom Los pesultados que se obeenhn Son razonablumente—

--otra pdrte en otra clase.

No'se ut;llzan hojas de calificacién que se. ;ndlqué

‘éi valor exacto empleado por los callflcado:es
determinar la posicifn del puesto. L
4,-°El ‘sueldo y salario existente puede afectar la posi

cifn-de un puesto dentro de su clase.

_ §.» Puede ser que ningln calificador esté familiapizad
con todos loy puestos,

6, E1 uso de fOste sistema se dificulta cQéhdo’aumenta-
ndmero de puestos y su complejidad.
7.~ La redaccién de las descrlpc;ones de ¢
dos es relativamente dlficll

MEtodo de Puntos:

rie de pasos como ‘son los 51gu1en es.

1,~ Se seleccionan y defznen los factores
dos los puestos por valuarse,

2.~ Se determina y define el nlmero de gpados quc serén
distribuidos dentro de cada factor.

_17-




'Lou fchoreu

- Yentaday!

,tosnen valorcs nuvalcos.

i que: otres -

,_u;stcmns.
8.¢»La prcclslﬁn y con51olcnc ardel

lan aumentan:.con-
- formL pﬂua nl 11meo

s s fheil de comprender: rvisores’y om

fpqudou.

Desvenldgas.
= 1,- Se¢ requicre un-alto prado dc hab;l:dad para selec-
cionar los factores correctos 'y suu grados, asi co
mo para redactar definiciones claras y comprensi--
hles acerca de los mismos,
2,- La distribucifn de los factores de ponderacibn pas-
.ra cada factor es rclativamente diffcil as{ como -
la asignacibn de puntos a cada grado,
3.~ La asignacién de los valores en puntos es hecha -»
més o menos de una manera: arbitraria,

18~



LS Su 1nstala016n es lenta.
5.— Se’ vequ;cve bastdnte trdba]o de, of;cxna.

" Método de Compavac;én de ractopes.\"=

En’ éste 515tema los puestos son analizados tomando en =
cuenta ciertos faetores, usualmente son einco. Se eligen pu-
©stos clave que representen cada nivel principal de funcio--
nes, pesponsab;lldades y habllldadcs comprendadas dentro de-"

“la clase de puesto* que van’a callflcar . :

2.~ 'Se constituye una'escéla talacién, ase

gurando por lo tanto. que ccho,e#pecifi[

camente para la or&anlzaCJGn.

3.~ E1 empleo de la escala es- fécll parﬂ podep callfl-
car otros puestos una vex. que haya: 81d0 prepavada._

4.~ lLa escala as dispuesta en unldadus monetarlas ‘noJ

requiere de ninguna conversién.

Desventaias:
1.~ 51 existe desigualdades en los‘salarios~dc
clave, empleados para construir'la e"cula.

puestoa-

2,~ Como los salarios no permanecen constantes, la base
del sistema de calificacibn puede ser totalmente -

-19-




de su . dbedo allneamlcnlo

. H.Q;La con Lvuccxén de Jn aged

Ll 51 tcmd dL Gvadaclén 'y de Cld51f1cac15n se pueden --
eleLlp puva de1c16n -de. Dunslos de un grupo mis o menos simi

mlentva que para comparar lo rio homogfincos se utili--
zan 103 Sldlcmd& du Puntuac16n y de Coiaparacidn de Factores.

:infinaianté'én thmin05 de Eompavacién de tiempo y cos
td, la ut111 dL16H de los MBtodos de Gradaci6n y Clasifiea--
c16n es mu 51mple de entcnden, por lo tanto requieren de me
nor tiempo' y dlnevo para’su instalacién que los Métodos de -
'-Puntuac16n y Compdvdcxén de factore .

-20-




CAPITULO XTI
ESTUDIO DE 10§ SALARIOS

Una vez terminada la clasificacifn de los empleados,: la
empresa estd preparada para pensar en términos de los sala-- .
rios de sus puestos. Con el orden de importancia definido, -
pueden determinavse los salaries equitatives porque una com-
pafifd conoce cuales puestos deben recibir un salario:mayor -
que otros. Queda aln por resolverse cuales deben ser los sa~
larios de los puestes respectivos y que tan alto debe ser‘¢§

da salario sobre el precedente,

Usualmente se emplean dos métodos para definir éstekprg,
blema; Un plan se usa como pufa bisica de los salarios actua
les que paga la cempafifa y no existe un reconocimiento.de lo
que otras empresas estin paganda. El sepundo plan-es llevav*
a cabo un estudio de salarios, con objeto de encontrar. lo -
que otras empresas estin pagando para trabajos similares, em
pleando €sta inrormacién junto con los salarios actuales de-
la compaiifa, como puia para el avalfio de los puestos,

Necaesidad de un Estudio de Salarios:

