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Introduccion v

Introduccion

El nuevo orden mundial que se esta gestando en nuestros dias, implica dar un
drastico giro a’lo“establecido y ha llevado a las empresas-a cambiar a la misma
velocidad en _cuanto a‘su organizaciéon y enfoque. Para emprender este cambio
es necesarlo conocer la direccidn correcta para asi-podei onstru:r un . futuro
sélido y no‘una’ meJora temporal. éHacia dénde ir?, éstaies la: pregunta que
muchas. de:las.empresas se hacen hoy en dia y_la resp St ’en muchas
ocasiones ‘dentro, de'la misma empresa.

La: mdustrl de;hoy dia se ha transformado ‘para’ . dar:'pasoia un: nuevo
pensamlento ‘social, basado en la creacién’ y distribucién: de: mformacnon Lo
que: ha‘ provocado que trabajos administrativos, gerenciales’ v tecnlcos, sean
mucho mayores al de los trabajos manuales del ramo industrial.:

EI desarrollo tecnologlco y el ritmo de crecimiento acelerado que est3n
enfrentando ‘las empresas mexicanas en la actualidad ha complicado los
procesos administrativos de las mismas, y los elementos tiempo y oportunidad
haniadquirido una importancia fundamental para su competencia. Para que
una ‘empresa pueda vivir en un sistema tan competitivo, los ejecutivos tienen
que’ agilizar los procesos de analisis y la toma de decisiones, abatir los costos y
elevar la calidad de sus productos y servicios.

Actualmente se requiere contar con informacidn segura y precisa, presentada
en forma comprensible en el momento que se necesite, a fin de facilitar al
ejecutivo la toma de decisiones en forma inmediata. Por esto los sistemas
automatizados de proceso de |nformacxon han cobrado gran importancia en
nuestro pais.

Sin embargo entre mds avanzada' es la tecnologia, es mayor la‘necesidad del
toque humano. Ya que. su.base de existencia fue una.idea:humana y su
justificacion y existencia prevalece en que un ser humano Ja ' maneje segun
sean sus necesidades.

El éxito de las empresas se basa principalmente en la optimizacién de los
recursos humanos y materiales, sin embargo, de nada serviria tener una
excelente maquinaria, materiales y recursos financieros, si no existiera gente
capaz y valiosa para operar dichos equipos y/o proporcionar servicios a los
clientes.

El capital humano que representan cada uno de los individuos que conforman
una organizacién dia con dia ha ido adquiriendo mas 'y mas importancia en el
mundo.
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De ahi que las empresas que deseen atraer y retener al personal mas
capacitado y con las mejores habilidades para'desarrollar de manera eficiente
las funciones administrativas .y.. operativas. en  las. organizaciones; deben
administrar los sueldos y prestaciones’ de su personal a traves deun! programa
especifico para ello, Iogrando de esta manera tener un equipo’ humano valloso
y motivado para dar su me]or esfuerzo d

preste sus servicios.

Debido a esto, las empresas destlnan una_part
monetarios para poder contar.y retener

competitivos.

La remuneracién del trabajoi conlleva
legales y econdmicas de:
socioecondmico de unfpal's

El trabajador, vya. sea obrero, empleado o eJecutlvo ‘normalmente busca en la
empresa que ‘lo . contrate: :un: buen: ambiente: de"'trabajo, capacitacién,
desarrollo y, sobre todo, un: buen sueldo decir. un'buen:salario es algo relativo.
Sin embargo,; el factor.econdémico es lo que en'estos: dlas, normalmente, hace
que. las’ personas busquen’ otras oportumdades de adqumr o mejorar sus
mgresos.

La falta de un adecuado sistema de compensacioné"s,]asi como una deficiente
informacién del mercado para la definicion de: sueldos y prestaciones en una
empresa, puede crear un clima de baja ~motivacion, originar serias
perturbaciones en el A&nimo y ambiente de trabajo, que 'afectan el desempeiio y
los resultados, en la fuga de elementos clave paralla organizaciédn o por el
contrario, en una carga desproporcionada sobre la compafiia.

Por otra parte, es factible obtener un mayor rendimiento de la inversién que en
sueldos y compensaciones al personal se realiza a través de un disefio
apropiado que cuente con las diversas formas:de compensacidn directa e
indirecta, que no sdélo reconozca el valor de’las‘mayores responsabilidades
asumidas, sino que sobre todo tome en cuenta: el grado de contribucién de
cada integrante de la organizacion al logro de sus resultados finales.

Con el fin de orientar a las organizaciones en el - mantenimiento y desarrollo de
sus recursos humanos, las empresas de consultoria ofrecen sus servicios de
asesoria en las &areas que. la: organizaciéonilo requiera’ para el logro de la
motivacion y retribucién eficiente de su personal.
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El presente trabajo se refiere precisamente a las ventajas que dichos servicios
en compensaciones otorgarian . a- las empresas, asi .como la |mportancna que
adquiere el consultor como agente de carnblo.

Es de gran interés’ el apoyo que se'puede
consultoria; - pues= ésta- puede"contrlbm
entorno de gIobahzac:on ‘que’sepres nta

cual es denominado "Sistema Integral : de Compensacnon
responsables de manejar los recursos humanos de otras: empresas:
deseen, podran tomar los conceptos Yy sugerencias que consideren pertmentes
para el desarrollo del programa en sSus organizaciones; sin que'se’ pretenda
establecer que el programa de esta empresa sea la Unica manera- de.
administrar los sueldos.

Con la implantacién de un programa de administracion de sueldos y salarios,
se resuelven algunos problemas como: la manera de asignar remuneraciones
en base a los niveles de responsabilidad de los puestos ocupados, reconocer el
desempefio individual de los trabajadores, establecer una administracién de
pago particular, conocer la gratificacion en puestos similares de otras
organizaciones con el objeto de otorgar retribuciones competitivas vy - eI
desarrollo de una politica para determinar los sueldos, entre otros.

Este informe presenta ios pasos que se siguieron de manera cronoldgica en la
empresa, para el desarrollo del programa mencionado; asi como - los
fundamentos tedricos y cifras reales del caso. -

Este trabajo esta constituido por cuatro capitulos:

I. Consultoria: En este capitulo expondré:lo. que la consultoria . es. para.la;
era moderna, sus antecedentes, Smo se desarrolla, el rols que
desempefia el consultor;:los’beneficios que nos ot:orga esta dis pllna
y propondré un proceso de consultorla'v : :

II. Consultoria en recursos humanOS
ampliar el conocimiento: i del’ 3 -
empresas consultoras ofrecen en referencna a recursos‘hu ano

III. Administracién de Compensacnones -Dedicaré: este capntulo a explicar
todo aquello que. compone:-la compensacnon, asu_como las . técnicas
qQue se emplean para la determinacién: de” una’ compensacion
equitativa y competitiva.
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IV. Caso practico: Disefio del sistema integral. de compensacidn: este
capitulo tiene la intencion de explicar la manera en que la empresa esta
involucrada en la  realizaciéon: de . la" consultoria, cédmo .comienza el
proceso de la consultoria; cémo’ se establece la‘relacién ‘con el cliente, |a
evaluacién y termlnacxon del proceso y el resultado que el consultor le
proporciona. - - s o

que e anahzaran ‘en el caso "pr'a'ctico‘s'era'n los

Los puntos generale
siguientes: :
L] Descnpcnones de puestos.
Valuacién de puestos.
Tabuladores salariales.
Evaluacion del desempefio.
Guia de incrementos de sueidos.
Comunicacién del programa.
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Capitulo 1.
Consultoria
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1.1 Nacimiento y objetivo de la consultoria

La consultoria ofrece un producto relativamente caro, intangible y dificil de
describir a una persona que con frecuencia tiene una necesidad poco definida y-
ademads sin ningdn tipo de garantia de éxito para la persona que compra este
servicio.

Como  se ‘menciona en el parrafo anterior, la consultoria es-un ‘mundo de
servicios, donde los puntos mas importantes son:

. Conservar una relacmn personal con Ios empleados clave del cllente',de

dlrectamente al consultor.

Est:ar ar dlsposmlon ‘de los clxentes 1)

mclwr eI responder a las Ilamadas telvefomcas‘d
realizar'rv'isitas. Este punto varia “de ‘acuerdo’ a".
despacho’ de consultoria; algunos no consideran:
demasiado tiempo a la relacién. ’

e Tener disponibilidad ‘dentro y fuera de horas: de trabaJo conel fin- de
ofrecer un valor agregado en servicio; sin embargo esta’ suposicion difiere
de acuerdo a las politicas del consultor. Lo : L =

e Proporcionar siempre una respuesta inmediata, seria ‘y puntual .

La consultoria se ha convertido en un sector espectf“co de actlwdad profes:onal‘
y aunque_ el consultor puede ser una persona tecnlcamente competente cuya
principal . ocupacnon no es la consultoria; este, debe conocer Y dominar las
herrarmentas,vtecnlcas y normas.de consultorla.
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Seguln Edgar H. Schexn,' "Un consultor eficiente deberia llm/tarse a ofrecer un

producto o un serVIC/o mejor y /a gente comentar/a : las excelenr:/as del

‘Como resu/tado de’ e/lo, ‘su te/efono no

dejaria de sona‘ 'y e / consu/tor podrla selecc:onar Ios me]ores c//entes a. /a hora'

de prestar sus serwc:os ity
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1.1.1 Definicion de Consultoria

‘de soluc:ones 23 ,

Lo ant:erxor nos Ileva ‘a’ ver»a Ia consultorl
un metodo de prestar asesoramlento v ayuda practicos

Milan Kubr, déf’ne también a la consultoria como; un»método de coadyuvar con

las organ/zaCIones y el personal de d/recaon en e/ me_)oramlento de la gestion
7”24

y las prdcticas empresariales, asi como de/ desempeno individual y colectivo

22 F, Steele: Consulting for organizational change (Amhest, Massachusetts, University

of Massachusetts Press, 1975), pag. 3.

23 véase G.M. Bellman: Getting things done when you are not in charge (San Francisco,
California, Berret-Koehler, 1992).

2% Kubr Milan: La consultoria de empresas, guia para la profesién (México, Ed. Limusa,

2000), pag. 4.

S
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1.1.2 Historia

La consultoria de empresas_se orlglna en la, revolucuon industrial la aparucnon"

de la fabrica moderna y las transformac:ones mstntuclonales Y. socnales que se
dieron paralelamente. : :

IIza’cl‘;TShj Ly

‘gran lmp' . desarrollo de
estudlos escrlblendo Ilbros Y: artlculos, orgamzando demostraoones préacticas y

aportando asesoramlento al” dlfundlr sus” enfoques cuentuf‘cos y asegurandose
de que las e presas los utilizaran. . LR )

La consultorla que surglo de la organ:zaqon c1ent|f'ca del trabajo se concentro
prmcupalmente en :la’ productividad 'y en-la: ef"qencna de- Ias fabrucas y:lo
talleres, - Ia organlzaclon racional del trabaJo, el estudlo def"tle ‘pos y 

movnmlentos,\ la eliminacién de desperdlCnos Y: Ia reduccnon' de costos de
produccnori. A toda esta esfera se le dio el nombre de

‘lngenierfa ind ustrial" A

los que la aphcaba se les llamaba a menudo “expertos en e iciencia”




1. Consultoria

La ingenier:’a industrial Ios metodos de los expertos en ef‘cnencna, al ser

unas,pocas empresas de ;

otros palses mdustrlallzados sin'embargo solo habl

consultorla, prestlgiosas perov muy‘ pequenas, ' “sus serv:cios ‘eranutilizados

principalmente - por grandes socnedades mercantlles, asi que seguian vsnendo

TESIS CON
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1. Consultoria .51

desconocidas para la mayorla de empresas medianas y pequefas, mientras
que los goblernos comenzaron a solncntar servnc:os consultivos, ahi comenzo Ia

muy
importante durante |a Segunda Guerra Mundlal Prmcupalmente los: Estados

‘ccnon'de empresas privadas y a: Ia_
afladiendo i una Nueva: dimensién- a los * servncnos:

a se da a partlr de Ia reconstruccnon de

e Aumento en la competencia en la consultorla.; w
e Entrada en escena de los “"Ocho Grandes"25 .

25 Los “Ocho Grandes” eran las siguientes empresas internacionales de contabilidad:
Arthur Andersen; Arthur Young; Coopers y Lybrand; Deloitte Haskins y Sells; Ernst y
Whinney; Peat, Marwick, Mitchell; Price Waterhouse; y Touche Ross. En 1989, Ernst y
Young se establecid como resultado de la fuisén entre Ernst y Whinney con Arthur

TESISCON [
FALLA DI ORIGEN




e Internacionalizacién constante.
e Consuitoria mterna.

e Progresos en’la’ metodologla de la consultorla.
e Aumento de‘la competencna de Ios chentes en'la utilizacién de consultores.

consultorla sino queﬂtamblen han mod:f‘cado su contehldo Y. cahdad En la

consultorla a demanda exige una creatlvndad e=innovacion’ constantes. La

oferta proporcnona oportumdades hmltadas para Ia mlClatlva y para un trabaJo'
mtelectualmente interesante. '

Young. Deloitte Haskins y Sells se unieron con Touche Ross. Peat, Marwick, Mitchell
pasaron a se KPMG tras la fusion de 1986 con Klynveld Main Goerdeler.




1.1.3 Maneras de utilizar la consultoria

Los consuiltores pueden intervenir de muchas formas dnstlntas y tanto los
clientes como los consultores pueden optar entre tantas alternatlvas Algunas
de las maneras principales de utilizar a los consultores son Ias snguuentes. :

e Facilitacién de /a /nformaCIon

Para tomar unadecnsnon correcta. Io mas |mportante para un_cliente es contar con la

onsultores. como complemento de la organizacién

cliente; normalm 'nte areas para las cuales el cliente
neceszta colaboracxon de un experto por un breve periodo o se necesita

evitar la’ contratacnon de un nuevo empleado.

Algunas empresas. recurren . a este - outsourcmg para . evadir normas
reglamentarias restrictivas que |mp|den contratar nuevo personal y/o pagar
remuneraciones adecuadas a- Ios especnalxstas.

Otras empresas se ven obllgadas ‘a_.reducir su. personal y  consideran
conveniente contratar a espemalnstas de empresas de consultoria por
breves periodos.

TESIS CON |
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Un caso especial es . “Ia gestlon prOVI5|onal”'~en que algunas empresas

defectos de Ia : orgamzacnon

TESIS CON
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1. Consultoria 19

los problemas tecmcos humanos qaue; reqz.neren la atencnon de la direccion,
etc. EI dlagnostlco se- puede referir'a toda la empresa o a parte de ella; un
ymento S|stema de nformacnon,

los

¢

Tramltacxon de pedudos de: chentes.

Gestlon de ventas

Regxstros de personal. o »‘

® 6 6 0 0 0 o o

Indemmzacnones. .

e Prestaciones socnales.
La consultoria ha desarrollado llneas de conocxmuentos espec:alxzados en uno
o mas de estos sectores,,y los snstemas pueden ser estandarizados.o.a la
medida del cliente. El consultor puede asumir la plena responsabilidad sobre

TESIS CON
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la factibilidad del snstema, elegir- el sustema adecuado, adaptaj—lo Yy ponerlo

en practica de la mano del chente.

coordlnaCIon,

un camblo efectlvo, orden secuem:lal
estructuras, responsabllldades vy relacnones,‘ reasxgnacso
ajuste de los snstemas de reglstro Y control prevencnon
desérdenes causados por una Insuﬁcnente lsupervisio
cambio; garantia: de una transxcnon sm dlf‘éultadesAde ‘os dlspositlvo de

e agunés" Y.
as medidas de

trabajo antiguos a Ios nuevos y otros aspectos analogos.

TESIS CON
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Este puede ser un servncno aI

cllente por separado que se proporcuona
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1.2 El proceso de consultoria

Ei proceso de consultoria comprende una serie de actividades o  fases

necesarias para alcanzar los objetivos y cambios deseados dentro de cualquner -
probiema. - .

No exlste un modelo‘ ldeal que determine las fases del proceso de consu/ltorla,

Planeacion

Aplicacio .

Fig. 1. Proceso de Consultoria

TESIS CON
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1. Consultoria 23

Inicio
contacto el cllente con el consultor, se

Esta etapa comienza al ponerse en
estudia la situaciéon actual de la empAresa v es tarea del consultor detectar la

un program
consultor.

Esta fase inicia con una r, op acnon exhaustlva de lnformaCIon tan o de la

empresa en general como todo lo relacnonado con el problemar La |nformaclon
es ordenada, resumlda " anallzada se detectan hechos y causas del problema

de manera que se ldentlf‘que el problema real.
El consultor evaluara el problema con relacidén a la experlenCIa de 1at Frrna

dentro del ambito. - .-

Planeacion
En esta tercer etapa se obtendra la soluc:on del problema de acuerdo alos

resultados del dlagnostico prev o-
El consultor estudlar ' mente todas las maneras de resolver el

problema para presentar aI cllente una serie de propuestas. En conjunto cliente

y consultor evaluaran‘que solucuon es la mas apropiada en alcance, tiempo y

todo tipo de recurs é
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Es importante mencionar que al evaluar las posubles soluclones se ha de tornar
en cuenta si alguna de Ias propuestas puduera Ilevar a‘un camblo mnecesarlo o
a su vez problematlco, .

apoyos posibles para llbl"al’ Ios obstaculos que e prese ten "en el proceso de
cambio. R L
Una vez aprobada la propuesta se” desarrollara detalladamente el plan‘ de
trabajo definiendo cada accién que sé tomara para solucnonar el;problkema.

Aplicacion

Esta fase es la prueba def‘nlt:va sobre el“ plan de acc:on, es donde se

determina si éste era necesarlo y si‘las; propuestas del consultor son factlbles
de llevarse a cabo.

En esta parte del proceso se' comlenzan a

principio; asi como resu al
dentro del

dlagnostlco o den 0

poner especial cuida'do

maduro’iyf’c’ap‘az sarrollar los cambios necesanos‘
consultor. S|n emba go, esta decisién no habla de la capacndad o madurez de
contrarlo‘ ‘refleja . el concepto erroneo que se tlene de: |os

la empresa, al

consultores, en: .que; se cree que éstos solo pueden diagnosticar Yy elaborar
propuestas de carnblo, sm embdrgo algunos clientes en realidad sélo desean
adquirir un diagnostlco o informe Yy no un cambio.
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Evaluacion

En esta etapa se evaltﬁan Iosmrgs itados yobtenidos por.la aplicacidon y se

prepara un reporte f‘nal.

préoxima anterlor, por el contrarlo, se pueden superponer,’trasladarse de una

etapa a otra |levarse slmultaneamente.




1. Co 1gori

Es importante sefalar que consultor y cliente con el Pproyecto por si mismo
definiran el modelo a’ segunr, segun Ias n_ecesndades y sntuacmn del cllente en
cuanto a dlversos fact' - - :
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Capitulo 2
Consultoria en recursos humanos
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2.1. Recursos humanos en México

El manejo de los recursos humanos en México es uno de los mas complejos en”™

el mundo.