L1 primer Método de basa principalmente en la suposi---
cibn de que los salarios actuales son los adicionales, y es-
~tén en lfnea con losgalarios de otras compafifas, Esta suposi
cifn puede ser vélida, y puede entonces contruirse una es---
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tbuctuha'de Sﬁéldos v Salarios ckdéiehfé.bzl'peliérd éé ‘pre-

enta con fvecucnc:a, ¢n lel-hdcho-de’ser-la 5upoﬂ;c16n
vocada._;~~

qﬁi¥'

gi

{ﬁinimdby.el salario mis alto‘pudep a4l ‘puesto con la valua--

dlleQ minlmo pudeo al. puc‘ro con la valuacxdn -

- diBn mayor. la diferencia en dinere’entre el salario mayor y
) ci salario mds bajo, es diatribuido~eutre’los puestos intep-
delou' de acuerdo con el orden’ de su “importancia fijando --
:los salarios en proporcibn a 10s niveles de los puestos. Esg-
te procedimiento como se ha mnncidnadd antes, puede producir
una estructura de salarios cxcéléﬁtes s1 el pivel de sala--
rios se compara favorablemente con el de otras organizacio-~
nes,

Procedimiento para realizap eY Estudio de Salarios:

Primeramente se tendrd que hacer una.recopilacién de in
formacién es deciv recabar‘infoﬁmécién; es5to es con €l obje-
"to de saber-cudl es-la. posicldn de nuestra empresa, bién de~
la localldad d6nde se PncuLnLra la empresa, de la regién, -
del pafs, de eiertas rgmas umpvusarndlus, ete,, y sobre todo
en bqée a‘esa -posicibn quengﬂrdamos, determinar cufl debe -

jcv'la'mujov ac 16n a suLu1n atendiendo a los objetivos pro-

pxos de Ja EmﬁPeed.

“-8ulecdidn dé las .compainfas a _investigar:

Con respecto a las compadfas que deben incluirse en el-
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vpeconocimientb se pnusentan-dds'problemas bﬁsicos:

a) Las empresas que deben 1nclu1rse en: pavtlcular y -

B) E1 nﬁmerd d empresas que s n

reconpeimient

Se deben de utlllzap algunos er terlos e
de las empresas para auegurar que cgtas son ddccuadas para gES
el reconocimiento:

1) La competencia principal-que una compafifa sufre en -
el mercado de mano de_obra, proviene de otras compa-
fifas que se dedican a otras ramas, los trabajadorus-
con frecuencia prefiercn permanecer en un ramo parti
cular porque estdin familiarizados con el, incremen--
tando por lo tanto, la competencla por sus servi ---

cios,

2) Como existgh puestos similaves entre las distintas -
ramas, las empresas estin ‘tambi&n en competencia con
compafifas dedicadas a otras ramas de ncgocios o de -
industria,

3} Deben incluirse en el estudip a las empresas que ocy
~pan un nmero suficiente de trabajadores para que su
competencia sea apreciable, Una empresa por alguna -
raz6n poco usual, puede estar pagando salarios anor-
malmente altos o bajos por un puesto. Si Estos sala-
rios son promediados con otros, la distorsién resul-
tante provocard que el salario, aparentemente sea -n

mds grande, o mds pequefio que su valor real.

4) Algunas empresas del fdrea por investiparse, pueden -

emplear trabajadores para el mismo tipo de puesto ==
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que otres, puvo aﬁn puPdtn na scn compktxdovus du 1m

vporianc1a. Como -la’ competencia prlnc;pdl en el mercd

"glderaclén de
sin.algln va=~

o
B

‘Sa LOnﬂldLFﬂ qu
lLs?q fOPm110
enfcmgntL
_Qupuﬁdcn‘§b 
sus ghﬁicadd

~

6

adn cuandeo las -

'merc sas: pueden esta crads gcogrﬂficamente.

Una vez que-se ha deferminado:el eriterio para seleccio
nar las meﬁe'as' el 91gu1entc paso es hacer lista de aqué--
" 1las companias, que est&n mis cerca de llenar los requisi--
tos ‘de seleceibn, tomando en cuenta que una muestra muy ex--
tensa -nos englobarfa mucho nuestra informdcién, siendo difi-
cil que rvealmente fueran comparables todas las compafifas in-
clufdas; por otro lado, una muestra muy reducida no nos pepr-
“mitiiia tener un panorama dadecuado del mercado de nuestros -
Stueldos y Prestaciones, por lo que lo mis recomendable es ~-
una muestra razonable de 10 a 15 empresas aproximadamente, vy
gimilares en politicas de Administracifn de renmuneraciones,-
magnitud, piro, ndmero de personal, ete.

Mftodos para obtener la cooperacifin de las compaiifas seleca-

cionadas:’
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El Jntevcamblo de lnfovmaczén obre aupcctos de la opu—

- racién es comfin "en’ ‘la préctica: de 1os negocios, modevnoa.i-+- 
: Qulen es Dvoporczonan la informacién, reeiben los rcs ultadcs~— 
de e la ;nvubtlgaclén,_dutos que puéden emplear ‘en JuApibbia-f
Opeiacién.rﬂo“sélo se obviene informacidh valiosa é”caﬁbid,"
sino la’ obtanen a un costo nomlnal porgque ‘el cos to estﬁ 11
mltado a la cantidad de tiempo y esfuerzos nacesaplos pama -
“dar la ;nformaclén sobre. sus propias emppesqs.r Lo

Aﬁn en-el &vea de Sueldos y Salarlos que antes s€ COHSlvli‘

objeto de obtener la informacién que les permltlr e n
upa estructura de salarics major. Por &stas razones, se expe
rimenta normalmentv poca dificultad en obtanr que otrds em-
presas proporcionen los datos dos eados.

El contacto original conilas emprésas seleccionadas pa
ra el reconocimiento, puede hacerse dé_una o varias mancras.
Uno de los métodos mejores es que el pﬁesiduntu-dc la empre
sa .que realiza el estudio, dirija una,éavta a los presiden-
tes de las otras compafifas, explicando el objeto de estudio
y prometiendo la anconimidad con respecto a les salarios par
ticulares en la compafifa explicando que un Informe de los -
resultados serd enviado a los participantes, requiriendo su.,
cooperacién en el suministro de la informacién,

Otro método es que el d;régﬁor,dg personal,-haga la so
lieitud a los directores de las éomﬁéﬁfés elcgidas mediante
una carta similar a la del otro mCtodo anter;or, una visita
personal o una llamada tele!Bnlcd. '

Seleceién de los puestos qué: dében eompardrse;

S
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Lous dos ppoblnmuu badsicos: Que.

la scleceibn-de las pues stos. quu dvan

lucclén y el nﬁmero de puostos pov companansu

'JZ;éiLoq pu StOu clugldos en; panllculdr para rcprc sentar

Qcada uno de 1ov nlvalcn o clages de trabajo, deben-
los que se conqcunvcomo puestos elaves o de re-
'fcvgnc;a.,Lstoé con los puusroz'cuyas funciones o -
:pcqunﬁabilidadcs han permanceide inalterables por-
un periodo de tiempo ré¢lativanente grande, que son-
'cdnsiderados en la empresa como representantes de -
"los nivé}es bisicos de tprabajo y tienen un nimero -
de cmpléqdvs tﬁdbajundc en ellecs, sufiecicnte para -

formar una parte importante en la némina, -

Los puuétos clégidos deben>sep los ﬁucfreppeéuntan-cla-
ramente 1os niveles ‘bisices de dificultad, Eséogep un:puUESTS
poco ‘conncido para que represente la. cla“r aﬁnrcuhndo rdpre
sente el nivel de tvdbajo no’ propopcluna la: m1sm4 novma iden -

tli;cdble sobre’ lﬂ cual baaav ‘el

qlur;okpdrg Llnbrupovdu =1

estos dL ese anvul

‘nimero. rélativamente’ grande

na -bdse-mis confiallé soLre -=

lou ﬂldPlOb qu. »jampnpa{"qUu?Jos_dhuPados por un. nfmerc
‘ﬁuqucno,‘ya que “un “nfimgro mayor' df una mayor precisién esta-

‘dis L‘ic:a Y
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es tlendL'a dlstor51onav ‘a1 mepcado -

".fde mano " de obrary a 1ospsalarlos pagados a tales

puestcb

M.j Los pheéfos elegidos deben existir en un ntmero su
: -fidiehte de compafifas para hacer posible la compa-
racién, No es necesario incluir un gran’nfimero de=
puestos en el estudio, ya que se obtienen resulta-

dos estadfsticos confiables de un nGmerc relativa-

mente pequefo como muestra,

Informacién requerida:

Actualmente el sueldo base pagado a un empleado, es so
lapente una parte de su compensacidn total en muchas empre-
sas, No sc¢ tendrd una evaluacibn preeisa de la situacién si
se comparan solamente los salarios base, Algunas empresas -
pagan salarios base menores que los promedios, pero tienen-
unprograma de prestaciones muy amplio, que incrementa la =~
compensacifn total de los empleados a un nivel mis alto en-
general, que es el de la empresa con menores salarios base,
pero con menores prestaciones

Deben compararse tambifn las horas de trabajo, ya que-
algunas empresas varfan su niimero de horas de trabajo en el
dfa y en la semana, alin cuando lo normal es de 40 horas a -

la semana,

Preparacidn para lm obtencién de la informacibn:
P

£l método por emplearsce cn cada una de lag cuprosa do-

be ser ajustado a las situacioncs encontradas cn Sus regspeg



.tjvasfbrgdnruxkk
detallely

‘estudio debe contener
a.uno de los puestos,

n'compdrados. En algunoa cases, toma las-
,dcscrlpc:ones en. su “Forma orlglnal A las cntrcv1stas con las
companias;parp;clpdntcs ¥ lag coteja con los puestos compara
Bles. ‘En otros elimina las descripeiones-de los tftulos para
evitar la tendencia al comparar los puestos por su tfitulo so
lamente,vcon preferencia a cxaminar ¢l contenido de los pueg
tos cuidadosamente con base a sus funcxoneu y responsabilida
des.