Las pers

sentidos,
mstruccnon y - preparacion para el
derechos, estan mejor lnformados 1
1

son mas Conscnentes de SUS

trabaJo '

Ia economla Y la polltlca nacnon

ejemplo, los ecologlstas

Incluso cu
conocumlentos especnallzados Yy Ias competencuas de cada‘empleado pasan a

ser esenaales.,Los recursos humano‘ son:lo nlcos que pueden crear un valor,

afiadido a partlr de otros recursos. En consecuencna, el logro de un equmbrlo
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Los empleados son el recurso ma

de tratar al personal

promowendo,,se formulan nuevas demandas y se

-




2.1.1. Entorno econémico

Dentro de un periodo relativamente cort:o,,Me)uco se ha movudo de una
> ‘dlrlgxda por el

economia cerrada y nacionalista, hacia una: econornla
mercado. México abrié sus fronteras comercnales a‘lo Estados Umdos y Canada'
en 1994 desde entonces, se han f'rmado' arios.tratad par: meJorar el Ilbre

exportaciones
En 1980' 'el‘g'o'bierno era. duefio -de. unximportente porcentaje de empresas
oper‘ando en: México. Para 2000, el goblerno se- habla deshecho de casi todas,
al punto“ de que solo unas pocas empresas ‘en Mexnco son clasificadas como

empresa llbre .

Sin e‘m"bérgo, la economia mexioéne "e'sté 'l"ejos "de. ser madura. La crisis
economlca de prmcnplos de: los 80 cause un: alza en’la inflacidn de tres dlgltOS
para 1987, y el peso cayo ante el dolar de un valor de 23.00 pesos por dolar a
mas de 3 000 00 pesos por dolar en una decada.

La mﬂaaon parecna establllzarse a prlncnplos de los 90, cuando la mflacnon de
un dlglto se reporto, A\ el Banco de México decidid quitar. tres ceros al peso;
pero entonces a ﬁnales de 1994 otra crisis golped al pais, y el peso se devaluo
mas del cien por C|ento Durante 1995 la inflacién se elevaba a mas del 50%.
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La administracién de Zedillo incrementd impuestos, adopto una tlpo de cambio
flotantes, redujo el gasto de gobierno 'y supervnso",’ Yla banca. Asn,
aunque 2000 era un afio'de” eleccuones, la” inﬂacuon ue' baJa y el peso se” ha
mantenido relatxvamente frente al dolar durante’ tres afios e

lugar la economia.se;. mantuvo . fuerte .y no hubo problemas para la

accxones del banco.
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Los siguientes cuadros contienen informacion estadistica relativa al estado de

la economia en México
Inflacidn Fuente: Banco de México

%0 de Inflacion Indice Nacional de Precios al Consumidor

Base 1994 - 100

Crecimiento Salarial Fuente: Intergamma

O/qy /0 Yo

Sindicalizados Empleados Ejecutivos

Salario Minimo (zona A —D.F.) Fuente: Comisién Nacional de Salarios Minimos

Salario Minimo

Tipo de cambio Fuente: Banco de México - Intergamma

Pesos por Dolar

* Pronodstico
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2.1.2 Entorno laboral
Poblacién N

La poblacién en México es cercana a un millén ‘de* habltantes. La poblac:on
econdmicamente activa del pais representa un 40°/o, de Ios cuales, cerca de 3

millones trabajan para los diferentes ramos del gobierno"

millones trabajan para empresas prlvadas, el resto tlenen s'us propios: negocxos
o desempleados : : :

Ley del Trabajo
La ley laboral
condiciones de trabajo,

ley, vacaciones,

sindiéatos,
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2: Consyltoria en recursos humanos

en el peor de los casos el patrén esta obligado a pagar la mdemmzacuon Iegal Yy
salarios caidos (salarios durante el perlodo que eI conflxcto tenga lugar) al

trabajador cuando se pierde el pleito.”

Relaciones Laborales ; 3
Relaciones Laborales es consnderada un’a de Ias funcnones gerencuales mas

importantes de recursos humanos en Mexlco’.'

Los trabajadores tienen el derechc
a interferir. en las actividé

sindicalizados. :

algunas de,las uerzas mas blrnportantes de antlestablllzacxon Y antlgoblerno

son dlrngldas por algunas federactones.
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Desempleo .
Las cifras oficiales de desempleo estan b

das en encuestas, donde un

individuo que trabajé al menos una- he ™~ un empleo pagado, no es
considerado desempleado. Las cifras.son naturalmente muy bajas. Mientras las

Ilcadas, estudlos serios estlman un

cifras oficiales de menos de 3°/
desempieo cercano al- 10%. i i :
El desempleo es un problema grave, pero no hay estimados que ref’eran la
seriedad del problema.
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2: Consultorip en recyrsos humanos
2.1.3 Estructura de Recursos Humanos

Recliutamiento y Seleccion
Mientras existe disponible abundante fuerza laboral no Calif'ca‘da ‘Méxicb tiene

definitivamente una fuerte escasez de fuerza laboral: cahf‘cada que crea un

ambiente retador para reclutar y retener pe

quién cont : ;
por la fémllla el lndlvnduo su. estafus soctal genero, edad ‘y umversudad de la
cual es egresado cuanto ajpractlcas de contratacnon,fia mayorla ‘de 'las
empresas ha sof'stlcado procedlmlentos que’ |ncluyen entrewstas Yy pruebas

psicologicas, dependlendo mas en el tipo de cultura orgamzacional que en la

industria.
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2. Consultoria en recurgos humanos 37

Contratos de Empleo
La ley no obliga al patrén a usar contratos de empleo escrltos, pero la mayor

parte de las empresas usa contratos mdwnduales de trabaJo que descrlben ‘los’
términos del empleo. Esto asegura que Ia' empresa pueda probar que

condiciones de trabajo fueron nego

laboral; ya que |la car

La capacntacnon subcontratada esta dlspomble ‘en cnudade n‘d‘ustrlal‘izadas de .
México Yy se. esta volviendo mas comun. o
Muchas empresas envian. uno o dos empleados a. programas de capacntacnon en

el extranJero y les exigen conducir entrenarmentos internos para empleados a

" TESIS CON
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su regreso. La capacitacion en otras oficinas y otros palses es relatnvamente
nder de sus

comun y proporciona a los empleados la oportunldad de a

Programas de Desempeiio Gerencial

El desempefio gerencial y los programas de evalua
relativamente comunes. En la mayoria de los casos, son reﬂeJos de. programas
disefiados en la casa matriz y aplicados en operac:ones sxmllares en todo el
mundo. Empresas locales realizan programas que son muy snmllares a aquellos

_I"IO son

elaborados por multinacionales.

TESIS CON
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2.2 Papel del consultor en recursos humanos

Recursos humanos es una de las areas tradicionales de la consultoria de

empresas y ha cambiado mucho en las ultimas dos o tres décadas.

Cuando los consultores comenzaron a asesorar empresas dentro de recursos

~humanos se Ilmltaban a problemas de: “admmlstracmn de: personal”'con
especnallstas en. reg;stros,‘reglamentos Y procedlmlentos del personal

evaluacmn,V emuneracién, contratacxon, : Yeloif admnsnon, : d|5C|pl|na,‘

tratar aI
ha vnsto

han motlvado crisis'en: algunas |ndustr|as y:la;aparicion de otras ‘hasta Ios muy~ -

Iocales que sumplif‘can el trabajo’ admmlstratlvo

La internacnonaluzacuon de |as_economlas, Ia creacién de bloques. comercnales
multlnacmnales kv Ia expansion de las organlzacmnes internacionales también

LFALLL uE ’uu_!ﬁl‘g
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2: Consuitoria en recursos hum

han influido en el manejo de los recursos humanos Tanto Ios consultores en

recursos humanos como internamente el
cautelosos en cuanto a la transferencna ‘de practn

lo anter:or Recursos Huma o

Por todo
ultlmamente, sin- embargo eldma‘ ejo

consultor rnantenerse mformado acerca d 3 todas las conducnones Y factores que

se deban cons:derar al tomar dec:s:ones relatlvas al personal :

TESIS CO™
FaLLAe DE Ulugisi
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2. Consultoria en recursos humanos

2.2.1 Verificaciéon de politicas y practicas de recursos humanos

proceso de consultoria, se proporcionen al

Es muy comun que al iniciar el
desarrollo,.

consultor las politicas de la empresa en cuanto a contratacion,

promocién, transferencias, incrementos salariales, relaciones de trabajo, etc. EIV
consultor puede evaluar dnchas polltncas Y. procedlmlentos a través de—
mvestngac:on, anahsns y comparacnon ‘de’ resultados'de dlchas polltlcas e\n un

lapso determmado.
E! consultor puede descubrir: durant

investigacién: que las pohtlcas no
rtante saber cuales son las

ns e da como tal-

en

lado, la empresa puede sollcntar 4
planificacién y aplicaciéon de los cambios requerldos

Por otro
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2.2.2 Planificaciéon de 10s recursos humanos

Un drea importante en que puede actuar el consultor en recursos humanos es
o objetivo

la planeacién de recursos humanos; ya que ésta tiené"c
asegurarse que la empresa cuente con el numero correcto de p rsonal que

cuente con las caracter:stlcas adecuadas y en. el momento‘opo tu

2.2.3 Reclutamiento y seleccién

Es comun dentro de las empresas el contraté consultoresque realicen
procesos de reclutamiento y seleccién. : : 2
Dentro de la funcidén de reclutamiento

especificaciones de puestos de nueva creac:on Y perf‘les necesarlos para CUbI"II"

onsultor asesora :sobre

dicha posicién; asi como proporcnonar fuentes de reclutamnento tales como
recomendaciones, yorgam‘smos estatalgs o‘ prlvados, anuncios en prensa, radio,

internet, bolsas de trabajo de univéfsidades, etc.
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La funcién de “caza de cabezas” o headhuntlng es.un servxc1o muy comun que
ofrecen algunas de las firmas mas nmportantes ‘de:; consultona, ‘o’ bien

despachos que se han especnallzado en“esta“funcion: Este servicio se ref’ere anr

bdsqueda de especnallstas y eJecutlvos.

candidato

chenle y no al

El r o . pellgro de; cometer
errores en la seleccién; los cuales son costosos y dlﬂcxles de COI’I'EQII".A

2.2.4 Compensaciéon ™.

Otros factores importantes en que contribuyen los consultores de recursos
humanos con una empresa son:




1} i r h ANOS a4

e Mejora del clima organizacional mediante apllcacuon de encuestas entre el

personal de la empresa.

\
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2.2.5 Desarrolio de recursos humanos

La tarea principal del desarrollo de recursos humanos es dar herramlentas al
personal para enfrentar cambios y alcanzar los niveles de rendumlento para

que la empresa se mantenga competitiva,

clienteicomprenda la -

El consultor en recursos humanos contribuye Aa'quevél

- Desarrollar, perfeCCIonar y crear cultura de evaluacmn ’de desempeno.
e Diagnosticar y solucionar problemas gerencnale y empresarlales (desarrollo

organizacional). B
e Desarrollar una organizacion de aprendizaje.

2.2.6 Relaciones laborales

El consultor de recursos humanos debe estar actuahzado documentado en Ias

circunstancias juridicas, politicas, soclales y econormcas:-de~—as Vrelacnones*
obrero-patronales que prevalezcan: en el pals, sector u"orgamzaCIon

determinada; por lo tanto los consultores en relaciones obrero- patronales son .
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personas Muy especializadas que pueden prestar asesoramnem:o técnico en
dicha area. i

) Asesorarn iento sobre

TEal5 COM
FALL® DE ORIGAN
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Capitulo 3: .
Administracion de Compensacion
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3.1. Definicion de Administracién de Compensacion

La administracién de compensacién, ha evolucionado influenciada por el medio™
ambiente, por lo que ha estado en un cambio permanente. No tiene un'origen
exacto. Desde la antiguedad existieron grandes civilizaciones que presentaban
problemas relacionados con esta practica que fueron resueltas de diversas

maneras.

Los aztecas, por ejemplo, contaban con mensajeros que llevaban al:emperador
Moctezuma  ‘pescado fresco desde el Golfo de México y la:;manera de

compensarlos por_el largo y duro camino gue recorrian, era. por:medio del
suministro- de agua, alimentos, proteccion militar y, desde Iuego, el calzado

adecuado. .

'tradores de las
productlvos en  la
servnclos, como el

uanaJuato Y Zacatecas,,los ad'
“los" obreros’:serian: mas

departamento id
mveles adecuado

conf‘ables.

De esta forma Ia«, administra
mcrementado su mportanC|a

Werther Wzlllam vy Davis KEIth dlcen que La adm/nlstraCIon del departamento ;
de personal a ‘través. deestaTactividad vital: garantiza la satisfaccién' de los
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importancia de: su puesto,
posibilidades de la.empresa.

Strauss y Sayles senalan ‘que
una estructura de remuneracuon.

Por - tanto, la Admmnstracnon d

)ago’ de retrlbucuones a

(mte‘rna Yy externa), la ]uSthla Y- Ia competxtuvudad en el
los empleados a cambxo de sus servxcnos. ! :

La adrmnlstracuon'de la compensacuon moderna, reconoce la ‘necesidad de
pagar sueldos - equitativos y competitivos -al: personal, para. poder atraer y
retener al tipo de personal que la empresa requiere, y.asi lograr sus objetivos
de productividad y eficacia. Lo anterior sin  menoscabo a la necesidad de
ofrecer buenas oportunidades de crecimiento, asegurar un-.clima que auspicie
el trabajo en equipo, el logro de la auto-superacién, reconocer los logros
individuales, y asegurarnos que los objetivos individuales del empleado
coincidan con los objetivos de la empresa.

26 werther William y Davis Keith: Admln/stracmn de/ Persona/ y Recursos Humanos
(México, McGraw-Hill, 43, Edicién,:1995)"

27 Reyes Ponce Agustln Adrmmstrac:on de Persona/ Sue/dos y Salar/os, Segunda Parte
(México, Ed. Limusa, 1998) :

28 Rodriguez Valencia J.: Adm/n/straC/on Moderna de Personal (Tomo 1, Mex:co 1991,
Editorial ECASA)

¥ Rodriguez Valencia J.: Adm/n/strar:lon Moderna de Personal (Tomo 1, Mexlco 1991,
Editorial ECASA)
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3.2. Conceptos de Compensacion

Antes de iniciar cualquier proceso de estructura de salarios, .se hace necesarlo -

conceptualizar aquello de lo que se parte para lograr el obJetlvo total

Los principales términos que deben conocerse y dnferencuarse para
cabo un sistema de compensaciones son:

.etc.

llevar:-a

Sueldo base y salario.- Ambos términos se . .refieren a la: retnbucuon
obtenida a cambio de los servicios prestados; la’ dlferen
elaborar y pagar la némina del personal de confianza, se abla_ de sueldos
base (se aplica a trabajos intelectuales, admumstratlvos, de supervisién:o de
oficina) y en el caso de personal sindicalizado,® de obreros oide’ traba_]os

manuales o de taller, se habla de salarios.

Beneficios o prestaciones.- Son extras que otorgan:las: o‘r_-ganizaciones a
los empleados, ya sea en efectivo (prestacnones) L oyien’servicios
(prestaciones en especie o beneficios). Los beneficios mas: conocndos son:
seguro de vida, seguro de gastos meédicos mayor°s,. ‘planes. de retiro:y
pension. Las prestaciones pueden ser: RPN SRt DL AR R

e Garantizadas.- Se encuentran establecidos de r....' era fija,: sin importar
resultados del desempeno del personal. Las mas. conocndas son agumaldo,
prima vacacional, previsiéon social, fondo de ahorro, etc. . : L
e No garantizadas o variables.- Dependen directamente. de los resultadosk
de la empresa o del desempefio del trabaJador. Las'mas‘comunesison:PTU o
reparto de utilidades, bonos, percepciéon varlable,‘lyncentlvos,‘comlsiones,'

Compensacion garantizada.- Representa la suma-del
aquellas prestaciones garantizadas.

[ — - - - — R
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3.3. Objetivo y proceso de administracion de la compensacion

Los objetivos fundamentales de la administraciéon de la compensacién son:

1.

Establecer las bases para atraer y retener al personal que requiere la
empresa para el logro de sus objetivos, a un costo razonable. En las
empresas existen aspectos que generan interés entre el mercado de trabajo
para ingresar y quedarse en la organizacion, tales como:
e El prestigio de la empresa . ’
e La ubicacién de las instalaciones y- sus condncnones generales
e El estilo de administracion
e La remuneracién que se ofrece : : i
Este ultimo punto se refiere'a que: al. presentarse un’ rnercado con algun
grado de escasez del tipo de- personal que: requnere lax empresa,(esta
debera establecer las bases para definir una remuneracién:que:resulte
atractiva para los candidatos potenciales a ocupar los puestos vacantes.
 Obviamente, la empresa debera asegurarse:ia“su .vez, de . que’ilos
trabajadores que hayan ingresado a ella 'y que contribuyan al Iogro de-;-
los resultados, contindien prestando sus servicios. ‘ {

Y

Por- otro Iado, si una empresa paga sueldos extremadamente altos en

compa - ~idn a los pagados en el mercado, como resultado estara’ en: muy'
buenz .¢sicion en atraccidn y retencion de personal pero estara ‘en’
mala posicion competltiva en materla de costos. RS

la 'empresa’ que- favorezca la’ moral  del:personal}
desempefio. Este ob_]etlvo se. puede ‘fundamentar-
principios: :

superiores deberan tener la oportun dad
ocupar éstos cuando haya vacantes'
Dos’ empleados que ocupani

superior. i o
Con estos principios se puede: conclulr que’ la:remuneracién sera‘mayor
para quien produce y se esfuerza --rnas, teniendo todos  los’ empleados las-
mismas oportunidades de Iograr mayores ingresos si se empefan en
alcanzar mayor nivel de capacidad tedrico-practico.
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3. Administracién de Cor iGN

integra con  tres elementos

La Administracién de Compensaciones se
y que tienen un enfoque

fundamentales que se interrelacionan entre si
sistematico que permite llegar a lograr equidad interna y externa. (Figura.2)_ .

Figura 2.- Elementos fundamentales de la Administracién de
Compensaciones :

Elementos Fundamentales de

Administracion de ta Compensacion

Equidad
A RARE _J Externa

Encuesta de
Mercado

Evali;acién del -
Desempeiio

Equidad ..
Interna -

Para lograr una buena Administracién de Compensaciones, es necesarlo
contar con:

e Equidad interna.
Encuestas de mercado (competitividad externa).

e Evaluacién del desempefio y guia de aumentos.

e Tabulador de sueldos.
e Objetivos y estrategias a seguir.