: . Como el valor de un pueste se basa pvineipiamente en --
"sus responsabilidades principales, con frecuencia un resumen
‘proporciona la informacifn adecuada para efectos comparati--
vos, y requiere menor tiempo que cuando se comprueban deta--
1les. Estos resumenes pueden ser preparados separadanente de
la investigacifin de salarios o inclufdas como una parte de -

gta forma. Al preparar el cstudio, debe cxaminarse, cada ~-
uno de los procedimientos anteriorus, determinando el método
que mejor muestre i informacién del contenido del puesto, -
de acuerdo con los requisitos de la situacién,

Debe disefarse uua forma para ser empleada en el regis-
tro de la Iinformacifin obtenida de las formas participantes.
Lsta forma llena tres propfsitos definides al proporeionar -

un método conveniente del registro de datos, asegurar que se
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obtiene la misma informacién : de todos los partlelpantes ‘y-
‘presentar los datos en una manera un;fovme y con91sten1es,
lo que facilita su tabulacién. - :

Las dos formas son diseﬁadqs de manéra‘due son Féciles
de llenar, concisas en su dutéll Ty hechas para obtener la-
informacidn sobre 1os puntos esenc1ales para un buen recono
cimiento. Estas Tres cualldades ermltlpén qUL las companias
que partlclpan, o el anallsta llenun las. formds con un mini’,
mo de trabajo y con un l;gero r;es;o de . omltlr datos lmpor-
tantes. :

Obtencién .de la informacibn:

El primer procedimiento importante para la obtencién -
de la informacifn, es hacer que un pepresentante de'la7comp§
nfaque realiza la encuesta, visite cada una de las organiza
ciones participantes, obteniende los datos por medio de en-
trevistas personales,

El segundo método es enviar la forma de estudio, incluy
yendo los resumenes de los puestos, las hojas de instruccio
nes y una carta explicativa a los participantes, requirien-
do de ellos que llenen la forma y la regresen una vez gque -

. han comprobado el contenido de los puestos o los trabajos =
que son investipados, o

Cuando el analista visita una empresa, debe de entre--
vistar al individuo nombrado para &ste objecto durante las. -
negociaciones preliminaves para el estudio, obteniendo la -
informacién general necesaria preguntando a su interlocutor
y ‘llenando las respuestas en la forma de estudio.

Después de que se ha obtenido la informacién general,-
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el contenido-delos puestos LngldOJ debe compararse con el-
de los puestos ‘de la enpresa’ encncv;stada.‘L to €8 relativa-
mente Fieil de hacer cudndo la ompresa’ entrevistada tiene --
bucnas’ deséripeiones de-puestos que pueden ser estudiadas y-
comparadas sin, dificultad Cuando hb tiene deseripciones, el
dndllhlﬂ debe’ motitpdr’ cada’ una de suy deseripeiones al entre
v1stﬂdo, qulCn SLlECQlOHd 163" pUthOu comparablec de su pro-
plﬂ eompanid, repa qndo s contunido con el analista .

Muy raras VGC&b ser&n los puLStOu iguales en dos organi

za01one ntes, dﬁn cuando pueden ser lo suficientemen-

pavccldou pard sevv1v de bagse en la comparacién de cala--

3 r;os Sz hay cualquaer duda sobre la similitud de los pues~-

tos en ‘su contenldo, el analista personal debe observar el -
thdeD Si no e°1a Sdtl fecho para considerarlos -compard---
~bhle L

debu cmplcdr el pueﬂto discutido en el estudio.

31 los salarlod no est&n dlsponlblea fdcilmente puede -
sep necesarlo dejar la. forma ‘con el entrevistado para que la
completg y envfe, Silos salarios: pueden ser. obtenidos por -

"¢l analista ykia forma llenada completamente en el curso de-
la entrevista, se‘evitarén’dgmoras y,lhfinformacién incomple
ta. '

Tabulacibn de los datos del estudio de salariog:

Tan pronto como sc¢ ha terminado ¢l estudio de las empre

“sas, dehen tabularse y resumirse los datos para la empresa -
que realiza ¢l estudic as§ como para las empresas participan

tes, Debe asignarse a cada comparifa un nimero o una letra en

clave para «(ue sus salarios no puedan sep identificados. Se

incluye normalmente ¢n el informe, une lista completa de las

empresas investigadas, pero como no hay identificacién con -

respecto a los salarios inelufdos, con las excepeiones antes
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Los datos Jndxvlduales de

 c1u1p los sxguxentes puntos:

1.~ Las compafifas lnvestlgadas enumeradas por clave.l o

" 2,--EL nlmero de empleados en cada puesto ‘en cada- compa"
__ffa,
3}—'El salarlo base o el intervalo de salarios pagadcs-;
en el puesto por cada compafifa; y

4.~ El salario promedio papado conforme se ha determin5‘2“
do por el promedio o mediana, :

La tabulacifn de la informaci6n general debe ineluip un
vesuﬁen de horas por semana, periodos de descanso, vacacio--
nes, bonos y otros beneficios y costumbres, sobre los datos-
que han sido obtenidos.