Los factores que influyen en la determinacién de- los sueldos, ya sea directa o

indirectamente para los diferentes puestos son:
e Condicion del mercado laboral: oferta-demanda de trabajadores

calificados y no calificados s .
e Compensacién en el mercado: informacién de sueldos y prestaciones
pagadas en otras empresas por puestos comparables a'-los: de‘la
organizacién, normalmente recabados a través de encuestas G
e (Costo de vida: ajustes de sueldos por pérdida de poder de. . compra

ocasionada por inflacion

IaANEN
T Ux‘\ i

——————— e
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e Capacidad de pago: condiciones econom:co-f‘nancneras de la empresa
para mantener y admmlstrar su estructura de sueldos. - S :

La Figura 3 esquematlza lave mtegracnon

compensaciones:

Figura 3.- Integracién d

g Recompensas
: monetanas

“Comisiones
Incentivos -

Seguro

Pens:én

Vacacnones pagadas
Dias festivos: :
Servncno de comedor
Fondo ’de ‘ahorro™
ActiVidé'des recreativas

a) Recompensas
externas

Prestaciones

: Reconoclmlento
‘Oportunidades de ascenso
Condlclones de trabajo
Traba;o,' teresante

b) Recompensas
_internas

La AdmmlStracnon de Compensacnones lleva a cabo una actnvndad V|tal dentro
de cualquier. - empresa, ya que proporciona medios ' para . garantizar-la“
satisfaccion de los empleados y, al mismo tiempo, permite: a la organlzacion
reclutar, mantener y retener a su fuerza de trabajo. : W

TESIS CON
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Existe un sinnumero de consecuencias por la:falta de satisfaccién con la
compensacién recibida, consecuencias que: se resurnen en el cuadro _siguiente
(Figura 4): : )

Figura 4 Modelo de consecuencua de'la falta de satnsfaccnon
con: Ia compensacién:: : i

x
Desempefio ;

..-:.-..M,..“-.—‘._j

Huelgas

Deseo de mejor
compensacion

TR R e e A A e

Quejas

| Sy

Ausentismo

A i e T AR

Busqueda de un
puesto de mejor
salario

Rotacion

Rechazo
psicoldgico

. - .
" I:aétgéde on |? Menor Falta de Pé;‘i'da i
satistaccion con 11 s atractivo del satisfaccion . i
la compensacion|; puesto tiempo 3
B AT AATD S it T s S, A @ . ey Tews-3

Salud
mental en
deterioro

Ausentismo

Fuente: Werther, Davis, 1991: 110

El cuadro anterior pone de manifiesto que la insatisfaccién con las
compensaciones pueden mermar la productividad de una organizacion y
deteriorar el entorno laboral. En ocasiones, el deseo de contar con mejores
compensaciones disminuye el desempefio, aumenta las quejas y huelgas o
lleva al empleado a buscar otro trabajo. Asimismo, la falta de interés en el
puesto puede provocar ausentismo, rotacién, etc.




Debe enfatizarse también el problema L que: representan ‘los . niveles
madecuadamente altos de compensaaones, esta ;situaci .puede conducir. a )
la: perdlda de

Para que la compensacion sea adecuada deben estar equlllbrada tanto en el
ambito interno como externo., R Gt

ot
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3.3.1.Equidad interna

La equidad interna es la consistencia que |0s sueldos tienen con respecto a.los
demas puestos de la empresa y tiene por objeto“establecer el nivel equxtatlvo,
justo y apropiado de pago para cada puesto .y agrupar:los’ nlveles de pago en
una estructura que se pueda mane_]ar ef"cazmente. ; Y - .

Cuando las diferencias en_ e pago entre dlferentes puestos‘ ¢ orgamzacnon,
se perciben como :justas, ; ‘queinoiison..ni 5 :
pequenas, se puede afir| xiste ,equ‘ldadilnkte‘rrjuya‘

Descr:pcnon de’los’ puestos. ;
Especlf‘cacnones de los: puestos.. fE

responsables de _la.. evaluacién ;. del

Juicios ;. reallzados Ios

desempeno.n

El instrumento adecuado para elaborar una estructura salarlal internamente
equitativa es la’ valuaciéni de. puestos; dicha técnica determina el valor
relativo de. cada. uno:.de: los .puestos. y constituye ia respuesta- de la
organizacién -al -problema’  de. cuanto se va a pagar a cada puesto en
concreto dentro de Ia empresa. g
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2. Administracion de Compensacion

3.3.1.1. Analisis y descripcion de puestos

Los puestos son el nexo entre las organizaciones y las p’erson'as,' y,,su‘,
analisis proporciona la base del sistema de informaciéni de. recursos
humanos mediante el conocimiento del contenido y especnf’cacnones de:los

puestos.

De . acuerdo a.la definiciédn de Reyes Ponce, :
operaciones, - cua//dades, responsabilidades .y, cond'
un/dad de traba_]o espec;f‘ jca e’ /mpersonal’ 30

El puesto yes Ia umdad mpersonal: de

- EL
puesto;:
puesto._‘_

estudia :: ;
determlnado yiatlal descrupcmn de puestos como:

sistermdética de /a /nformaC/on ana/:zada””

Para analizar :los. pu'estos, un manual prépa'r’ado por:.el

Service emplea dimensiones como:

s Lo que el ernpleado hace con relacuon a lo d
e Las metodologias y técnicas empleadas
e Los requisitos del ocupante.

consiste en obtener, evaluar y organlza informacion s’obr" osipuestos’ de

30 Reyes Ponce Agustin: Adrn/n/straclon de Persona/ Sue/dos y Sa/ar/as, Segunda Parte

(México, Ed. Limusa, 1998)
31 Dessler Gary: Adm/n/strac;on del Personal (Mexico, Prentice Hall qa, Edlcuon, 1994)

32 vadillo Sergio: Administracién de remuneraciones (México, Ed. Limusa, 13. Edicién,
1999)
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una organizacién, a fin de identificar los elementos que Io componen y los
requisitos humanos para desempefiarlo con éxito. ‘

tas principales actividades organizacionales relacnonadas la
informacion sobre analisis de puestos son:

eCompensar en forma adecuada y justa a los empleados
eUbicar a los empleados en puestos adecuados.:
eDeterminar niveles realistas de desempefio.
eCrear planes para capacitacidn y desarrollo. -
eIdentificar candidatos adecuados a las vacantes. Fu
ePlanear las necesidades de capacitacidon de recursos: humanos. ‘
ePropiciar condiciones ‘que mejoren el entorno: labor K . :
eEvaluar la manera. en: gue los camblo ;
desemperfio de los: empleados. i
sEliminar requusntos no xndlspensables. :

puestos, la organizacuon- era mposnbilntada, ‘entre; otras cosas, para-’
establecer niveles salarlales de acuerdo con: el mercado. e
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FALLA DE ORIGEN




59

3.3.1.1.1. Proceso de analisis y descripcion de puestos

Las fases del andlisis de puestos son:
¢ Recopilacion de datos.
Existen varios métodos de recopilacién:

e Observacidon directa.- Consiste en observar al ocupante cuando
realiza las labores propias de su puesto, tomar las notas al
respecto y con esta informacion describir el puesto. Este medio se
recomienda para puestos en los que sea posible observar todas
sus funciones en un lapso corto; sin embargo resulta ser muy util
como complemento o comprobacién de otros medios.

e Entrevista.- Es la reunién del analista con el ocupante de! puesto
o con el jefe inmediato en la cual: se profundiza verbalmente
sobre las funciones del puesto. Es Util.contar:con una guia al
momento de ia entrevista (équé es lo'que: hace”, ¢como, cuando,
dénde y para qué?) para evitar omisiones. :

e Cuestionario.- Puede disefiarse para que.lo sponda el ocupante
del puesto, el jefe inmediato o cualquier. otro informador. Tiene la
desventaja de estandarizar los datosﬂbusrcadors, por lo que es
dificil reconocer los elementos que‘ isting en:a ' un’ puesto de
otro. EA

e Mixto.- Consiste en utilizar mas de’uno :de los -medios de
recopilacién de informacién y representa una’'buena férmula para
garantizar la calidad del contenldo de:la; descrnpc:on del puesto.

La lnformacnon que se debe recabar es Ia sugulente.

. Identchacnon del puesto: .

e Titulo del puesto. S

e . Titulo del puesto del jefe mmedlato.

e .. Direccién a la que pertenece. ' :

- Gerencia o departamento.

- Ndmero de ocupantes. .

e Descripcion genérica.- Idea breve y "precisa, del contenido del
puesto. Es la justificacidon de la existencia de dicho puesto

e Ubicacion organizacional del puesto.-. Ubicacién del departamento,
seccion, taller o nave en que se desarrolla el trabajo, -posiciéon
jerarquica del puesto, indicando el puesto inmediato superior, los
colaterales y los puestos inmediatos inferiores en la estructura..

e Relaciones internas y externas del puesto.-'Se refiere a los contactos
necesarios para desarrollar el trabajo, tanto dentro como fuera de la
empresa. .

e Actividades del puesto.- {Qué, como, cudndo, donde y por qué?

o Competencias, especificaciones: o. requisitos minimos o deseables
para cubrir el puesto (escolaridad, experiencia, idiomas, etc.)

e Requisitos fisicos y condiciones de trabajo

TESIS CON |
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e Ordenamiento l6gico y analisis de la informacion.
Debe tomarse en cuenta que se analizan puestos y no trabajadores.

Es recomendable iniciar el andlisis con cada una de las actividades que el
puesto desempefia, a fin de estar en mejor posibilidad de deducir:las
actividades, las finalidades principales del puesto y, a partxr de estas,
conocer el propdsito general y Ob_]ethO prmcupal .

Las fases de la descripcién de puestos son‘
e Disefio del formato :
La estructura de la descripcion de puestos sera la. adecuada Si hubo Ia,
suficiente previsién y planeacién de:la:iguia:o el cuestionario.;Se debe .
disefiar un formato de acuerdo ‘a:las necesidades de la: empresa, ‘en::
cuanto al uso que pretenda darse:a’las’ descnpcuones como’ pueden
ser: trazo de perfiles de puestos etermlnacuon de’ programas_de'x &
capacitaciéon, seguridad industrial,;: relaciones  laborale i : -
estructuras orgamzacnonales, evalua ion del personal,

e Redaccion
La descripcion debe pasar por muchas pruebas de calldad en’su proceso

de ser (til.
Obtener . hechos mas |mportantes del puesto y reglarnentarlos, no
sacar coriw, .siones o juicios del valor de los hechos.
f Se deben emplear verbos de accidn directos en anlttvo para

es rlbll"‘

funciones y actividades. Se debe utilizar el verbo que.con mayor/claridad .

describa la acciéon. Utilizar términos cuantitativos .que *faciliten :la-
comprensién del contenido del puesto y den mejor- idea-'de . las
dimensiones del mismo. R :

s Control de calidad
Resulta muy importante la aceptacion y participacion. I
La descripcién debe representar el contenido del puesto tal 'y como:
existe ahora y no como deberia o podria existir bajo otras
circunstancias. Tanto el jefe inmediato, como ocupante del puesto
descrito deben presentar su conformidad con el contenido. de la
descripcién. Es recomendable que se incluyan las firmas de aprobacion -
del analista, del ocupante del puesto y del jefe inmediato para avalar o
modificar la descripcién, ademas de confirmar su participacion.

TESIS CON |
FALLA DE ORIGEN |




2. Administracidon de Compensacién

3.3.1.2. valuacién de puestos

Vvadillo define la valuacion de puestos como “un _método._ s/stemat/co de /a
administracién de remuneraciones que permite jerarquizar puestos de
acuerdo con la importancia relativa. . que guardan _entre "51, para-una
organizacion determinada™?, Ty TR

Esta técnica tiene como prmcnpal objeto: el clas:f’car Ios puestos, dentro de
: ‘delc o

En. otras palabras, la’ valuacion de
queden B

contar con bases schaentes para las fases posterlores del snstema.

Para una correcta valuacion, se deben tornar en cuenta los suguxentes
puntos: -

e Se. debe considerar el puesto tal y como exnste actualmente. No es
valido considerar funciones o responsabilidades que tuvo en el
pasado o que tendra en el futuro. .

e Para valuar el puesto deben considerarse los requisitos que debe
satisfacer cualquier persona que aspire a ocupario y. no las
caracteristicas personales de uno o varios de sus actuales ocupantes.
Puede haber personas que, no cumplan o bien gque excedan los
requisitos y que pudieran desorientar a quien valda.

e Solo se justifica la re-valuacion de un puesto que fue valuado, cuando.

cambian las funciones del puesto, de tal forma que hacen cambiar los
requisitos o las responsabilidades de quien pudiera ocuparlo.

e Aunque la valuacién de puestos no es una ciencia exacta, requiere
ser aplicada con consistencia o uniformidad, para io cual el analisis y
descripcidn del puesto es una herramienta indispensable. En
consecuencia, para poder valuar un puesto, debe haberse hecho un
analisis del miso y debe haberse aprobado por el gerente respectivo.

33 vadillo Sergio: Administracién de remuneraciones (México, Ed. Limusa, 123, Edicién,

1999)
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3. Administracion de Compensacion

e Sdlo puede prescindirse de la fase de.anadlisis 'y descrnpcuon de!l puesto
si se cuenta con conocimientos’ suf‘c:entes respect del puesto en

cuestién por parte de gquien o quuenes wvaldan.
jues estas— &cnicas

e Es muy importante tener presente
puestos, es decir, a unidades: |mpersona
las personas que los ocupan'

Ex:sten dlferentes sistemas de valu CIO como son.,

= Alineacion pura. - 2
Comparacuon de factores ‘
- Gradacidén:
Valuacién: por puntos
ALINEAMR.

Los elementos mas comunes d¢

de |mportancua (jerarquizar):
Tomar como base “factores"3‘1 de valuacié

Ies

se ref‘eren a’
e organizacnon, y - no'a

:todos los sistemas de valuacion son:.
. Per5|guen el -mismo obJetwo, es decnr, acomodar los puestos en orden‘

- n. 5
e Debe utilizarse un manual de valuacién para asegurar consustencna

s ' Se requiere conocer el puesto para:poder valuario. :
e El sistema de analisis y valuacidon de puestos que se utlllce debr= ser‘
. el que mejor resultado dé a la empresa.

>

grados, puntos, bandas, rangos, categorias, etc.

Generalmente los puestos de valores similares se agrupan ‘en nlveles,

4 Factor: Parametro a considerar para ‘valuar el puesto y para determinar el grado de
importancia y responsabilidad de cada puesto, asignandole un valor relativo. Es
cualquier requerimiento para ocupar un puesto determinado.

FAL
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3.3.1.2.1. Alineacion pura

Este sistema considera cada puesto como  un -todo, es Vdecnr, no - lo
descompone sistematicamente en sus partes : lntegrantes ni- ‘en: sus
requerimientos para ocuparlo. : P NN S

Se acomodan los puestos en funcién a la |mportancua que se: les asigna a

y.
para: valuar por consenso los'puestos en . orden de lmportanma y formando
grupos de puestos ya ‘'sea'p |lar comple_}ldad area, etc. o ;

Este SIStema presenta como venta_]as.
e Facil disefio. "~
e ' Resultados rapldos.
., Econdmico.
. Proporcmna resultados vahdos.

Sus desventaJas son: : e
e - No quedan of‘cnalmente reglstradas las consnderacnones hechas para

la valuacion. ;

e .Se requiere mucha experlenaa para reducir el‘marge de error a un
limite razonable en puestos semejantes..
Resulta dificil Justuf'carlas aluacxonesant ter

35 puesto t/po.r es un puesto que es representatlvo de la responsabllndad y de las
funciones en ese nive!l y que es'facil'de encontrar en diferentes organizaciones.

3% Grado: es la medida que se utiliza para determinar con qué frecuencia se presenta
cada factor del puesto. Niveles de complejidad o valor para los factores.

TESTS f‘OH
{FALLA D ORIGEN

S



3. Administracion de Compensacion

3.3.1.2.2. Gradacion

Aunque este sistema no resuita ortodoxo, tampoco es funcional si no se
complementa con el sistema de alineacién pura.

Gradacién compara cada uno de los puestos con los grados de un uUnico
factor de valuacién.
Ejemplo:

Descripcion

Primaria

Secundaria

Preparatoria o carrera técnica

Carrera profesional trunca o carrera técnica y preparatoria
Carrera profesional terminada

Maestria o postgrado

ONHUNK

Las fases del sistema de gradacién son:

Determinacidon del factor.

Definicidon del factor.

Determinacién del numero de grados.

Definicidon de cada grado.

Comparacion de cada puesto contra.los grados.

Alineacion de los puestos lnclwdos en cada uno de Ios grados.

Puede formarse un comité de valuacmn para reallzar Ios ultlmos dos puntos.

Este sistema tiene como ventajas.
e Sencillo de aplicar.
s Muy consistente. : :
s Proporciona resultados rapldo
puestos.
e Econdmico. i
Resuita facil de Justlf’ca

lidos en carreras o familias’ de

la’valuacién_ante tercerros’f,_j

Desventajas : o
e« Sodlo puede consuderar poco factores. . :
e Es dificil que se pueda contemplar el.gran nimero de combinaciones
que se pueden dar n'e grado ‘en-que-se presentan los distintos
factores. E :
e Dificil de disefiar. :

Se aplica en puestos en los.'que se desea tomar en cuenta pocos factores y
que forman parte de una o varias (pocas) carreras de familias.

-
!

EN
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3.3.1.2.3. Comparacion por factores

Este sistema considera cada uno de los principales factores que:afectan_la_.

importancia relativa de los puestos, clasificando cada puesto.en orden de.

importancia en cada uno de los factores (todos'los puestos:seran:alineados

factor por factor; suponiendo que se utilicen .6/ factores, 'la:alineacién.se .

efectla 6 veces).

“Basandose .en : la comparacion de las clasificaciones ‘de:cada factor se

determina- el orden relativo -de los ‘puestosial:sumar. los:numeros:. que
corresponden a cada puesto. : ST :

Las ventajas que tiene este sistema son' ;
e ' Exige un andlisis mas profundo de los: puestos.
- e Permite detectar diferencias en puestos:semejantes.
e . Es relativamente facil de disefar. ::

Sus desventajas son: :
e No permite una distincién clara del |mpacto de las diferencias en la
importancia relativa de los factores —al no utlllzar grados bnen

definidos.

e Requiere de mucha experiencia para su- mane_]o y exnge mucho

tiempo de valuacién.
e Resulta dificil justificar las valuaciones ante terceros

El sistema de comparacién de factores se aphca en la valuacuon de puestos
ejecutivos donde las funciones y responsabllldades son muy comple_]as y
variadas y existen pocos puestos. e Ll e .

Ejemplo:

Si un puesto “X” quedd en tercer lugar en cada uno de los seis factores (A,
B, C, D, E, F), la suma de ese puesto sera 18; en tanto que si otro puesto
“"O” quedd en segundo lugar en dos factores y en cuarto lugar en los otros
cuatro restantes, la suma de ese puesto sera 20.

Lo A B . C D E F Suma
b §
2 (@] (@]
3 X X X X X X 18
4 (@] @] (@] (@] 20
S

g‘ C\,‘L]
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3.3.1.2.4. Valuacion por puntos

E! sistema de valuacién por puntos considera cada_ uno de los principales
factores que afectan la |mportanC|a relativa de’los’ puestOS' asngnanrdo/sve
una importancia relativa o peso en ® puntos a cada factor. S e e

Los factores se dividen en grados. que. permlten a;di erencuacnon de Ia
medida en que se presenta el factor.en: cada ‘puesto; asn rmsrno se. le: asngna

L .
: ,ponderacnon) 7
e Procesamiento de los: grados
’ ponderacion). P
e Edicién. del manual
e Proceso de valuacién
. Comparacién de’ los: pues os con
. Alineacién por puntos.. : T
- Control de calidad.

14

Las ventajas del sistema de valuacidn por puntos son:

Facilidad en su aplicacidn.

Requiere de un analisis profundo.

Permite detectar claramente diferencias en puestos semejantes.
Permite distinguir y justificar el impacto de las diferencias en la
importancia relativa de los factores considerados.

Dirige el analisis de las discrepancias de opinién a puntos.
Reduce el tiempo de valuacion.

Facilita la justificacion de las valuaciones ante terceros.
Funciona para valuar grandes familias de puestos.

Las desventajas de este sistema son:
Requiere mucho tiempo de analisis,
Tarda en arrojar resultados.
Complejo en disefio e 1mp|antacnon.
No funciona muy bien.a niveles ejecutuvos por ser muy ng:do.
Puede ser mampulado. 3

: . -

Este snstema se aplnca ‘en snstemas ‘técnicos. mas o menos sofisticados de
compensacion- donde las actnvndades ‘generales de los puestos a valuar
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pueden ser muy variadas y se cuenta con el tiempo y los recursos
necesarios.

Ejemplo:
GRADO DESCRIPCION PUNTOS
1 Estudios no superiores a los que se adquieren en (0]
los ciclos de educacién primaria.
2 Se requiere aplicar conocimientos que sdlo se =]

adquieren en ciclos académicos de nivel
secundaria, prevocacional o equivalente, o bien el
manejo de un idioma distinto al materno.

3 Se requiere aplicar conocimientos académicos de 18
nivel preparatoria, vocacional, carreras técnicas o
comercio.

- 3 El ocupante debe aplicar en el desempefio de su 36
puesto conocimientos de nivel profesnonal en areas
de especialidad tradicionales.

5 El ocupante debe aplicar conocimientos: que solo se: - 63
adquieren a lo largo de toda la carrera profesional '
en dreas sofisticadas y poco conocidas, o bien,
debe tener estudios de post-grado.

Del mismo modo que para el factor anterior, se hace con cada uno de los
factores a considerar, de tal manera que nos dé como resultado un sumario
de valuaciones:

Conocimientos ~ Conodimientos .| Responsabilida™ éj: “Punto”
tedricos practicos |y " d por B d s
ST . ©. ) . supervisiéon .
Contad 36 8 (0] 10 54
or “B”

Es comun que los puntos de la valuacidn se traduzcan a niveles, por lo que
se establecen rangos de equivalencia en niveles.

TESIS CON '
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3.3.1.2.5. ALINEA"®

ALINEA™® es un sistema computarizado que permite valuar puestos de todos
los niveles organizacionales de manera rapida y ef‘cnente.v, S

ALINEAMR es un sistema de valuacién de puestos desarrollado en Gradacnon el
cual es un hibrido de puntos y alineacién pura, que se compone de factores Y
grados asignados de acuerdo al nivel del puesto que se value. :

Para desarroliar ALINEA"R, Intergamma3’ valué mas.: de 100 puestos tipo en
150 empresas diferentes utilizando los sistemas basicos. de valuacién de
puestos incluyendo alineacidén pura, puntos Yy comparaciéon  por factores.
Cuando los puestos valuados coincidieron en los mismos niveles de mercado al
utilizar cualquiera de los tres sistemas bdsicos, se. buscaron: caracteristicas
similares de puestos valuados en el mismo nivel, asi como caracteristicas que
los distinguian de puestos en otros niveles, 'y . se. desarrollé' el programa
computarizado que nos indica el nivel de mercado en una: estructura de 30
niveles. : : B .

ALINEA™R parte de un arbol de decisiones que: proporciona el nivel.de mercado
correspondiente al puesto  a valuar, . contestando - una: serie de:  preguntas
sencillas. . i . 1 R B e e

ALINEAMR ofrece una gran flexibilidad ya’ que se’ puede valuar:
espanol e inglés ademas de que se ejecuta‘en. ‘ambiente: Wlndows,
mas amigable. Cuenta con una serie -deimenus y*funciones:e
hacen la valuacion mas rapida y sencilla‘al'momento de traba_]ar

haciéndolo
ntallaf‘que ;

Caracteristicas del sistema:

e Se obtiene el nivel del puesto en una estructura de 31 categorias S

e Se puede elegir de entre varios factores la opcién que"ma se adecue al
puesto valuado con el fin de dlmensmnarlo aprOpladamente,f
contestando preguntas predetermlnadas. i

e Al final de la valuacién, se presentan. todos. Ios factore
fin de tener visible toda la informacién. Después de’estoj's
alineacion y los puntos propuestos para el puesto. ‘valuado

e Se tiene la opcidn de decidir si se quiere valuar nuevamente,el puesto, si
se deja como esta o si se aumenta o dxsmlnuye un nlvel a la valuacnon
inicial. R “

con:el.
"presenta Ia

AN

37 Intergamma es una empresa de Consuitoria en Recursos Humanos, especializada
en Compensacidh con 26 afios de experiencia en el mercado mexicano y americano.
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e Como pantalla final se puede formatear la opcion de ver informacién de
compensacién de mercado asi como el tabulador de la empresa, o
inhibir ambas.

e El mercado podra ser elegido del banco de datos de Intergamma,
existiendo una gama de diversos mercados a seleccionar.

e Se presenta la descripcién genérica del nivel propuesto, asi como
puestos tipo de mercado en ese nivel y de la misma compaifiia, con el
objeto de cuidar equidad interna y externa.

e Existe la posibilidad de correlacionar los niveles de ALINEA™ con
cualquier otra estructura o sistema de valuacion.

e Por su rapidez y flexibilidad, ALINEA"® es aplicado por algunas
empresas en el ambito internacional.

e Este programa estd siendo utilizado por algunas empresas que utilizan la
metodologia de “Bandas Anchas” para proporcionar informacién de
mercado para distintos puestos dentro de la misma banda.

e Ciertas empresas utilizan ALINEA™? como su sistema de valuacién de
puestos y otros lo utilizan para validar su propio sistema.

Se presenta un ejemplo de valuaciéon con este sistema:

GERENTE §
. -
Determine en cual grupo queda ubicado el puesto que esta usted alineando
~ Labores admini i v oper '. il Que sé6lo implican la apli ién de imi
adquiridos en la educacién primaria.
~ Tareas que requicron inni tofiricos superiores a los adquiridos on la sscundaria,
preparatoria. vocacional 0 en casveras técni o ial
~ Labores secretariales tipi tales i do y tr ibir & i archi . o
visitantes, mecanegrafiar o desarrolas labores similares.
~ La funcién principsl es superviser fermalmants (ne séle asignar cargas de trabajo). no reporta
directamonts a directores de Sres.
~ Las laberes o o domi b i que séle se adguiaren an cicl de
suparior (und idad & aguival ) poro Ia funcién principal ne ia do suparvisar porsonal.
« Pusstos que a su carge resp i6n, diroccién y control de
[;,'9,-9_.!3,!91-.-&!@3-_& primaria repertands directaments oza dei Sraa. N
-~ P 4 » -~ reasp bilidad deo administrar una @ més plantas e contres de
trabajo.
CERVECERIA MODELO({ CERVECERIA MODEL(| 15/08/2001 MAYITS ADMN




GERENTE g

RANGO DEL CENTRO DE TRABAJO

~ Empresas con procesos sancilos gque ne i [ 11 st o ahka
espeacializacion.

~ Emprosas con pr den © no requeric alta gia o
especializacits ; —
[ con pr safisticad, que involucran log da o afta ;
espacializacién.
Regresar Alinoar
{ CERVECERIA MODELO( CERVECERIA MODELL] 150872001 | Mavos 0 7 T aosmie

= Pamalia Princpal - [Opcones dol Grupo Sew)

POBLACION

LOS SIGUIENTES CONCEPTOS SE APLICAN A LA EMPRESA NO AL PUESTO

Mo més da 200 smploados.

© Entra__ 200 y GOD ampiasdes.|
 Emre 0002500 cmptasdes. TESIS CON
U p— FALLA DE ORIGEN

« Més de 3 900 ewmpleoades.




a tAntalta b

COMPLEJIDAD

~ La cnmplnpd-d dal puesln os BAJA. Las laboros se dosarrolian an la pr&ctica con apoyo en
i @ a base do anfoques empiricos.

I_a comp e ad del pucsto os MEDIA. Las labores =5 “dosarvolian en ia priclu:- ‘con ap -pnyn en
metodologia actualizada y vigente.

La nnmplelldad del puesto as ALTA. L-s labores se dosarrollan an Ia pr&ctica con ap
- d

oyo sn
d que plican una logia avanzada de vanguardia y/o alta
especializacién.
ARegresar Alinoar
| CERVECERIA MODELO( CERVECERIA MODELC,  15/08/2601 | MAYOS | ADMING
o Partalio Puncpal  [Opcionas et G

0 Seen)

At At st e o e s,

CONSIDERACIONES ADICIONALES

i El puesto tiene alta varsatilidad. s decir realiza mas de una funcitn primaria. (S/N)? |N
& Elp esta respaldado por un staff corporative que efroce seporte técnico intensa. ‘N
(SM)?

i La autonomia con ja que ei puesto realiza sus actividades es inforior a la de puestos IN
similares. (S/N)?

& El puesto uene. o s de lar bilidad & i en ta pl o Sreas ds rabajo de

su ad ia resp bilidad do brindar apoy L{ # U a stres ws do ‘S
trabajo. (SIN)"

¢ Elp r imd = iébn primaria que lo corTospends, es dacir, Ia [i_

lunm‘n asta dm‘ll- ontre dos @ Mmas ecupantes. (S/N)?

v =

FALL;\ DE 'ORIGLN [ ==

l:énVEcEmn llooEl..O( CERVECERW mﬁl ‘r_‘ Ism-‘— 3] 4 i MI\Yl:]:‘;—A - , o ”'"m«_—m. ~




am fantnia rnecpal

L4 bges sermern (eet S srasgres feanin |
GERENTE g
FONDOS
i Etp tiene rosp bilided directa en ol mansjo da fondas (S/N)? [N_

Regresar Alinoar

CERVECERIA MODELO( CERVECERIA MODELC, ‘15/m82000 | mayos | ADMIN

Pantaiia Prinapal - [Opaones del Grupo Ses)

GERENTE [

La mayoria de los puestos supervisados directamente son :

< Operatives .

& Pe ionistas o aspecisiistas.]
1 ==
TESIS CON
© Gearentas o Superviserss. FALL_I(:X Cﬁ' O.LIIGEI\‘
CERVECERIA MODELO{ CERVECERIA MOOELC/ TTismemmey [ wMAvGS [ ADMNE
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1 o camplejidad de los puestios supervisados slitcetaments: es

< Baja

- pisda

< Alta

CERVECERIA ®

DELO( CERVECERIA MODELC,

e, Pantalla Principal - [OpGonas del Grupo Sees)

El nimero total de supervisados es :

c DeO

cDal1a3

 Daq4al0

TESIS CON
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. Aegrecar Alsnar
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GERENTE E

& El puosto de su jafo raporta divectameonte al Director Genaral o es ol Directer
General (S/N) ? ‘_S—l

<= ‘ =

BRegresar Ainonr

| CERVECERIA MODELO( CERVECERIA MODELC 150872000 |  MAYOS | T ADMIN

Pantalia Prircipal - (Resultados de la aneoc

GERENTE ﬂ

De acuerdo con las

pciones seleccionadas. el nivel de alineacién de !

merscado oblenido es :

15y el
GO e s ey

s ale uey

" TESIS CON
| FALLA DE ORIGEN

| CERVECERIA MODELO( CERVECERIA MODELC] 15/08/2001 TwmAves | ADw
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DIRECTOR DE ABASTECIMIENTOS
DIRECTOR DE INVESTIGACION 'Y DESARROLLO
GERENTE DE PLANTA

GERENTE NACIONAL DE VENTAS .

=]
DIRECTOR DESARROLLO DE PERSONAL

OIRECTOR LATINO AMERICA

GERENTE ADMINISTRATIVO ,‘

GERENTE DE PLANTA ~1

i Esté de acusrde cen ol nivel asignade (S/N) 2 IS

<< =

Regreses

Alinvar

Fecha de Vigencia 30/Abr/2000 | |

MERCADO INTERGAMMA

- lLosd quersides por la P para =l nivel mercado son :

PESOS DOLARES :

" SUELDO BASE 59,143.55 6.258.58

'CO“’ENSACION GARANTIZADA 7327898 7.754.39 i
COMPENSACION TOTAL. . 8.951.90 9.412.90 H !
- INGRESO NETO . 5855758 6,302.39 ! i
NGRESO NETO AJUSTADO S887V58 6,34820 i
o - iy

i Qui que fi P do los PUESTOS TWPO dea la ampresa alinsados on oste aivel (5/N) 7 : I—_

.
~ =) ) = <& = 9
Pursidad irnp e Nweve Alinear Saliv de) Sisteme
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3.3.2. Equidad Externa: Competitividad

Los ejecutivos de las empresas estdn mas interesados en la utilidad de la
informacién que en la forma en que se genera. La informacién es un recurso de
igual importancia que el personal, las instalaciones o el capn:al dentro de - una

empresa.

Las necesidades de informacion dentro de una empresa,varl’a :de acuerdo -a la
actividad que realiza cada: persona.  Podemos: definiriinformacién.como el
conjunto de datos que se presenta ‘'de: formainteligible al: receptor y. que debe
tener un valor real para el usuario. Este valor radica en: la‘aportacién de algo
que no era conoc:do por; part ‘del’ usuarlo, o en su defecto, que no podla ser

El valor de’la. lnfor'm
a la informacién: total -.cuerpo ‘de: conoum:ento"El ‘punto central esta en el
valor mcremental finformacién en un; mensaje, la ganancia. econdmica
adicibnal que:se’ puede ‘lograr. por valerse de dicha‘informacién. E! valor no
depende de:qué tanta’ informacion se tenga, sinode.su relacidn con la cantidad
de  conocimiento previamente recopilada y. almacenada.. Evaluar el costo
monetario delos beneficios de la informacion no es sencillo."Una organizacién
puede establecer nuevas metas, politicas y :programas como resultado de
informacioén que haya recibido. el ”f:'f', SN

Las organizaciones trabajan en forma regular con: una ‘gran cantidad de datos,
particularmente como resultado del procesamsento de transacciones, la
recopilacién, ordenacion, clasificacién y almacenamiento de datos importantes
a partir de acontecimientos de rutina. Los sistemas’de informacién funcionan
cuando los datos.esenciales son selecc:onados .cuidadosamente y procesados
con exactitud de manera oportuna, esto. es,;’ “sin’un. retraso injustificable. La
presentaciéon de la informacién debe ser aceptable para los receptores de ella,
de otra manera el impacto potencial de la mformacuon y del sistema pueden
perderse.

Para que un sistema de compensaciones pueda ser competitivo externamente,
requiere de una comparacion de su practica de pago con las otras empresas y
asi definir una estructura equitativa .y justa en relacidn con los sueldos con
respecto a los mismos puestos en otras orgamzacxones dentro del mercado de
trabajo.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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,empresas, ‘situacién’ qu

éNo es acaso del interés de la empresa el conocer el criterio: utilizado’ por. las
empresas para decidir los sueldos que’se’ pagan: ‘atlos’ empleados" réqQué
industria o servicio ofrece mas?:O- saper‘(_en 'que ‘nivel” remunerativo " se_
encuentra una empresa con relacno’n a’las demas? j .

La competltlvndad con el mercado de'compensacion se alcanza por. rnedlo de Ia
correlacnon de’ la valuacuon de los* puestos y la mvestugacnon del ‘mercado de
traba_]o. : : i i : . :

conocnmxento de Ias'* condiciones ' externas :.delf:mercado - evita - grandes
disparidades’ en . los  niveles: de compensacién y  asegura- la estabilidad del
personal. Resulta esencial recordar que el término “*mercado” describe - sobre
todo _en el caso de los niveles gerencial y profesional- no sdlo el area local, sino
tamblen ‘el amblto nacnonal y —crecnentemente- el lnternacsonal

La mvestlgac:on del : mercado proporctona lnformacmn de . la. . posicidon
competitiva del mercado y la equxdad mterna<de las remuneracuones de una-’

empresa. o

La: comparacnon permlte detectar si® los sueldos son ma baJos que Ios de otrasi"
xpondrla a Ias empresas a: una fuga; de’ trabaJadores,‘_z.

‘3 15 CON
DE ORIGEN
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3.3.2.1. Encuestas de compensacion

Los datos obtenidos en los estudios comparativos de sueldos y- salarlos son_
indicadores que sirven para estabiecer si los nlveles ‘de’la orgamzacton se
ajustan a las realidades del mercado. T -

Una buena investigacion de mercado de compensacnon‘permutura conocer'

compensacion total. ;
e Prestaciones en especie O, b neﬂ
indirecta al traba_]ador. S

‘los’ deotras
‘elipago de

organizaciones, ..
compensaciones.

Existen dlferentes tupos de encuestas, de acuerdo a su alcance geograf’co.
e - Locales:: K i ; :
e 'Regionales.’
e Nacional."
. Internacional.

De acuerdo a la fuente de informacién, las encuestas pueden ser'

e . Encuestas propias o patrocinadas por una sola empresa;:ya sea que la:
misma empresa procese su informacién, o blen, que se contrate una_*
firma consulitora que desarrolle la encuesta. :

e Encuestas por suscripcién que realizan f‘rmas
periédicamente. B B

e Encuestas realizadas por asociaciones.

e Encuestas del sector gubernamental.

: consultoras

Por el manejo de Ia informacion, existen encuestaS'
e Cerradas.- La informacién se manejaien: forma confidencial asignando -
claves a las empresas partnc:pantes de: modo queisdloiel: patrocmador Y.,
en su caso la firma de consultoria’conozca resultado individual-‘de
cada empresa participante. > g
e Abiertas.- La . informacion  es:
participante. ] S

.del’ dominio . de:. tOdO' el universo

. TESIS CON f
FALLA DE QRIGEN |




3. Administracién de Compensacion

Para seleccionar el tipo de encuesta necesario se deben tomar en cuenta varios

puntos:

Filosofia de la empresa.- Manejo de las relaciones con el personal.

Politica de posicién competitiva.- Nivel de pago con respecto al mercado;
asi como definicién del concepto de compensacion contra el cual se
piense competir (Compensacién garantizada, compensacién total,
ingreso neto, etc.). En este punto también se define la periodicidad en
que se otorgaran incrementos de sueldo y vigencia de tabuladores.