Se hace una distineién entre aqufllos puestos pagados -
por mes,aquéllos pagados por hora, con objeto de aclarar la-
base de comparacién. En algunos casos, un puesto en particu-
lar puede citarse en términos de pagos por hora por algunos-
de los participantes y de pagos por mes por otros. La con--
versibn de uno o el otro a una base ecom@in, evitard 1la confu-
sibn.

Adends de la informacidn tabular, normalmente se acompa
fia el informe con discusicgnes breves por escrite, con objeto
de que pueda ser generalmente entendido, Se incluyen cartas-
de explicacién cuando se envfan los informes y ambos normal-
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A:mente son dlrlgldoa al 1nd1v1duo dc la compaﬂ!a que autorlzé

'uu partlclpaclény

“Redonocimiento-periddicos de'salaries

ormaci6n ob-
ienpo, pe-

pequieras

ndiciones econbmicas en la com

~da*naeibn,
csuministro ‘de manc de obra,

,Cuando ca a- no de los factores anteriores permanece re

latlvamente estabie, los-'salarios normalmente no fluectlan en
gvado uprec;able{‘Cuando los factores cambian, los salarios-
puyden moverse hacia-arriba o hacia abajo demasiado, requi -
piéhdosgun cambio paralelo en. la estructura de salarios,

En aquéllas compaiifas que operan mediante contrato co--
lectivo con un sindicato, ©s acontetable realizar el estudio
de los salarios antes de cada perfodo de revisifn de contra-
“to, con objeto de que la empresa esté en posicibn de discu--
tir fistes, y sus niveles con datos reales, ya que los sala-«
‘rios usuvales nermalmente tienen mucha influencia en las nego

" claciones. A la larpa, puede scr mis costoso no realizarlo -
que hacerle si al no hacerlo resulta en una escala poco sas~-
tisfactoria, Por el contratio, como el proceso completo es -
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relativamente diffcil y costose, deben evitarse los estudios
innecesarios,

La prédctica de las compaiifas con respecto a la frecuen-
cia de Estos procedimientos es variable. Algunas realizan --
los estudios trimestralmente, algunas semestralmente y otras
anualmente; algunas otras en periodos mds largos e irregula-
res. No hay un intervalo de tiempo que pueda eStablecerse --
como normal pero como gufa general, los reconocimientos se--
mestrales o anuales, como mdximo, parecen ser sufieientes, -
excaptuando las condiciones muy anormales.

La importancia del estudio se acepta cada vez mis y las
empresas estdn cada vez mis descosas de partieipar, por que
conacen el valor de tal investipacidn. :
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CAPITULO IV
ESTRUCTURA DE . ”UEIDO“ Y. SALARTOS

das para la elaborac;én de la estrucrurd, tomando en cuenta-
la relacibn: de 105 puevt04 ncluidov/en el proceso de Valua-
c16n y los daro aterca de saldrxoq que hdn sido acumuladoy.

Como un: primer paso“en'cl aspecto tfenico de la estruc-
tura, es, la construceibn de una grifica e¢n €ste caso de un -
‘Dispersograma, para lo que necesitamos determinadas coordena
'das, sicndo éstas los puntos obtupnidos en la Yaluacién y por
otro lade los sueldos que el ocupante de £stos percibe; Esto
es con el objeto de que cada puesto quede representado como-

un punto en la grdfiea ( fig, A ).
Despulis de que han sido gpnficadas lag puntuaciones y -

sueldos correspondientes a todos los puestos, se¢ obtrendri un
diagrama de dispersifn, el cual nos serviri para encontrar -
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-'Ev1tar una“[u;rtc concentrncxén de puestos en pocos -
‘nlvcles, esto. ey con el fin de identificar de manera-

nfs ClﬂPd la ubicuclén de los puestos.,
L) Fuc;lltar 1a- Admlnlstra015n de Sueldos, por medio de-~
‘la VlSlﬁn’de los anLle “indis pensable

su anLl Lovpespondxentc y procurar su

mejor dlstrlhuclén.

ar determlndC16n'de la amplltud dc ‘cada nlvel, s ne

cesar;o tra"drlos de acierdo”a la- d1 Lrlbucxdn de los pues--
tos, -en el dl spersograma, y guavdar una proporcionalidad en-
tre los mismos, pudiendo. ampliar 1os rangos en los niveles -
mis altos, con el objeto, de agrupar mayor c¢antidad de¢ pues-
tos y disminuir el nlmero de niveles.

Anteriormente se mencion la tendencia del pago actual,
ahora veremos la forma en que se puede obteper y es de dos -
maneras fundamentalmente;

- Visualmente

~ Por medio del M&todo de MSnimos Cuadrados.

Esta tendencia nos va a representar finicamente la situa
cibén de pago actual, ya que no se puade adoptarse como base-
para la estructura, de gueldos qQua vayd a proponerse, ya que

deberfl de ajustarse a dos condiciones:
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“Percapaion’

Puntos Valuacion

v

Fig.2
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- :La Oferta y Demanda de: Hano de Obra.
- Ll Cos'lo de Xa” Vlda. :

Pavu el ajuste y ppopos;cldn de’ la Curva de Sucldos se-
ré neoe dTlO uixllaar una: pvogreQiGn LeomCtrlcn para poder -
determlnar el porcentaje de crec1mlento .del ingreso, al pa--

. sav de un nivel a otro, v asi ‘uce51vamcnte hasta llegar al

~Glt1mo anFl.

La obtencidn de 1a dlspc sifnidela ¢ﬁfﬁd,~parﬂ efectos

de miximos y minimos, se 1ograr5 nediars "-él'andlinis del nf
mero de afos que conv1unc QUL i Deupanteldn un pucsto 86 ~—
mantenga en dptevmlnudo nivel! Y .;95 aumentos . ---

otorgados,

Para la obtencifn;de. la;curvahay:ciertos factores que -
deben de ser tomados en cuent o

- Mercado- de, tvabajo o sea la OprLa y Dumanda de Mano
de Qbra.- Ty oo

- Costo de la vidaj y :

- Caﬁdcidad cconbmica de la-emprasa,

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA PROPULSTA:

Obtencién del dispersograma; Ya trazada la curva propu-
esta s¢ deberd de analizar cada caso particular de los pueg
tos que integran el dispersograma, esto es con el fin de ---
ajustarlos 1o mejor posible situando asf a cada puesto en su

nivel correspondiente,

Andlisis de Bajo- Pago y Proposiciones; Segdn la ubiea-
cifn de los pucstos en los diferentés niveles, deberdn deter
minarse cuales son los que q5t£n:§iendo pagados con un suel-




- do inferdoral minimo eatablec;do en.el n;vel correspond:ente
de-tal manera qUL se pULdu estudlar cuda caso en part;culur-~

'de la empresa De Gste anﬁllsls se

mundac;ones.

puesto dejando ~-
las’ prxnclpales( analizando. st valuacx&n dea verifie

- 'Disminuir las respon“abiiidades d

car si cae en el siguiente nivel inferior).

~ Cuando la persona ocupante del puesto, cumpla con los
requisitos de Bste, y que no sea posible un intercam-
bio con otra persona que tenga alto sueldo y que ocu-
pe un puesto de menor puntuacién, disefiar un pnograma
de ajuste que nivele la situacifn,

- En los aumentos generales o en las revisiones de cone
trato colectivos dar a los puestos de bajo-papados un
porcentaje relativamente mayor para asf{ situarlos en-
su nivel,

Anfilisis de Sobre-~Pago y Proposiciones: Igualmente que
en los casos de bajo-pago se deberdin determinar, cuales son-
los puestos, la cantidad de les ocupantes y el importe total
de Sobre-Pago; o sea todos aqufllos puestos cuyo sueldo exce
da al mfximo del nivel que les corresponda, Tambifn de Este_
anilisis se derivan ciertas recomendaciones:

-~ Agregar a 8stos puesto, trabajo de mayor responsabili
dad y calidad, con el fin de que su puntuacién sea ma
yor y por lo tanto alcance otro nivel en la estructu-
ra.

« Cambiar a los ocupantes de fstos puesto a otros de ma
yor puntuacién, siempre y cuando se cumplan los requi
sitos del puesto & ocupar,
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- Cuando un puc" o pava a’ sep yacante dLerq colocarse-
culén determinado en~
usi-lobvav con el trans

situacién de Sobre-Pa-

>cupantes de. 10s puestos
adlcstrnmlonto. que prepare

unan promon;oncq, todo euto de acuer-
Wac;oncs mnnczonadﬂs.

ALARIOS'

LAS" cuuvm‘ D

ge puedL decirn quu fstaﬂ constituyen lu eolumna vertee-
bval sobrerla cu&l SL apoyan las cstructurds de salarios, -

Ebyas nos’ eprasen n la relacién que existe.entre los suel-

dos'y lds'va}oqqs en puntos con que se valfan los puestos,

ara.el cual tengdmo un valor e¢n puntos,

ta UlddDrLa dg .ueldos y salarios.