Frecuencia de realizacion de encuesta.- Ya sea ligada a incrementos de
sueldo, vigencia de tabuladores; o bien ligada a factores externos como
pueden ser: aspectos legales, inflacidn, costumbres de la localidad o

incertidumbre.




2, Administracién de Compensacién

3.3.2.1.1. Proceso de la encuesta de compensaciéon

En el siguiente diagrama de flujo se representa el proceso
encuesta de compensacion:

Inici Seleccién de Seleccién de
° —®*  empresas —*  puestos a

participantes encuestar

- Envio de T Propramacion

invitacién «— MHide tech i

* ¥ cuestionario a
partici[antes
S — . imien
7.7 . rRecabacién
" Uindividualizada
del cuestionario o
envio
"""""""""""""" Andlisis y proceso
Informacién (531 Comparacién y Valuacién
o correcta —_— de puestos
NO
NO
Calculos SI Aprobacié
de compensacién «— n -— Revisién
del cliente de
l valuacién
Elaboracié
n.
del reportI
Entrega de

resultados

basico de

una
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De acuerdo al diagrama, los pasos de un proceso de encuesta son:

que le
ventas,

debe estar enfocado. ] . tienen .. los
participantes en la. encuesta, 'sus; f‘losof’as en ‘el manejo de
personal, forma de entrenar’a su gente Y forma’de reclutar.

- Deben tener politicas y.: practicas_bien:definidas.en “administracién
de personal. Esto ayudara a’ obtener lnformacuon real completa vy
relevante. R NEN B R SR L E

e Seleccién de puestos a encuestar. Bl : :
Comunmente son aquellos :que: sean facnlmente ;ndentchables en el
mercado o los que representen los dlversos sectores de Ia‘actlwdad de'la
empresa. Representan.. el j ¥yl
sueldos de una empresa... k i
De acuerdo a las necesudades de‘
puestos que representen varios’ puntos;" en
faculmente identificables 'en el mercado

la empresa, puestos de uno o todosi
empresa, etc. 3

e Disefio del cuestionario.
El cuestionario debe contener preguntas
obhguen al participante a  dar respuestas
tabulaciéon de los datos.
Los principales apartados que |ncluye un cuestionario so

Y:
orrectas para fac:lltar la

. Informacién General que incluye:’’
- Giro. )
- Ventas reales y pronostlcos.
- Mezcla de capital. :
- Cifras de personal sindlcallzado y no smdlcallzado.
- Rotacidn. : :
- Locatlidad.

Prestaciones en efectivo garantizadas.
Prestaciones en efectivo no garantizadas. .
Otras prestaciones en especie y beneficios.
Politicas de administracion de compensacién.
Plestos y sueldos.

querv,_' :



e Disefio de formatos de recabacion. ]
Principalmente estos formatos se refieren. a los puestos y se deben
considerar todos los aspectos que se . requiera anallzar. Los prmcnpales'
puntos que deben incluirse en estos forrnatos son. . . : :
. Clave del puesto. ; L

Titulo del puesto tipo. o e

Titulo del puesto en la empresa partucnpante.,

Descripcién del puesto tipo. .
Variantes respecto a la descrlpc;on del puesto tlpo.
Escolaridad. ; A
Experlencna. :

“A quién reporta el puesto. ;
Numero de subordinados:y:: ompIeJ/dad de /os puestos que . le
reportan al e€jecutivo, as' como nume o de nlve/es de: superws:on
que le reportan. ! - S
Necesidad de conduc:r egocios ut///zando otro Id/oma. v :
. Tipo de decisiones que se toman norma/mente en el puesto. e
Contactos que ‘se riel ; func:onarlos idel: goblerno,
proveedores,: bancos c//entes, as; como el t/po de negoc;os que
se traten. : _ :

NiUmero de ocupantes.::
Sueldo base: promedlo.,

e Envio de invitacién y cuestlonarlo a participantes.’

» Seguimiento. : : R o ;
e En este paso se concretan citas’ para recabacién: de lnformacién, asi
como se verlf‘ca que, los P rticnpantes hayan recnbldo el cuestlonano.

L] Recabac1on mdlv:duallzada del cuestlonarlo

3% sander, Guillermo: Productividad y Salarios (Ed. Iniza, Biblioteca del empresario
mexicano, México, 1995)

TESIS CON
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3. Administracién de Compensaciéon

e Analisis y Proceso. k
Se revisa toda la informacién recabada de todas las empresas

participantes y se realiza el _proceso interno de. preparacion _de_ la_,
informacion. B o

. Comparacron Y. valuacnon de puestos.
Se comparan . funciones y requerimientos para ocupar el puesto en lugar

de.comparar.sélo.titulos'de puestos. Se comparan puestos dnferentes por
~completo o xactamente lguales, pero con pesos similares. e

: mpensacion. | . .
En este’ paso ‘'se’cuantifican en pesos todas las prestac:ones que permbe ’
cada puesto’encuestado para cada una de las.empresas participantes.. .’:

Todas:-las* prestacnones que seran consideradas tanto. para‘la; empresa X
como para el mercado deben ser valuadas:usando:las: mlsmas normas. ‘

de definir la cantidad que equnvale
promedio.

automovnl)

e  Elaboracion del reporte de resultados :
Se da tratamiento estadistico’'a todos os. datos, es dec:r, se mcluyen en._
la encuesta los datos de la compensacnon ‘ofrecida ‘por:el:-mercado.en-
promedios de prestaciones y-beneficios' otorgados, promedlos de pago
por nivel, tabulacién de puestos:tipo: desglosando: cada:uno*deilos
conceptos de compensacién que se hayan’ establecndo, a5| como datosﬁ
de informacioén general de la- muestra. i ; L

e Entrega de resultados.

e Conclusiones y recomendaciones. :
Es responsabilidad del encargado de la encuesta, ya sea personal de la
empresa o bien, una firma especializada, proporcionar a la empresa
recomendaciones y pasos a seguir a partir de los resultados de la
encuesta y de la posicién competitiva que reportd la empresa.

TESIS CON
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3.3.2.2 Diagnéstico de compensacion

El diagndstico de compensacién es un analisis comparativo e individual de Ila
situacidn de la empresa contra el mercado que se haya ‘seleccionado para
compararse en los diferentes rubros de compensacion.

Como resultado se presenta la posicion en la que se encuentra la empresa con
respecto al mercado. : o

Nos basaremos en’ eI duagnostlco de compensacnon de Intergamma, que
comprende los s guuentes cuadr

s dar_a conocer las empresas que
le ~comparan los datos de la

»mtegran Ia muestra
empresa. . s

e  Giro.

e ‘'/entas.

e “Total. de personal
sindicalizado.

e Rotacién total.

e  Localidad.

personal ' sindicalizado 'y no

e Comparacidn de prestaciones.
En este cuadro se realiza una comparacidn de cada una de las -
prestaciones, beneficios y practicas de compensacion establecidas:en.la
empresa contra los que reporta tener el mercado de eleccién. En: cada.
uno de los conceptos se analizan diversas variables como.son: montos,
gravabilidad Y. frecuencia de otorgamiento, entre otros.
La comparacion de prestaciones se encuentra dividida de Ia SIgmente

forma:

Prestaciones en efectivo garantizadas.

Prestaciones en efectivo no garantizadas.

Otras prestaciones.

Practicas de compensacidon y politicas de administracién de sueldos.

e Alineacion de puestos .
Este cuadro presenta la relacidn de los puestos reportados por la
empresa, asi como sus niveles de valuacion interna en caso de tenerla,
indicando para cada uno de ellos el nivel de alineacién de mercado
asignad?, en donde se manejan 30 niveles de responsabilidad que




abarcan desde mensajeros hasta dlreccmnes generales, asi como el

contra alguno.de los::
aparecera en blanco. -

Analisis puesto a puesto
omparacnon para cada uno de
a,””'indicando asi la posmnon
competitiva que guarda’ tanto en sueldo’base, como en compensacién
total sin auto y con auto, con’ respecto a las empresas que conforman la
muestra contra la cual se eligid.compararse. Para ello se eliminan todos
aqguellos puestos que fueron: alineados'dos o mas niveles arriba o abajo
del nivel asignado al puesto de la empresa.

Como referencia adncuonal mcluye el nimero de empresas que
reportaron e| puesto vy el numero de ocupantes para cada puesto
comparado. : X
La columna “% Diferencia” muestra~la posncnon,competltlva de |af
empresa vs. el promedio de mercado.” Indica, si' el dato e negatuvo," el:
porcenta_]e que tendria que incrementar.y. si.es poSltlvo, lo; que“‘tendrla'

base como en compensacion total.~

Correlacidén de niveles

En este cuadro se muestra la relacuon exnstente

del mercado. Esta- correlacién -se realiza“ tomandc
alineacion de los puestos reportados por la empresa

mercado como empresa seran iguales.

Asimismo, se: presenta para cada mvel

se especifica cuando ésta’ reporta el total de su poblacnon o si incluye

TESIS CON
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3. Administracion de Compensacion

Uunicamente la poblacién de los puestos comparados para cada nlvel del
tabulador. .

e Promedios Reales vs. Promedlos de Mercado 4

Estos cuadros sumarizanla’ posncnon competltlva de la empresa ‘en:cada

uno  de:’
tomando como’'base el mvel

los i conceptos:de compensacuon anahzados wy i Sei presenta
grado o categoria: de: valuacson utnllzado por

la. empres

L3 Factores de Compensacnon
‘En’estosicuadros se presentan
nivel;: grado o categorla de’suel

empresa Y reﬂeJa 1
punto med: del

la

tabulador para administrar los ‘sueldos’ tomando’ en’ cuenta “tanto
vigencia' del; mlsmo, como Ia posu.:lon que guardan los sueldos respecto

al punto medio:”

— 1
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3. Administracidon de Com, cidn

Nuevamente, si la empresa no tiene o no reporta tabulador de sueldos,
este cuadro no aparece. ; T

Factores de Proyeccnon

correlacnonar los niveles de.la empresa con los mveles de mercado

Al analizarse la informacién de mercado es lmportant considerar;los; conceptos
de compensacion que la empresa determind utilizal para el:desarrolloide:su
tabulador (sueldo base, compensacién garant za a, compensacnon total
ingreso neto o ingreso neto ajustado).

El crecimiento del mercado es necesario: parai proyectar. los:datos.de :la
empresa, y con: esto poder ajustar dichos . datos deiacuerdo al ' periodo.  de.
vigencia del tabulador y/o a la politica competltlva de la. empresa con respecto
a estar arriba o abajo del mercado. ;

FALL?
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3.3.3. Estructuras salariales: Tabuladores

La estructura de sueldos (o de salarios) es una guia que la empresa utiliza
para asegurarse que se pague de acuerdo con los valores que se le dan a los
diferentes puestos. A la estructura se le llama tabulador. : :

Generalmente el propdsito del tabulador es mantener la equldad |nterna en la
.empresa y su desarrollo esta basado en mercado. - S

Exusten dos tlpos de tabuladores.

. “Tabuladores r:gldos : : : o
. Las empresasique; maneJa los salarlos ‘de los trabajadores con base en
tabuladores'rlgldos, se: admlmstran de manera que cada nivel representa -
odos:los trabaJadores que ocupen puestOSY
',asngnados al.mismo: ‘nlvel o’ categoria.
‘Si'los traba_]adores son’ smdlcallzados, el tabulador es negocnado con el
sindicato,  y. éstos tienden’ a’ preferir lgual trato salarlal ar tod s Ios
" que estan clasificados en:la misma categoria. .. : :
Aun. en’ empresas:donde:no-hay sindicato,. muchas ; llas utlllzan.,
tabuladores rigidos, ya. que estlman que las variaciones:en des mpenn
pueden ser controladas a; base de una buena supervusno :
Si se desea realizar un tabulador rigido, se siguen los‘mismos:pas S que'
para un tabulador: flexlble, pero al determmar el‘punto medio o
establecen rangos. : : :

. Tabuladores flexibles

un maximo para cada nivel.

e Tabuladores por bandas anchas
Representan estructuras de sueldos con. pocos ivele
grandes entre minimos y maximos o no. tlenen\topes .
Este tipo de tabuladores es la-tendencia mads i vanguardista..y /. ‘es
sumamente util para ‘comparar directamente pue to ( ' ;
mercado; sin disefiar™una estructura medlante unialgoritmo matematlco
de curvas. R R 3

‘Una misma empresa puede tener dnferentes tabuladores para dxstlntos grupos

de puestos. ...
Cuando se utiliza mas de un tabulador, Io masi comun es que exnsta un

tabulador para personal no eJecutlvo, otro para ejecutivos, y con frecuencia
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uno distinto para secretarias y/o  el.area: de~ventas., Algunas empresas
desarrollan tabuladores para dlferentes ) i : ;

trabajan. :
Mientras mas tabuladores haya;” ‘se
sueldos, pero.a’ veces se. Justlﬂcan

ejecutivos); o bien, =
cornportarmento en el
sistermnas). B

mercado (secretarlas o »puesto
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3.3.3.1. Proceso de diseho de tabulador

El proceso para disefiar un tabulador es.relativamente sencillo, pero |mphca
desarrollar algunas actividades que requieren de tlempo y cundado.,

Los prerrequisitos necesarios son:

e Valuacion previa de .todos los puestos. .
e Diagnéstico- - de : posicidon::: competitiv
mcluyendo sueldos y prestac:ones.

: Determmar el sueldo base eq
Normalizar la curva. = 7
Proyectar el tabulador.

Costear el tabulador.

Ajustar el tabulador.

Ya que conocemos los datos de mercado por mvel lo prlmero que ‘se necesnta
hacer es convertir la lnformacmn del. mercado en sueldo base’ equivalente.’ El
sueldo base equivalente’es el sueldo base que se debe pagar:en:la‘empresa,
para que con_ el paquete de’ prestac:ones existente, se.pueda. competlr con el
mercado, en compensacnon garantlzada, total o algln otro concepto.

3% correlacién: Equivalencia de los niveles de mercado a niveles de empresa.
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El sueldo base equivalente se logra restando al mercado las prestaciones de

empresa. (Fig. 5.) Variabl
ariable

estaciones ]

Mercado Empresa

Figura S.

la

Ya que se tiene el sueldo base equivalente, generalmente se necesita
normalizar los datos. Normalizar es un proceso estadistico que permite que

haya diferencias porcentuales iguales de un nivel a otro. Esto no ocurre en
mercado, ya que los datos reales tienden a dar curvas irregulares. (Fig. 6)

—Sueldo Base Equivalente
- = gueldo Base Equivalente Normalizado

35,000 -
30,000

L

25,000 -

20,000

5

15,000 -

s

10,000

5,000 -
i
i

12 13 14 15 16

0O e . . . . [

1 2 3 4 S 6 7 8 9 10 11

Nivel

Figura 6.
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El siguiente paso consiste en proyectar.datos. Las. proyecciones. generalméhte:{ o

son en tiempo, ya que los datos de la encuesta generalmente se toman .con
anterioridad al disefio del tabulador: y el‘
utilizar en el futuro.

se: desea pagar mas (o menos) de Horqued
estudlado. S : e

Fmalrnente ‘se. necesnta crear rangos para tabuladores flexnbles, es - decir,
establecer Ios mlnimos y maxtmos que seran utlhzados. -




3.3.3.1.1. Ajuste de curvas (normalizacién)

En el momento en que se toman en cuenta los datos de compensacnon total en
efectivo del mercado, correlacionamos niveles de mercado con. niveles de. )
empresa, calculamos promedios ponderados, valuamos las: prestacionesiy: se#-
las restamos al dato del mercado para cada nivel y.calculamos el sueldo base.‘,
equivalente; estamos listos para establecer los puntos meduos. .

Ios datos reales tnenden a darnos curvas lrregulares

Exxsten muchas f'ormulas estadlstlcas e: regresion:
curvas de'sueldos: o

Metodo de minimos cuadrados
Funcion exponencial

Funcién de potencia o logar:trmca
Funcidon Reciproca

Funcién hiperbdlica

Sin embargo no todas éstas funcionan en:México, En.Intergamma,. preferimos
y recomendamos la féormula de funcién potencial o logaritmica:

2 xb i

X
]

“® Desviacién estdndar: sumatoria de los cuadrados de las diferencias de los datos con
la media de la muestra
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El motivo por el cual preferimos la regresién logaritmica.a-la lineal 'es . que la
diferencia de sueldo entre un nivel 'y otro” noisiempre es:-constante;: sino

exponencial. .

A continuacion explicaré el método de regresién lineal por la funcién de
potencia o logaritmica:

La Figura 7 esquematiza el formato de normalizacion de curvas:

Figura 7.- Normalizacién de curvas

Sueldo Base x (log y) (log b) x| (log a) + ({log b) Punto Medio
Equivalente x) vy’
(y)
= =z )
Logb =X (x Lo loga =X Llogy

los nlveles

|ncluyen

_En esta columna . se

\,Esta columna incluye Ios valores que se Ie,dara en Ia,,"
curva normallzada’al eje de las “x". Para facilitar todo: e proceso, es’

Tejeide las “x”. Una forrna de ! simplificar esto’ es -
los® sngmentes pasos. - -

e 'Numero de niveles /2= : : -
» :Si.el resultado es un:entero, . deberd: ‘darseial; nivel.de sueldog -
'que ocupe:la: posicién resultante’ el valor de X e eJe ‘de’las:

. yi+1+ax-lasiguiente.i:Los demas ~valoresi se ‘asignaran:
separando de 2 en 2 cada punto de las: “x”- con’ respecto al

origen.

lo, ,anter!or es necesario tener valores [=) Y
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Ejemplo:

6 /2 = 32 p05|c10n
Nivel - "
92
93 .
94q.
- 96
97.
Total

e Si el resultado es un: nurn ro fraccnonarlo, se . sumara 0.5 al
resultado: para ; posncnon a:la-que- deberd darse: el
valor :de: 0% e : . . Los - demas  valores se
asignaran: separand cada. punto de las-“x” con
-respecto;al orlgen ‘ ATt : .

Columna 3Y”
_ocupantes co

alcula el Iogarltmo‘ de Ios ‘ prdmedios
s: al final. e e T

de la'columna no. 5
Suma de los valores de la columna no. 6
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Los valores de esta columna no deben ser sumados.

- Columna 8 “Log y’ Esta columna proporcnona eI logaritmo de los
puntos de la curva. normallzada ‘La formula para obtenerlo es:

“iwNUumero de niveles
Los valores'de: y!.constituyen los valores de la curva
normallzada para ‘obteneérios es necesario obtener el antllogarltmo de
olumn : og viien: cada nxvel. :

un: nivel,
medios por estos motlvos, el tabulador dejara de cumplnr con su funcién
principal. :

El punto medio representay el: ‘obJetnvo general de’ sueldos. En "teoria, los
promedlos de sueldo por nlvel debleran ser igualesral punto medio.
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3.3.3.1.2. Posiciéon competitiva: Proyeccion

El tabulador debe tener un periodo especifico de vigencia; sin embargo lo mas
comun es contar con una vigencia anual.

La posicién competitiva del tabulador esta regida por la fecha de efectividad de
los datos del mercado y la fecha de proyeccién al crecimiento del mlsmo.

,Basu:amente exlsten 3 enfoques para determinar 1a posncnon de Ios~~ puntos
medios con’base en’el mercado. Estos enfoques reciben sus nombres ‘partiendo
de-los  vocablos.ingleses "“/ag” que signlf‘ca rezago v “/ead’f‘ que “significa

‘e Lag-lag.- -Este enfoque es el menos: agresivo, ‘pues ‘siempre - esta

» .rezagado con respecto al mercado. Lo usan empresas que -no cuentan
con.;un presupuesto suficiente para dar incrementos que  permitan
alcanzar al mercado; o bien, empresas cuya politica de posicion

: competitiva sea pagar por debajo del mercado.

e lead-lag.- Este enfoque permite aventajar al mercado en el primer

‘ semestre de vigencia del tabulador y se rezaga en el segundo semestre.
Este enfoque es usado por empresas interesadas en atraer personal e
incrementar sueldos en el primer semestre y mantenerse estancados en
el segundo semestre, cuando la empresa no tiene movilidad.

e Lead-lead.- Este enfoque aventaja al mercado durante todo el afio'y el
mercado alcanza a la empresa en el término de la vigencia del
tabulador. Es usado por empresas sumamente agresivas.

Estos enfoques se representan graficamente a continuacién y es necesario
proyectar los sueldos del mercado a una fecha tal que asegure que la empresa
no se rezague o se adelante al mercado:

Figura 8.- Enfoques de posiciéon competitiva

=
f
i

E==) Mercado |
-—e— Lag-lag
—a— Lead-lag
—®—Lead-lead |




3.3.3.1.3. Amplitud de rangos

En un tabulador rigido, el punto medio -es todo lo que se necesn.ta,,pero los .-
tabuladores flexibles requieren rangos. PR

El rango representa las cantidades que se pueden pagar en cada nivel,
limitadas por un Minimo y un maximo. .

La distancia porcentual entre eI mlnlmo y el maxumo se: Ilam amplitud

agregamos‘ :
el punto medl

. En general ‘se: co

~x Punto Medio -

amplltud / 2)

Para calcular el rnaxlrno se usal guuente formula.

Mm:mo x ( 1+ arnplltud )

Max:mo

TESIS CON
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3.3.4. Evaluacién del desempeno

Los sueldos no sdlo se pagan en funcién al valor_del. puesto. Todos. sabernos,,
que dos personas en el mismo puesto, no obtlenen lgual resultado. :

Para conocer esas diferencias, se necesita contar con un: enfoque SIStematlco,
conocido como evaluacién de desempeno. ; : :

Evaluacién del desempeno es la: herramlenta,,que permlte danlr Si” eI empleado
cubre las expectat:vas que: ‘de él-tiene la‘empresa’ /

Es un p_rocesode‘dialogol ‘aprendizaje sobre

Los sueldos pagados_deben ser. congruentes con la evaluacu
con la posnc:on del mdlv:duo en el tabulador. :

Mejoraf del desempefio.

‘Cumplimiento de objetivos. o )

Mediciédn del nivel de competencia. .
Deteccién de potencial de desarrollo. k e EXO
Retroalimentacién y aprendizaje.

El proceso de ~administracion del desempeiio tlene como aphcacuones'

N

Favorecer Ia comunicacion jefe- colaborador g .
Detectar posibilidades de transferencias y. promocmnes.
Desarrolio de planes dé aprendizaje y desarrollo. :
Creacién de planes d@.sucesién y progreslon.
Compensacién justa en aumentos, bonos, reconocnmlentos.
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Las principales criticas, quejas y problemas relacionados:con programas de
evaluacién del desempefio, de  acuerdo @ a un. estudio realizado' por
Intergamma entre 45 empresas lideres de su'sector en México'son:. -

Figura 9.- CRITICAS COMUNES A LOS SISTEMAS
% De'la Muestra B
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3.3.4.1. Enfoques de evaluacion de desempeiio usados en México

Algunos enfoques de evaluacidén de resultados utilizados en México son:

Evaluacién por factores

Se seleccionan aquellos factores que inciden en el desemperfio del
personal. Se separan en grados. El jefe asigna el grado que mejor se
aplica a cada subordinado.

Generalmente se determina en una entrevista donde se revisa su

evaluacioén.

Evaluacion por competencias B

Muy similar al anterior, pero se toman _en: ‘cuenta hablludades,
conocimientos, resultados esperados vy otras caracterlstlcas que - se
evaltian de cada empleado. : .

Por lo general se da retroalimentacién al empleado

Distribucion forzada il
Se inicia por definir que en un universo;: cnert porcenta_]e eigente se
desempena con mayor o menor excelencta Se f'Jan osjporcenta_]es para

También podemos clasificar’ los tlpos “de’ 'programas de evaluacnoh de

desempeifio de acuerdo: al numero de: evaluadores
evaluacion: : ;

intervienen en :la

90°
Sdlo evalua el jefe y/o el jefe del jefe.

TESIS CON
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180°

Evallda el jefe y/o el jefe del jefe mas otro evaluador, que pueden ser
clientes internos.

Se considera como un excelente avance'a programas “de* 90°
Funciona muy bien en compaiiias que estan; generando cultura en la
medicion del desempefio y/o compamas de nueva. creacion : .
Se requiere una gran - comunicacion iy " flexibilidad;
establecimiento de indicadores o medidas- rnuy ble i
puede generar luchas de poder. .
Refuerza el compromnso deuna. mterdependencga
creacion de valor. S R
El objetivo final es el consumldor o cliente. : :
Se aplica como inicio para compafifas cuyo corporatlvo maneja 3600 .

270°
Evaltian tres elementos: jefe y/o jefe del jefe, clientes internos vy
compafieros o pares. ’
Se considera como un excelente avance a programas de 180°.
Funciona muy bien en compafias que estan generando cultura en-la.
medicidn del desemperfio y/o compaiias de nueva-creacion. B
Se requiere una gran comunicacion y flexibilidad, asi como  el.
establecimiento de indicadores o medidas muy bien definidos, dado que
puede generar luchas de poder. :
Refuerza el compromiso de una interdependencia de las’ areas en la“
creacidn de valor, asi como el trabajo en equipo (pares).
El objetivo final es el consumido o cliente. R
Se aplica como inicio para compafiias cuyo corporativo: maneJa 360°
Realmente el uso se limita a un grupo selecto de empresa
considera una tendencia en México. En paises desa olladosie
comun su aplicacién.

No se recomienda en compafiias que experlmentan algun proceso de :

cambio organizacional fuerte como reorgamzacnon despldos etc

360° :
Evaluan cuatro elementos: jefe y/o jefe del jefe
compafieros o pares y colaboradores o subordinados:
Funciona muy bien en compafias que: han;generado_cultura en la.
mediciéon del desempefio y/o companlas .de:nueva;: creacnon, cuyas
caracteristicas son de flexibilidad, servxc:o,Vpoca Jerarqwa y- Niveles
organizacionales. :
Se requiere una gran comunlcacnon;_y flexlbmdad asi como el
establecimiento de indicadores o medidas muy bien def‘mdos por area e
individuo, dado que puede generar luchas de poder y revanchas.

‘clientes‘ internos,

TESIS CONM
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Refuerza el compromiso de una. mterdependenc:a de las- dreas en_la
creacidén de valor, asi como el trabajo’en‘equipo.: i y : LRSI

El objetivo final es el consumidor o cliente:
Realmente el uso se limita a“un grupo’ selecto de empresas 7Aun ‘se”
considera -una - tendencia en 'Mexnco.,En palses desarrollados es muy
comun su aplicacién..
No se recomienda en companlas que experlmentan
cambio organizacional fuerte como reorgamzacuon ‘despidos; etc
Su implementacién en México.es mas una moda:o: lmposlclon
tener. mucha ‘cautela:en:su: aplicacién. Se recomienda estudioide
viabilidad ligado a cultura organizacional, antes de ha uier cosa.

5elementoso450° . T N R
Evaldan . cinco elementos' jefe y/o jefe del :jefe, ientes :internos,;
compafieros o pares, colaboradores o subordinados'y cllentes externos.
Funciona muy bien en compaifiias que han generado- cultura en:la
medicién del desempefio y/o compafias de: nueva‘ creacién, ‘cuyas. .
caracteristicas son de flexibilidad, servicio, poca jerarqun’a:y ~nive|\es,,
organizacionales. -
Se 1 zjuiere gran comumcacnon Y. ﬂexlbllldad asfi como el establecn

que puede generar luchas de poder y revanchas.
Refuerza . el compromnso de una interdependencia de;
creacion de valor, asi como el trabajo en equipo. :
Generalmente el objetivo final es el consumidor o cllente._
Son muy pocas compafiias las que lo aplican,- generalmente:’ as de
servicios. Puede despertar grandes expectatnvas vd . .
cuanto a mejora del servicio.
No se recomienda en compafias que experlmentan».algun
cambio organizacional fuerte como reorganizacion, despidos, etc.

TESIb CON
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De acuerdo al mismo estudio mencionado anteriormente, los tipos de
programa mas usados en México, de acuerdo al niumero de evaluadores son:

Figura 9.- TIPOS DE PROGRAMA
% 4ds%°la Muestra

5%

Asi mismo este estudio nos indica los evaluadores que con mayor frecuencia
forman parte del proceso de evaluacién de desempefio:

Figura 10.- ¢QUIENES EVALUAN EL DESEMPENO’

°/o de la Muestra
120.0 G-+ - S s B ROt PERT TR I SRR ERIPMRE

100.0
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JEFE
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SUBORDINADOS
CLIENTES
INTERNOS
CLIENTES
EXTERNOS
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3.3.4.2. Proceso de administracion del desempefio

En la figura 11 se presenta un esquema del proceso de administracién del
desempernio:

RH ; Directores . Gerentes Empleados Asesores

IIx
Comunicacion

Definicion de_
Estrategia,de

f‘ﬂr‘&- T - I E '
Comunicacié . ! ntrenam ento

d Entrenamiento en el Sistema ti-- | _en.el.Sis
J

i - FERrT ' PO * ) ‘Pa acién en,

Evaluacion de Reportes. Directosi Auto-evaluacid : ricip
2 n seslones corno
adoK

v v
Sesiones de
Retroalimentacién
v Aprendizaje .

=

Elaboracién de
: I————, Plan Indlvldual‘
nd I —v de Aprendiza:

) IL B Sesién Gerencial de Trabajo. (Ranking)iii b=t

v Programas de i - -
Alineacgén v Entrenamiento.y, Implanltzacék;n y segn.:_,mlento to de Acciones de‘aMejora .
Seguimiento. [ (Entrenamiento, Procesos y-Jecholog

-

Retroallmentacién al Pmceso

Ajustes al
ste

Figura 11. Diagrama de proceso de administraciéon del desemperio
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Dentro del proceso de evaluacién del desempeno partlcupan Ias s:gunentes
partes con sus propias responsabilidades:

Jefe inmediato

e Evaluar el desempeno del. personal a su cargo (dia"a dxa) :

e Tener una reuniéon semestral  individual con: sus: colaboradores
inmediatos para revisar- objetivos, evaluar-el’ nivel de: competencua Y
definir acciones de . aprendizaje vy desarrollo’ alineadas a las
necesidades del negocso y expectativas del empleado i

e Ayudar al empleado a definir su plan- lnduvudualide aprendlzaje y
desarrolio. ¥

e Facilitar recursos y actividades de aprendlzaJe.

Recursos humanos
e Disefiar el proceso 'y aJustarlo perlodxcamente de acuerdo alas
‘e )

e Coordinar las sesiones de traba_]o grupa entr
“ranking 1) verificando . que; estasi'cuenten

de competencia. = .
e Tener una junta sernes tra
inmediato vy mostrar:

retroallmentacmn.

e Analizar obJetlvament grupo . de empleados tanto
reportes dlrectos como’ gente que report ‘a‘otros. T

41 Ranking: Distriblicién forzada en que se fijan porcentajes de personal que tendran
cierta calificacién, de manera que se ajusten las caliﬂcaciones de la poblacién a una
campana o curva de Gauss
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Asesores ) .
e Dar retroalimentacién objetiva al personal gerencial, compartiendo

experiencias y conocimientos que_ les  ayuden a,;rinrcirementar_r_su,
efectividad. . . Ll NI : .

e Dedicar tiempo para las: . sesi
retroalimentaciéon posterior.. .. .-

e Presentar un informe escrito- sobre
me_]orar en Ia sesioén de evaluac 6N

‘~y para Ia

Ias fortalezas y aspectos a

Si se pretende disefiar un programa “nuevo’ de. evaluacnon del desempeno,
deben tomarse en cuenta las 5|gx_uentes con5|deracnones.-~ : 4

. Est:ablecer formatos de:: evaluacuon del desempeno enfocados arun
—grupo -limitado de  niveles:de: desempefio, competencnas vy al

.- logro. Procurar que el formato no sea de mas de una pagina ;

~ e “No incluir “otorgar aumentos basados en desempeno" como uno; de

los objetivos. :

« El objetivo principal se debe relacionar con mejorar, productlvndad

Asegurarse que haya sesnones frec'.:entes entre el evaluado

cuando los tiene. E! enfoque de 360° normalmente se
incluyendo a los clientes internos y externos en el proceso :
evaluacién y se le conoce como un enfoque parcial de 1800.92 .
Involucrar a los evaluadores en el disefio del programa.
Dedicar mucho tiempo a entrenar evaluadores y a los evaluadosr i
No incluir algo en lo que el director general no esté 100% de acuerdo.:
Para evitar que gerentes y empleados perciban la evaluacion' . del
desempefio como una tarea operativa y sin significado aparente, se’
puede dividir el afio en dos o mas periodos consecutivos:de :revisién:
del desempefio (retroalimentacidon semestral~o cuatrimestral).; Cada:
sesion es planeada de antemano por el evaluador, y el: empleado
puede ser evaluado independientemente de |la anterior sesnon, de:tal
manera que el resditado final estd compuesto por dos 0 mas periodos.
de desempefio relacionados, pero distintos entre sn, esto permlte que

42 Las empresas con una orientacidn autocraitica o paternalista dificilmente permitiran
una evaluacidon ascendente, esto es, de subordinado .a jefe. Por ello, antes de proponer
cualquier cambio en el proceso de Evaluacién, es necesario que el responsable de
recursos humanos conozca a fondo la cultura de la empresa, a fin de que el proceso
sea congruente con la cuitura organizacional.

TRSIS CON |
FALLA DE ORIGEN |
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en muchas ocasiones el empleado corrija errores o conductas a
tiempo, a fin de evitar una evaluacién negativa al final ‘del afio;
Disefar algun método para reportar.:|

humanos, asi como involucrar otros. programas. de recursos humanos
(compensacién, capacitacion, reclutarmento etc: ra‘asegurar-que
éstas consideren .y se  vinculen conilos: camblos,sugerndos en: el
proceso de evaluacion del desempefio.: x : :

recursos o
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3.3.5 Establecimiento de objetivos salariales, y estrategias de
incrementos

La administracion de la compensacién moderna, reconoce la necesidad de
pagar sueldos equitativos y competitivos al personal, para poder atraer.y
retener al tipo de personal que la empresa requiere, y asi lograr sus objetivos
de productividad y eficacia.

Este objetivo anterior se debe cumplir sin - menoscabo a la necesidad; de ofrecer -
buenas oportunidades. de: crecimiento,  asegurar: un:iclima: que: ausplc1e ‘el
trabajo en equipo,. el.'logro:de: la auto—superacnon, :reconocer: los: logros
individuales, .y asegurarnos C.que ‘los. obJetlvos j

coincidan con Ios .objetivos de ia. empresa.

Existen herrarrnl‘
compensacién

Para consegun- Io anterior,  es tarea ‘del administrador. deila: compensacuon el
definir la estrategla a segunr para Iograr los obJetlvos de pago de la empresa. :

TESiS CON |
LI’:\ A DE QRICFIT |
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3.3.5.1 Conceptos basicos

Es importante conocer los diferentes tipos_ de aumento de_ sueldo. que
existen: e R

e General. Se otorga el mismo aumento a- toda . la. poblacién de la
empresa, sin diferenciacién alguna. Es .el. aumento que recibe el
personal sindicalizado . como resultado de :lajirevisién ‘salarial del
contrato colectivo de trabajo, o el que con:motivo: de eIIo se hace
extensivo al personal no sindicalizado.

e Ajuste. Se otorga para alinear a personas o dreas: especnﬁcas con los
objetivos salarlales, pudiendo ser el caso de qutenes estan por debajo
del punto minimo del tabulador, ya sea: por ~promocnon, reciente
ingreso o reciente revisién del tabulador.” ©o

e Meérito. Se otorga en funcidén al desempeno‘ e;las personas 'y con:él
se procura lograr mayor equidad. lnterna conceder- mas a qunen mas",
aporta. : : 5 :

e Promocién. Se otorgan en funcnon a
cuando un cambio de puesto coloca al ocu ante en un nivel: ‘mayor

olltlcas establecudas

De acuerdo a la fecha en que se. *'-organ Ios |ncrementos pueden ser.

e En fecha fija. Se otorgan aumentos al
personal .

e En fecha aniversario. Se otorgan,aumentos{mdlvnduales cuando,,
cada empleado llega a su amversarlo fu cli on a Ia fecha en. que fue
contratado. : :

‘e En programa individual. Independlentemente de - la: fecha :
aniversario, se establecen fechas:de:incremento. para-llegar.a>un..
objetivo salarial, sin otorgar aumentos en una sola exhlblcnon, nl a i
todo el personal en una mlsma fecha. ;

mismo: tlempo a todo el k

También es importante conocer las definiciones de los ‘conceptos. que en’lo
sucesivo seran utilizados: b e A L R e

s Objetivo salarial.
empleado,

indice salarial.
general y especnf“co. : sueldo de un
empleado entre el del tabulador
correspondiente al puesto Generalrnente se expresa como porcentaje
y también es {lamado: penetrac:on -'rldel sueldo dentro del rango en el
tabulador. Un termmo en‘inglés: que también se usa frecuentemente
para describirlo es: “"compa-ratio”.

t
L |




‘afio. Por ejemplo: un soclo aumento del 10% cada-12 meses,i
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Parametros de penetracion. Son agrupaciones derindic‘e‘s salariales
que ayudan a establecer objetivos de . acuerdo' a, desempeno.f Un
objetivo salarial puede ser presentado como ;i un:

especifico, o como un rango contenido entre un indice salarial y otro. =
Los diferentes objetivos establecudos para“ cada evaluacioni:de -

desempefio se conocen como “parametros de penetraCIon
Parametros de evaluacion. Son las - diferentes
resultantes de la evaluacion de desempefio. s , :
Aumento de sueldo. La cantidad, generalrnente-- plantead
términos de porcentaje del sueldo actual, ‘se¥ ¢ =
incremento.