“=-Son médios gnﬁficos de compavacibn de diferentes es--
Lructuraa de- salqvlos, por cjemplo; La situacién de -
huestra cmpremn con la. del mercade,

DISEROD DE:TABULADORES:

Géncrdlmente no pueden darae peplas £ijas para Cute di-
sefo,- asi que ésgte depend(nﬁ enbdltimu instancia de 1la acti-

tud de la empresa con re.pecto dc laa 51tuac10ncu siguien --

-uu;_f



1) Tipos de aumentoa qiie. se. sue ]'h,otbrgav;,éstos puE=n
den ‘sen _par cuatpo ra&onus" S L T

Ca) Antlbu dad

'b) ASCLnsos
c)Mﬂr;to k : . ‘
vd) Novxmaentos ganerales motlvados por ruvxssonus -

dLl contrato colvctlvo, fljdc16n de nuevos sala——:
legales, -%

rlos minxmo"
da’ la v;dd.

por aumento en 81 costo rﬁk“

éj;El;monto que_deha
J)-La frecuencia ool quedela

alcans

“'de’la-organizacibn de-la émpresa

Asf también-habré que considerarse la]sifuaciﬁn’derldé-
puestas valuados en relac;én con la estructura propuesta. y -
¢l dmpacto-del beneficio que se pretenda DtOrLdP al perso -~
nal. -

Tambifn hay que tomar en cuenta las probabilidades eco
".cBmices de-la empresa, la repercusibén del tabulador sobre -n
Jdas néminas, costes y presupuestos, As{ misme se tendrd que
ser-caute respecto a ¢l impacto psicolbpico que pueda caudar
en el personal, tratando de evitur el menor nlmero posible -
de reacciones negativas, las cuales puedan dafar la moral y-
las operacionas ' de la cmpresa,

Despulls de analizar todas 8svas situaciones, se puede -
decir que en si, el €xito del disefio del tabulador depende -

de la experiencia, de la habilidad y del sentido comfin de la

L



persona o pdrsonas encargadas del-disefio,
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CApiTULQ[Tv_~”

: POLITICAS DE LA ADHINISTRACION {u”
o nL SUEIDOS Y. SALARTOS, i

Primeramente :§tab1dc’ : “como.

povsonal a sus'_'
la cmprcsa

'poLITicAs bE LA-ADMiNISTRACION DI 'SUELDOS Y SALARTOS

7 La tarea de investigacién de la AdministraciSi’ de Suel-
dos y Salarios es una funcién b&sica de asesorfa, por. nedio-
de ‘encyestas de compensaciones, prepardclén de P;pontuu, ad-
ministracidn de los hechos de los salarios internos y desa--
rrollar datos que los dircectores neces itan para la-.toma de -
decisiones l6gicas acerca de Sueldos y Salarios,

{2) Agustin REYKS PONCE, Adminlstracién de Personal, Segunda
parte, Sueldos y Salarios tMéxico, Limusa, 1980) P.29

y3<



l‘:-unumuut.ntt. (.I(.J-II'LIIIOS Ln cl:mo .lo que; mpnlf.lc;x "6l tép
- minos POLITICAS 1 ic
linﬁdmlhnlOS :

. luunudo. »Un "
foperav bajo lOu meldeO disfputar-
‘ ual ¢lles pueden re
asque ‘cuentan con una

decisiones.

: cioni‘:s norma

nive utﬁdur, ‘ﬁ'lduvpupsonas Ca~

1ificadas ¢ 1ddnea8
2,- LuTﬂh]uC(P LO"

dos establecidos lag de sueldos.



,dca d la OPfﬂnj’ n;&n, as
»fde empleo° ‘_rln fumqrvcn
. sexo, edad; etc.4 SR
5.§;Muntenuv escalau-
blOantL con 1o§

da puc y rucompunsar Ao% GEbumpEHOb

6= Hantunen un ganPOED ¥ dmpllo proprdma de’ prestaclo*
o _nes, thlendo en mentu la sugurldad flnan01era y el’
’blenestdn pepsonal son de gran valor para log m1
bros-del. personal para -quienes dependen de elloa,
y ‘para la empresa;
7.+ Mantener un programa de rumunnraclén especlfleando-
que proporeién dg su-remeneracibn total debe obtes-
ner el empleaao como sualdo, como compensaciones ex
traopdinarias, prestaciones directas, pape por el =
tiempo no trabajado, y prestaciones dndirvectas

Cn caso de aceptarse un programa cabe hacer la especifi
cacifn de si seria un mﬁtodo directo o como una tfenica de -
personal para satisfacer tipos especificos de situaciones «-
problemas, [l empleo del programa debe llevarn disciplina en-
su organizacifn pava lograr mantunerlo al dfa y coupleto, cu

g




‘~bpiendo

tdC.lOn

nusf

OGI

7,64

7.6

7, 6,64 Sueldos: pop. mfvl_o°

7. 6.7 Sue Ldos "

rab jadores de -
bt “1Cnc1a en el -
‘tipo«du ’
2 uuldo'~_,_"f. g dﬂxgnar sueldo-
: ueldo fijo, o -

quc uL encucntrdn_ lmunle ©n el puesto,

uuuldoa puva emplcnd04 an01unou, Puede reducir-

selés PeLpDnuﬂbilldddLS' horas de trabajo, perc

sin que; C“Lo ufuctc el nuuldo pcnelbzdo fuede-

: '.Olndl‘ o C‘OJHU XN'CO"IPL‘H 3} ]’)O

,lor ailos de labor -

‘realiv ddog,';