Frecuencia de aumento. El tiempo (normalmente
expresado en meses) que cada empleado debera espera er\tre un
aumento y el siguiente. : :
Ritmo de crecimiento. La velocidad con que “crecen: :
Normalmente se expresa en términos de porcentaje de,aumento”a‘un

un ritmo de crecimiento de 10%, un aumento de 10% cada 6 meses,
implica un ritmo de crecimiento del 20%, un aumento del: 30% cada
3 meses, implica un ritmo de crecimiento de 120%. R

"
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3.3.5.2 Politicas de compensacion

Recursos Humanos, a través del administrador de compensac:on debera_,,: N

definir las politicas de compensacién en cuanto a los tipos: de: aumento de
sueldo a ser otorgados por la empresa; asi como.la frecuencna y:manera: en
cémo éstos se otorgaran. i ey

El manejo de aumentos en cuanto a tipo,
determina:por: las polfticas de compensacnon~
empresa. . )

Para ; establece
diagndéstico de:
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3.3.5.3 Guia de aumentos

La guia de aumentos es la herramienta que se utiliza en" |la:administracién de

compensacién para poder diferenciar “aumentos individuales; “es" decur suT T

principal objetivo es eliminar de manera total los aumentos generales.

Entendemos por aumento general’ el
los empleados de. una  organizacién.:
elimina-la posibilidad- de-acercar:aliindividu
salarial, dado que ofrece:el mismo. tratamiento:
desemperfio que a otra con. ba_]os resultados

Uno de los objetlvos prlma'rlos de Ia[admm:stracnon de la” remuneracnon ‘es; el, .
ser equutatnvo en cuanto sele debe 'dar 'de: urnento a: Ia persona vial‘pu sto,
las gu:as de: aumentos cumplen esta’: funcnon L L S

Las gunas.de aumentos no son de aplncacnon reciente, su uso:se- empezo a

gestar: en;la‘post guerra sobre todo en'paises xndustrlallzados, hoy conocidos
como’; primer: mundo, en donde el reconocimiento econdémico a traba;adoresv
que:no’se encontraran bajo el amparo' de un sindicato se tuvo’ queihacer:
presente; es  decir: sa tuvieron que aplicar herramientas que dlstinguneran

economlcamente el. desempefio de los recursos humanos. ;

De hecho en Mexico en la década de. los sesenta se. pod:an encontrar ya'
compamas multinacionales aplicando estrategias de aumentos a_ traveé: de una;'
gula. g S

Esto nos lleva a definir algunos prerrequisitos: o“técnicas‘ previa

Io‘_cﬁal
seria de utmdad contar para poder aplncar una guna de: aumentos.‘ e

Retelah

Slstema de valuacién de puestos.
Tabulador de sueldos por niveles (flexnble)
Deseablemente un sistema de evaluacnon del desempeno.
Politicas de aumento minimo y. max:mo. B )

Politica de otorgamiento de aumentos.::
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3.3.5.3.1. Proceso de diseiio de guia de aumentos

Podemos construir una guia de aumentos como una matriz a partir de la
conjuncion de la interseccién de dos ejes.

En el eje de las abscisas o “y”, generalmente se colocan los parametros de
J€ )
evaluacién. Ejemplo:

Parametros de Evalisacidn

Excelente
Bueno

Marginal

El eje de las ordenadas o "x” representa los parametros de penetracidon, es
decir, el rango de sueldos en el que el puesto y el ocupante se va a poder
desenvolver. Esto es en qué posicidn se ubica el sueldo real con respecto al
punto medio, en otras palabras: indice salarial o penetracion.

Para determinar los parametros de penetracnon, lo primero que se recomlenda
es determinar la amplitud del tabulador. ; T

Para llevar a cabo este proceso se debe leIdII" el pun ‘maximo, del nlvel entre
el punto minimo del mismo nxvel, IQ cual-nos-dara: el rango porcentual de'
diferencia o amplitud. e L SRR :

Esto quiere decir jue . si tenemos un punto maxnmo de $12 000~y un: pu'nto .
minimo de $8,000 exnstma una ampln:ud [o] dnferenc:a del 50°/o.‘ o ;

Y si lo qunsneramos representar a ‘manera de indice. salarial, ]
entre $8,000.y $12 OOO -seria:$10,000 el cual representarla el 100°/o

Y si dividimos $8, 000 entre $10,000 podriamos decir que el’ punto mlnlrno esta
al 80% del punto medio, mientras que $12,000 (punto maxnmo :
(punto medio) se ublca al :120%. S

Con los datos . anteriores podemos determinar que en: este caso a empresa"
tendria un: rango. posible que puede ir del 80% al - 120%, dentro del: cual
tendremos la posibilidad de ubicar diferentes posibilidades: de aumentos de
sueldos, en otras palabras, esto nos generara los. prlmeros valores del eJe de
las ordenadas o “"y”.. - :

I
4 f\l ~
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3. Administracién de Camper 6

Ejemplo:

Parametros de evaluaciéon

Excelente
BSueno

Marginal

De acuerdo a la guia anterior podriamos interpretar que una persona que
tuviera un desemperio de excelente tendria la posibilidad de acuerdo al alcance
o penetracion contra su punto medio de 3 diferentes aumentos, a diferencia de
un aumento general en donde sdélo tendria la posibilidad de un solo aumento.

Otro paso-en’ el desarrollo de una guia es determinar en qué posicidn del
tabulador.queremos tener a la gente con cierto desempefio; es decir ubicar
queé objetivo salarial aplicaremos de acuerdo al desempefio.

= = O D)e aAla A
Excelente 120% del punto medio
Bueno 100%

Marginal 80%

Si siguiéramos este ejemplo y lo aplicdramos a la guia nos quedaria de la
siguiente manera.

| Excelente
[Bueno
ﬁla rginal

Con La idea de aplicar aumentos tendremos la posibilidad de contar con 3 o
mas posibilidades en cada calificacién de acuerdo al indice salarial y lo

representariamos de la siguiente manera:




Parametros de evaluaciéon : S ;
| Excelente Mas de! Aumento
promedio promedio
Aumento
promedio

Mucho menos
.del promedio

Nada

Interpretando la guia anterior encontramos que en general con una guia de 3
calificaciones y 3 sectores tendremos 9 diferentes aumentos en donde lo que
restaria seria mediante estudios de compensacién e informacién de mercado el
poder determinar cuales serian nuestras posibilidades de aumento promedio.

El paso siguiente seria crear la matriz ideal, donde se establecen los
lncrementos a ser otorgados en cada uno de los dlferentes sectores.

Para construir: la matriz ideal es necesario calcular los rltmos de crecimiento
para cada sector.

Para poder ubicar cual seria.el aumento necesario para llevar a la gente en una
sola’ exhibicién a su objetivo:salarial ‘la férmula:seria dividir el objetivo (de
acuerdo a su calificacion) entre su posicién real. Esto quiere decir por ejemplo
que si tenemos a alguien ubicado en’' el sector 0, al 80% de penetracién con .
una calificacion de excelente tendria un objetivo de 105% (sector 2). s

Entonces dividiendo 105 entre .80 nos ‘queda ‘un aumento requerido. del-
13.25%. Con el objeto de no generar tantas posibilidades del sector central,.lo
que haremos es obtener un promedio del pardmetro de penetracién del sector
para poder asi asignar el aumento requerido. - :
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Considerando un aumento promedio del 10% y un aumento minimo del 5%; la
guia nos quedaria de la siguiente manera:

| Excelente
i Bueno
[Marginal

TESIS CON

FALL: S
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3.3.5.4 Programacién de aumentos individuales

Mientras que cada gerente es responsable de los sueldos de sus subordinados,
y que éstos reflejen adecuadamente el desempefio individual, recursos
humanos debe proporcionar todas las ayudas necesarias para:que: ‘cada: jefe
tome las decisiones mas acertadas al programar los aumentos,,mduvnduales de
sus subordinados.

Ia :
los® Ot?JetIVOS

ograr::

individuo,; st
dentro’ del”
i

Se recomlenda que no’sblo se tomen en cuenta el orden en que fueron
evaluadas las persona, sino que también se consideren su potencial y
necesidades de capacitacion.

Es conveniente considerar una distribuciéon forzada de calificaciones de
desempefio, por ejemplo:

A Excelente 159% a 20%
B Muy Bueno 25% a 30%
C Bueno 40% a 50%
D Satisfactorio 10% a 15%
E Malo (sin_incremento)
F Nuevo (sin_incremento)

Los porcentajes no necesariamente deben ajustarse estrictamente a lo
marcado en la distribucidn forzada; sin embargo, la finalidad es controlar el
costo de los incrementos; ya que un alto porcentaje de poblacién con
calificacién excelente incrementaria notablemente el costo.




2. Administracién de Compensacion

Utilizando la guia de aumentos y el tabulador aprobado, se deben calcular: los
aumentos para el periodo, costo e incremento a-nédmina‘hasta fin de afo, y sin
presumir aumentos al tabulador.  El-costo  resultante.  sera lo solicitado en "

presupuesto.

Para Iograr la aprobacnon del presupuesto, se: deben presentar estadisticas! de
sueldos: promedlo, mas: cualquner ‘otra "nformacmn solicitada’ por; f’nanzas.f En:
caso de: que una: cnfra distinta a:lo; solicitado sea aprobada se debe modificar: la,—

| de otro ‘supervisor.. ! =
_Ningun aumento puedeéiser supe IOI’ al mcreme.:c"méximo 'establecido.

. ,presentado a recursos’ humanos' su
programamon individualifinal;ise debe’ revnsar el costo o : i T

Mensualmente, recursos humano ‘conf‘rmara con:cada: dlrector los aumentos
programados . para ‘s’ area, y turnara mstrucc:ones para que se tramlten Ios

aumentos..
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Capitulo 4
Caso practico: Diseino del sistema integral
de compensacion

F TESIS CON [
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4.1. Antecedentes de la empresa

Gente Nueva surge como Institucién en la Ciudad de México en 1984 buscando
promover los valore humanos, morales y espirituales de la juventud con el fin de
fortalecer la integridad de las personas. Su influencia impacta en tres campos de ’
accidén: La cultura, los medios de comunicacién y la accién social. i

Derivado de la accién social de Gente Nueva, surge el Programa “"Nos Mochamos”,

el cual, en sus inicios auxilid a los damnificados por los terremotos de la Ciudad de

México y posteriormente como apoyo en otras comunidades marginadas. ‘A pesar

de haber iniciado - actividades desde 1985, no .- es.: sino. hasta. 1991 que  'se
institucionaliza como “Asociacién Programa Nos Mochamos, I A P." mfluyendo en

varios sectores de la poblacuon con dlversos programas., . S

El Programa Generadoras de Ingresos. lnICIO en 990 en. los estados:de Oaxaca y
hlapas con el f‘n de asnstlr a las poblacuones marglnadas del pals, proporcxonando

como Nos I
formalmente el 2 de enerq’c_!el 2’00‘17

Mision
“Financiera Nos Mochamos !
comprometida en llevar.servicios:
que vive en condiciones: desfavor bles generando oportumdad
econdmico, personal y social:

nstitucién. con responsab:hdad socnalf
manc:eros adecuados ala gente: ernprendedora
de’'crecimiento

Vision : : ;

Contando con personal altament a torealuzado, ser Ia mstntucuon lider.en' t“nanzas
populares masificando la cobertura'para ampliar las’ fronteraside® los* servicios
financieros, logrando ser un medio para.un México meJor. : [

Principios filosdficos
- Encontrar en el servicio a Ios demas; la ‘razén de se

de un mejor futura para su farmh ;

e Conviccién de quelos:servicios’ financierosison
humano y empresarial; de los clientes:

e A través del uso: de kuna ecnologn estandarizada admmlstrar prudentemente
el riesgo. : : "

e Ofrecer a los colaboradores una reallzaclc’m de vida con sentido de
trascendencia acompafiada de un desarrolio personal y profesional continuo.

semllla de crecxmlento

Ff\ il ‘
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e Construir un enlace entre los clientes y los mercados financieros, estableciendo
una relacidn ganar - ganar basada en la transparencia y.la permanencia, :
e [os accionistas son parte |rnportante del crecnrmento de’ Ia empresa por.lo que

largo plazo.
Luchar _por

consohdar una

a personal que operan pequeﬁas
reciclados, reparados o intercam

serv:c:os financieros a est
asombrosos.

poblacnon rural

A finales de 1a década; las microfinanzas se proponen en el circulo de desarrollo 'y
finanzas: como una’ herrarmenta efectiva:para promover el desarrollo, sin embargo,’
estos negocuos carecen de servicios Fnancneros adecuados. S

Los nlveles de desarrollo de la mlcroempresa son.

Acumulacién
ampliada

‘Acumulacién

a_KMicrc’:empresa
Subsistencia
e Ubicacidn inestable (en la vivienda o en’la ‘calle) y mercado limitado.

e Pocos activos (Inventarios y activos fijos), generalmente alcanzan para un solo

periodo de rotacion.
e Sin capacidad de ahorro ni reinversion.

TF‘QTS CON
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Poca diversidad de productos.
No hay divisidon de trabajo: empresarios y empleado.
Bajo nive!l de ventas.

Acumulacion simple

Acumulaclon amplla

Ubicacién con mayor estabilidad fisica. -

Se emplean pequerios activos fijos para adelantar la actuvndad
Los inventarios alcanzan para mas de un periodo de rotacion.
Pueden otorgar crédito a clientes (cuentas por cobrar) =
Mayor diversificacion de productos: - :
Registro escrito de algunas cuentas del negocno (cuaderno de cuentas)
Baja capacidad de ahorro y reinversion. . ; .
Incorporacién de algunos trabaJadores aJenos a la umdad amullar.‘ :

Clara separacién de la mlcroempresa con’ respecto a la:unidad famlllar. -
Mayor diversificacién de productos.y mayores Lo

Activos fijos con tecnologia aceptable ‘para
calidad.

mayor

Mayor organizacién de tipo admmlstratlvo.
Capacidad de ahorro v reinversion que permxtan aumentar;el nlvel de:ventas,

de inventarios y de activos fijos.

Las microfinanzas promueven e! desarrollo a la gente emprendedora porque'

Cuando se aumenta. el ingreso de la familia:

Mlcroﬁnanzas en el mundo

Les ayuda a . aumentar sus lngresos.
Les ayuda a romper el circulo vicioso de la pobreza.
Les ayuda a construir y hacer crecer sus negocxos.
Reduce su situacién de vulnerabilidad. .
Produce el "empowerment especialmente de las mu;eres pobres.

Se aumentan las oportunidades de desarrollo de esa fal
La familia ' se ahment:a mejor (nutricién).
La familia-esta mas sana (salud) .
La famllia tlende a.dejar a los nifios mas tlempo en.la escuela: (educacnon)

No hay 1000 de ellas que superen los-10, 000" cllentes
Hay aproximadamente 70 que son f‘nancnerarnente viables? : :
Hay diversos  tipos de institucién' : dei microfinanzas: < Organizacién " no
gubernamental (ONG), cooperativas!(umon ‘de’crédito, :sociedad -de ahorro y
préstamo, cajas de ahorro,  etc.) e .. instituciones ..financieras (bancos,
financieras, etc.).

%3 Fuente: Microbanking bulletin

’T‘}"C"{C’ Ch”
fﬂqu& UE O ;i:l‘
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Hay dos corrientes en el mundo de las microfinanzas:

e Una mas enfocada al alivio de la pobreza (Grameen Bank, Results, Mlcrocredlt
Summit), con mentalidad de llegar a los mas pobres con_ subS|dxos "El. credlto_
es un derecho humano”. ’

e Otra mas enfocada a la visidén comercial de Ias mlcrananzas (CGAP -Banco
Interamericano de Desarrolio, Accién. .Internacional, “Nos: Mochamos”) Tienen
el objetivo de ligar a las mlcrof'nanz s alos. ercados f‘nancneros. - :

“Financiera Nos Mochamos” ha llarnad' mucho |
Volumen de operaciones (80,000 clientes):
Operacidén en las zonas rurales...
Saldo promedio muy bajo (200 usd vs.:900 usd)
Financieramente viable. ;

Debate de rentabilidad vs. Atenc:on a’‘gente. muy pobre. :

COntexto Nacional
Aprobacién de ley de ahorro y.crédito popular vt

e Dos tipos de mstltuoones So edad Financiera Popular \4 Cooperatlva de Ahorro
y Crédito Popular.

e Todo el que quiera captar
lnsUtucuones.

uno de estos dos tlpos de

B ncarlafy; e*_Vanres,

pero delegada en Federacnones. R
e El mercado se va a recomponer totalment

Justificaciéon : :
e "Hacen ralta empresar/os creadores de empresarios
e Pasamos de ser una economla comunal una econ mia corporatlwsta.

e Se estimuld que la generacnon de: ernpleo se’ hlcneraVa raves de los grandes
corporativos. :

e Esto no ha suced:do en la proporcnon esperada y. el: planteamlento ahora es
volver a las economlas comunales, a.la autogeneracnon de empleo, el
autoempleo.

e Hoy en México y en América Latina la gran mayorla de los empleos se generan
en la microempresa. .

Los clientes de Financiera "Nos Mochamos’™ son:

e Los clientes tipicos son personas de bajos ingresos que no tienen acceso a
servicios financieros formales otorgados por las instituciones:financieras ;

e Son autoempleados donde la economia familiar y la economia.del negocno estan
tremendamente ligados (tiendita de abarrotes). .

e En general son multi-ingresos. Tienen varias fuentes de ngresos en la farnllla,
lo cual en el caso rural es todavia mas claro. : 5

e Tienen necesidades financieras como cualqmer - persona: |mpreV|stos,
emergencias, necesidades de inversion, necesidades de consumo.

e Ellos viven en condiciones mucho mas vulnerables.

i L\\ Tq oM
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Actividades de l0S clientes:

Los clientes realizan actividades como son comercio, producciéon y.servicios.
Cambian mucho las actividades por zonas geograficas Obv:amente hay
diferencias lmportantes entre lo urbano y lo rural.
Estas pequefias actividades productivas se caracterlzan po -
margenes de utilidad. ey
Es mucho mas eficiente transferir recursos a la rnlcroernpresa ~rporque
simplemente se wva a producir mucha mas riqueza que en los' grandes
corporativos (margenes). :

Este sector es clave para el desarrolio de los paises en vias de desarrollo.

imagen institucional de “Financiera Nos Mochamos” es:
Ser una empresa unida, ya que esto facilita la solucidén de problemas
existentes. S :
Mantener en alto el nombre de la institucion. ; N
Mantener una actitud de servicio acorde con los cliente y los compaﬁeros de
trabajo.

Trabajar en equipo para el logro de los objetivos de la sucursal y la institucién.
Presentarse a trabajar en un estado de pulcritud adecuada a las instalaciones.
Ser siempre disciplinado, ya que es de primordial importancia ser puntual, serio
y ordenado.

Hablar siempre con la verdad para generar un clima de confianza ante
compafieros y clientes.

Las Caracteristicas del servicio de “Financiera Nos Mochamos” son:

Confianza en un sector en el cual pocos creen.

Trato personalizado.