5-Sueldoy pura puruon cntc limitadas,
LXlJth trabaja
“doros Jque dLLmeL fsu trabajo y los
limltu n0vm:1 néiproporcionan compén
uiuuclun ad( ir o sU cantribuciba,
Ju'escaLuz de trabua-

.jadopg.van  ado 'laboraly Cuando existe es




cacez la cmpresa bL ve. fUFdddd a nfrcccr sueln—
dos arr:ba del nivel ppcv1sLo pero hay que dJus

tdplos 1an pronto como se puedd

deben cone

'B._i_"'
o B_.Q;‘

B.HICcntfafo Cbiééfivo

9.— Polit;ca respecto EY lou },veles de remuneracién ori
Lntados Esto al saldrlo minimo prowedio, o & nive-
les de remunLvaclén uupLTlOP o inferiores al prome-

le. :

“lf 7w



- CONCILUSIONES

] 3,5~ Lo Adininis trdcl&n de auuldou v udldPJO y €5 una par
tL de’ la: admlnxbtracidn de Rucur“o HUmanos—quc estudlia todos

los pPlnprJOq'y .151Lmdu dc com]-nuanionL: con el f£in de que
rla vumuncnlclon qUL reclba el LFdhd]“dOP, sed adecuada tanto

a- la ;mpovinnc‘ 5u,uf1¢jéncia pursonal -

de uu pu‘"to como
¢ feico de ette administran~-
VO flﬁanczuvos y las p011
la tmpmma .

istpacién de ---.
sog Humanos, de
’-ba conocer ‘a -

3b10'- ON th SdlﬂPlOS
otra 1nduwtr1a del m1 mo’ ramo, 2) la con01016n Financiera de

}ugados, para trdbd]Os compurdbles Lo

1a fipma, 3) Ll "cos to de! @ v1d1" v h) los pcp1umunzos ofi-

c1&luf'camo son alqpio mlnlmog, lda que]nr ¥ lqh disputas,

Dul dgpdrtamnnto dn purs onal ge, e

puciton es una herpamien

oMo’ puvdnetro para ¢l desa
estructura de Sueldcs y -




Salqpaoa, ademﬁs de cpadyuvﬂv ﬁ que laa remuncrnc1onea 4eqn -
lo mqu juatas y equitativas poq;bles.

“5.~ En la actualidad dLntro de las organizaciones 10§ =<
recursos hupanes juepgan un papel de vital importancia, y Ss¥ =
remuneracifn en tiempos diffeiles tfende a ser cada dfa menosg
improvisada esto provoea que la funcién de remunepracifn sea o -
planteada, programada y mantenida de una manera'congruente-an
tanto dentre de la organizacifn como en su entorno socicecong
mico, debido a las difercntes presiones sindicales, gubernaisn
tales, del mercado de trahajo y la constante elevacién del -~
coato de la wvida.

6.~ Estimanos que al solfcitarse los sevvicios profesig

nales del Licenciado en Administracién de Impresas, en la in-
teligencia de que se haga cargo de diriuir y elaborar la pla-
neacifn de un programa du valuacidn de Sueldos y Salaries de
cualquier empresa, este especialists deberf apegarse y évese&
tar atencibn, desde luego, con criterio objetive a los princg
pios y téenicas avanzadas de la adninistracién de personal, =
tomandp en cuenta que cada organizacidn tiene determinadas -«
cavacteriticas, las téenicas y procedimientos deberdn ser ims
plementadas sobre bases reales y responder a necesidades obje
tivas de la empresa en cuestlién,

o

o

SIS M6 DEBE
Q%FA?E vy TERR

.

“4 G



* BIBLIOGRATIA

REYES POHCE, AGUSTIN, Adninistraci8n de Personal

’ _'Sebunda de‘g; °uuldcs y Sulurios.

-, LANHAM B, Valuunmﬁn de Puestos. Novena Ed, México
-'CQnt;ncntal, 1462

aCHRﬁDEN/SHERMAN} Administracién de Personal. Con-
‘tinental, S.A. Méxica,

PATTON,nF. JOHN, Oripgenus e historia de la valua-
cibén de tareas. Madrid Rialp, 1961

'STBSON, ROBERT E, Administracién de Sueldos y Sa-
-larios, Tercera ed, México, técnica, 1968,

Notas tomadas en la clase de Administracién de --
Peprsonal.

~50-



IMPRESO EN:

D’'UUNA publicidad

* AMUNCIOS EN PERIODICOS
¢ RENTAY VENTACOPIADORAS
* IMPRENTA * OFFSET
* COPIAS +TESIS

AV. AVILA CAMACHO 1147.4 S.H, TEL 23-20-61 °"“°““j“,‘;§ savisco.




	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Antecedentes de la Administración de Sueldos y Salarios
	Capítulo II. La Valuación de Puestos
	Capítulo III. Estudio de los Salarios
	Capítulo IV. Estructura de Sueldos y Salarios
	Capítulo V. Políticas de la Administración de Sueldos y Salarios
	Conclusiones
	Bibliografía