Tramite agil y oportuno al hacerse cargo los promotores del seguimiento a los
créditos, con lo cual se reduce enormemente la posibilidad de caer.en
morosidad. ) N
Fuente permanente de financiamiento. g
Servicio en sitio: se realizan todos los procesos en las comunidades donde
viven los clientes, realizando en forma integra todos los procesos. Los clientes
no tienen que trasladarse a las oficinas para cubrir los requisitos o entregar .
documentacién, ni cumplir con garantias para poder ser quetos de crédito.
Cobro de intereses menores a la competencia.

~

PRODUCTOS QUE OFRECE “"FINANCIERA NOS MOCHAMOS":

Generadoras de Ingresos

Son un grupo de mujeres que se agrupan en asociaciones comunales de 25 socias
aproximadamente. Todas son solidarias en el préstamo, si una no paga, las demas

lo hacen por ella.
Las raices de la mujer mexicana en su comunidad le hacen un usuario perfecto

para sistemas de préstamos basados en grupos solidarios.
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Grupo_Solidario
Es una linea de crédito dirigida a empresarios, propietarios de: mlcroempresas de

subsistencia y acumulacién simple, quienes no dlsponen de garantlas mdnvnduales,
conforrnan grupos de 4 a 6 personas. PR

viabilidad del prestamo.

Los aspectos comunes de Ios productos son
e Plazos cortos.
Facil acceso: minimos reqmsutos
Condiciones del préstamos: adec adas yal tamano y neces:dad de Ia empresa.
Metodologia sencilla. : : i e ;

Financiamiento permanente.

Nicho de mercado ! : e ’

e ElI nicho de mercado son las poblacnones de escasos recursos en zonas

marginadas de la Republica’ Mexncana., g

La mujer juega un papel principal:en. el, esarrollo de su comunldad y de su

familia, destinando sus bienes siempre a: su futuro. :

e Se promueve la autosuficiencia:de:quienes.viven en condiciones de. pobreza a
través de la generacién de oportunxdades de'desarrollo economlco y cultural. 2

Compromiso social ;
e Generar empleos y fortalecer el autoempleo_en’ comunldades rurales y urbanas
del pais mediante el apoyo . a la: mlcroempresa R B
Fomentar la autosuficiencia,:la responsabilidad y. la! dlSCIpllna
Fomentar el ahorro.
Asegurar que los fondos lleguen, se transformen y.se queden en:la cornumdad
Mitigar el costo socnal yh : 3 icion: ! ia de'mercado.

‘ahorro,;transferencias y

seguros.
Masificacion. &
Ser institucién llder.,
Hacer una diferencia para el pals. : : : ’
Lograr un cambio: wnport:ante en:la provnsnon de servicios Fnancneros a quienes
no tenian acceso. - L B .

\~
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4.1.1. Datos generales

“Financiera Nos Mochamos” cuenta con:

Clientes 132,000
Sucursales 52
Regiones 8
Empleados 743
Clientes por promotor 330
Promotores y Asesores 453

Las 52 sucursales est3dn comprendidas en 8 regiones como Sse mMmuestra a
continuacion:

REGION SUR REGION CENTRO REGION PENINSULA
e Oaxaca e Morelia e Mérida

e Puerto Escondido e Atlacomuico e Ticul

e Tehuacan e Toluca e Tizimin

e Huajuapan e Zitacuaro e Valladolid

e Tehuantepec e Zamora e Campeche

e Miahuatlan e Iztlahuaca REGION KORTE
e Juchitan REGION ORIENTE e San Nicolas

e Etla e Puebla e Torredn

e Tepeaca e Huamantla e Linares

e Pinotepan e Jalapa e Monterrey
REGION SURESTE e Tuxtepec e Cd. Victoria

e Tuxtla Coldn e Coérdoba = Saltillo .

e San Juan e \Veracruz REGION PACIFICO
e San José e Tilaxcala e Acapuico

e Villaflores e San Martin e Iguala

e Pijijiapan REGION

e Tuxtla Mercado METROPOLITANA

e Comitan e Iztapalapa

e Huixtla e Chimalhuacan

e Emiliano Zapata e Nezahualcoyotl

Chalco
Xochimilco
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4.1.2. Proceso actual de compensacion

“Nos Mochamos” no cuenta con un proceso de compensacion estructurado ni
cuenta con una politica de posicién competitiva en cuanto a sueldos para atraccmn
o retencidén de personal. . i

“Nos Mochamos” no cuenta con descripciones de puestos.

Los niveles organizacionales son:
1. Direccidén

2. Subddireccién .

3. Gerencia o . .
4. Coordinacién o
5. Asistente

No - existe' una - estructura “salarial. que: permlta adrmn strar correctamente los
sueldos de acuerdo a’su.nivel de. responsabllldad T BRI

Los lncrementos‘de sueldo se otorgan generalmente.i.ma vez al-afio

No existe en “Nos Mochamos», alguna: herramxentav de medlClon 'de desempeno
difererite al crlterlo de los dxrectores de area. B : Sl :
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4.1.3. Problematica

En “Nos Mochamos” existe la sensacién de que la administracion de sueldos se

maneja a criterio. Lo anterior es percepcnon tanto de los empleados, como del arear 7

de recursos humanos.

Las caracteristicas principales de la problematica son: -

e ElI personal con ‘buen.desempefio: estd
reconommlento a sus merltos

fdé‘smoti\'/'adlaf pues no.. hay

men_toél_d‘e) sueldos

Se otorgan'promociones anustlf'cadas para
atraidos por. Ia competencna.

etener:a:empleados que son

“"Nos Mochamos” tlene Ia necesndad de establecer una estrategla de’ compensaaon,
que haga mads clara‘!la administracion de-sueldos,: tanto para: el empleado como
para directores y para recursos humanos.

v
i \
<5 Ly
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4.2. Diseifo del sistema

“Nos Mochamos” contactd a Intergamma para exponer su problematica en materia
de compensacion y obtener asesoria en cuanto a la |mplantacnon de un susterna de
administracién de compensacién para su personal.

“Nos Mochamos” tiene Ila necesidad de establecer una - estrategia de
compensacién que haga mas clara la administracion de sueldos, tanto para el
empleado como para recursos humanos.

Se tiene la sensacidn de que la administracién de sueldos se maneja a criterio.
“*Nos Mochamos’” desea sofisticar su enfoque sistematico para administrar la
compensacion de su personal. Idealmente requiere de un enfoque que les permita
ser administrado internamente, con un minimo de asesoramiento externo, que
permita establecer y mantener una estructura de:clasificacion de puestos interna:
que sea ldégica, practica y asegure competitividad.en el mercado de compensacion
de la empresa, para poder atraer y retener al personal requerido.

Entendemos que se busca el estabIeCImlento de técnicas sistematizadas que
abarquen los siguientes aspectos: .

Equidad interna (valuacion de puestos). " o S

= Competencia externa basandose en atraccibn y retencidn (encuesta o
diagndstico comparativo de compensaciéon).

= Desarrollo de estructura (Tabulador de sueldos).

« Estrategia interna (politicas de administracién de sueldos).

Por lo anterior se realizé el siguiente analisis de consultoria:

Problematica Expuesta Necesidad Detectada Propuesta

por el cliente

e Carencia de e Conocer e Desarrollo de
congruencia entre la especificamente las descripciones de
compensacién de los funciones relevantes puestos
diferentes puestos y de cada puesto
niveles organizacionales

e Jerarquizar los e Valuacion de todos los
puestos dentro de puestos
una estructura de
niveles

[ TESIS CON
FALLA DE Oiiis
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Problematica Expuesta Necesidad Detectada Propuesta

por el chiente

e Carencia de informacion | ¢ Conocer como paga e Desarrolio de un
especifica del mercado “*Nos Mochamos” Vs. comparativo de
Mercado compensacion Vs.
Mercado
e Carencia de elementos e Desarrollar una e Desarrollo de un
vy herramientas estrategia de tabulador de sueldos
estructuradas de incrementos que e Disefio de un sistema
administracién de mejore la equidad de evaluacidn de
compensaciéon interna y la desempeiio
competitividad e Disefio de matriz
. externa. incrementos
e -Las cabezas de.area:; .| «. Comunicar el nuevo e Desarrollo de talleres
administran los sueldos sistema de educativos para
a criterio y capricho administracién de cabezas de area
i compensacion a
B directores y gerentes

Intergamma puede ayudar a establecer un snstema lntegral de compensaaon que

constard de los siguientes componentes:

1.

(andlisis y valuacion de puestos).

Informacion de mercado periddica, - vélida

Tabulador de sueldos (estructuras salanales) que mdlque rangos dentro de'
los cuales se le pagara al personal de manera equitativa y competltlva.

Politicas de administraciéon de sueldos que aseguren que se pague de tal forma
que se reconozca, tanto el valor de cada puesto, como la manera que:cada
individuo realiza sus funciones por medio de la Admnnnstracnon del
Desempefio y Programas de Compensaciéon Variable. :

En Intergamma se trabaja de manera conjunta con los clientes para asegurar

que los sistemas implantados sean compatibles con las necesidades del cliente; *
y que la tecnologia utilizada para desarrollar cualquier proyecto se quede con el

cliente.
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A continuacién (figura 13) se presentan los conceptos que componen un sistema
de compensacién, para que se ubique con mavyor facilidad Ja metodologia de
trabajo de cada etapa.

1.- Equidad
Interna
Descripciones y
perfiles de Puestos
Valuacion

2.-Competencia
Externa
Diagnodsticos de Mercado

4.-Estrategia de \

Incrementos
e Matriz de Incrementos
: Sugerida

*
4

s [

s

6.-Percepcién A
Variable ¥ ]

Bonos, Comisiones, @
Incentivos -

Persona T o e o w

Figura 13. Sistema Integral de Compensacion
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4.2.1. Analisis y descripcion de puestos

E! primer paso de partida en el proyecto, fue analizarrlos puestos.

El objetivo de esta fase es conocer cual es la funciéon: de cada puesto, asi como los
requerimientos basicos para el desarrollo de la misma; en otras palabras el perf‘l
del ocupante.

La descripcién y analisis de puestos es una herramlenta basma en actnwdades tales
como:

Reclutamiento.
Seleccidn de Personal.
Establecimiento de objetivos al personal de n evo mgreso (mduccuon)
Determinacién de la remuneracién..:
Insercidn en una estructura de sueldos (equndad mterna)
Evaluacién del desempefio.

Planes individuales de capacntacnon.
tineas promocionales (plan de vuda Y. carrera)
Planes de peemplazo.

AVAVANE WL U N WA

Un consultor de la firma visité Ias lnstalacnones de “Nos Mochamos”. Se
disefié en conjunto con ia empresa .el: formato de cuestionario (Anexo 1) que
contiene las competencias y factores’‘que’ seran utlllzados para valuar los
puestos en el proceso snguuente
Con la guia de este cuestionario:el conSUItor condu;o entrevistas con un
ocupante por puesto para conocer a fondo aspectOS como:

Ubicacién organizacional. .
Objetivo general del puesto. Bt : : :
Funciones y actividades detalladas del puesto y:su frecuencxa e |mpacto.
Interrelacidn con otras areas.internas.y con; externos"
Manejo de recursos materiales, econdmicos. y de. mformacnon
Nivel de supervision dada y/o’ recnblda.:' T ¥

Perfil minimo requerido en el puesto, en: terminos e escolandad experlencxa Y
otros. . : ;

AYANA VRN A NR Y

Estas entrevistas tuvieron una duraclon'

una»'iaudos ,horas de
acuerdo a la complejidad del puesto. - Pt et ek oy .

El consuitor de Intergamma, ya en trabaJo de escntorlo redacta con precnsnon la
informacién  obtenida de la entrevnsta hasta plasmarlo en una descripcién: por
puesto. : _

Con el fin de optimizar tiempo y recursos, se decididé utilizar un método mixto de
recopilacidn de datos; el cual consistidé en:
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Formar grupos por area en que se cuente con sélo un representante de cada
puesto existente, un representante del area de recursos: humanos, un
consultor experimentado y un analista de compensac:on e
Programar sesiones. s
Iniciar la sesién con una exphcaclon clara de fin qu
requerirse informacioén del puesto y no crear falsas expectatlvas
Distribuir cuestionarios de analnsns para descripc

los asistentes a la sesion. :
Explicar detalladamente el Ilenado
llenado (Anexo 2).

Aclarar dudas que surjan al momento del
Recopllacmn de cuestlonarIOS :

bueno de recursos humanos.
Modificaciones en los casos necesanos
Aprobacidn.

Informacién general (titulo del. puesto,
reporta, nombre del ocupante, fecha)
Ubicacidon organizacional.
Funciones del puesto.
Perfil del puesto:
v Conocimientos academlcos.
v Conocimientos prdacticos). :
v Profundldad de Ios Conoc:mxentos.
Toma de decisiones:
v Tipo de. decnsuones
v Alcance:de las decisiones.
Relaciones internas y externas.
Analisis de problemas.
SUperwslon dada:
v Numero de supervxsados
v Grado de supervisién. .
Responsabilidad por recursos econémicos, materiales e informacion:
v Informacion confidencial,
v Recursos econdémicos.

departamento, area, puesto'al que

yor

TESIS CO‘” {
TA vy f\]
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Los cuestionarios fueron llenados por los titulares de cada puesto; en los casos
donde existieron mas de un ocupante en cada puesto, el jefe del departamem:o
selecciond al empleado mas confiable para proporcnonar la mf‘ormacxon. )

Intergamma, a traves de analistas de compensacnon y baJO la superv:sxon de un
consultor, elaboré las descrlpcuones de puestos a partlr de los’ cuestlonarlos. T

Los jefes de los departamentos autorizaron y complementaron las descrnpcnones,
esto en virtud de que los ocupantes’de’los puestos’ tienden® ]
deséripciones o incluso" reportan Funcnones que no’ reallzan paraobtener’ mayor

puntaje en las valuaciones.’
Para evitar reportar informacién que no fuera verldlca recursos-hurnanos anallzo
la informacién recibida y procedié a realizar entrevustas ‘conilosy ocu antes de Ios

puestos donde no hubiera quedado clara la mformacnon. g

Finalmente los directores dieron su visto bueno a las descrnpcnones con el Fn de
evitar que existiera complicidad entre jefes y subordlnados. ; ; i

Algunos ejemplos de descripciones de los puestos se encuentran en el Anexo 3.

Este analisis de puestos se debe actualizar cada vez que los puestos sufran
cambios importantes, en virtud de que con base en esta informacion se valldan los
puestos, de tal manera que es responsabilidad de los jefes y directores de area
estar pendientes de que recursos humanos cuente con las descripciones y anadlisis
de puestos actualizados ya que de lo contrario se estaran asignando sueldos

inadecuados.

El paso siguiente fue la deteccién de duplicidad de funciones y un abuso en el uso
de titulos de puestos.

Se disefid el catdlogo de puestos desarrollando el:

Prgced.mng ;g ng‘ a_ ngmengla;grg de puestos

Objetivo: : :
Los titulos de puesto deben reﬂeJarven Io posible; el contenido, el nivel jerarquico,
la naturaleza y la comple;udad de los puestos de “Nos Mochamos”

Responsabilidad: ;
Es responsabilidad del area: d
puestos aplicando las reglas aqun
drea afectada.

recursos humanos la definicién de los titulos: de
‘'descritas, con aprobacién del responsable del

Procedimiento: Co R o el

El area de recursos humanos, anallzara el contenido de la descripciéon del puesto y
el nivel jerarquico del mismo, definiendo el titulo que mejor refleje la funcién
principal, naturaleza y nive! jerarquico. Solicitando aprobacién del responsable del

area afectada.

“detallar’bastante’las
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Que incluye las:

Reglas de asignacién de _titul Sto:
Director:

El puesto debe reportar al director general y supervisar formal y directamente a
por o menos dos subdirectores o gerentes de departamento.

Subdirector: Lk :
El puesto debe tener bajo su responsabilidad la administraciéon’ de un Varea o]
departamento de importancia clave ‘para la empresa;: reportandoide: preferenma a:

un director y debiendo supervisar formal Y- dlrectamente a‘dosio:ma gerentes o
coordmadores

Gerente: L : : :
El puesto debe reportar a un subdlrector y tene

gerente.

Asistente: e -
El puesto tiene .la. funcidén.i'de ap
desempefiando labores-:'operativas
preparatoria. B

juna: funcnon,
tecnlcos o de

TFQIS CON
FAL I3

ANTITOT 6]
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4.2.2. Valuacién de puestos

Al contar con el nuevo catalogo de puestos y con el apoyo de las descrlpcnones de
puestos, se contindio con el paso de valuacion de puestos.

Todos los puestos se valtian en una estructura tedrica.de mercado, misma que
perfecciona la comparacién de los puestos, y que permite la:comparacién de todos
los puestos de la empresa, esta valuaciéon  permite- consnderar la comple_'udad del
puesto, el tamafio y las ventas de la emp

je una forma
rganizacion.
clasificacion

: - por. puntos ‘para “Nos
Mochamos” basado en las’ competenc:as o factores consnde ados en‘el’ cuestlonarlo
de descripcién de puestos. i

A cada factor se leasngno un peso determinado de acuerdo’a la lmportanC|a que
cada uno de ellos tiene para "Nos Mochamos”, de la sngwente manera'

FACTOR : o PESO
Escolarldad e 0.7
Conocimientos Académicos 8
Dominio de otro Iduoma R 0.4
Conocnmlentos Practicos (Puestos Previos) 1.0
Profundidad de Conocimientos o L 0.4
: Tipo de’ Decisiones : 0.7
Toma de Decisiones L :
Alcance de Ias Decnsiones 0.6
Relaciones Internas y Externas . 0.8
Analisis de Problemas ST 1.0
: N\irﬁerq de Subordinados 0.9
Supervisidon Dada g S B
Grado de Supervisién 0.6
- Informacién Confidencial 0.6
Responsabilidad por Recursos Econér'nlcos, . . REAEE
Materiales e Informacion 7 'Recursos Econdmicos 105

De igual forma se otorgaron-.valores:a .cada posible respuesta a los diferentes
factores, de manera que:al seleccionar una respuesta a cada reactivo se ponderara
este valor con el peso del factor correspondiente y al momento de sumar todas las
respuestas se obtuviera una puntuacion total para cada puesto.

En el Anexo 4 se presentan los valores correspondientes a cada posible respuesta
y su ponderacién con el peso de cada factor.
TESIS CON

FALLA DE ORIC -
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Para desarrollar esta fase del proyecto se llevaron a cabo los sngulentes pasos.

Agrupacion de puestos por area
Programacuon de una

En nta»de valuacnon
intervienen un consultor de Intergamma que’cuida’la obJethldad ‘dentro del

proceso de valuacidén, un representante del drea’d cursos: humanos. (que
sirve como filtro y aprendizaje del sistema’ de valuacién puesto  que “Nos
Mochamos” continuara usando este sistema para ‘Nnecesidades® futuras) y el
director del drea, quien conoce ampliamente Ias’ unciones esponsabllldades \%
complejidad de cada puesto. ;
Construccién de correlacidon de rangos de puntuacnones ‘posibles - contra
equivalencias a niveles en una estructura de nqveles de mercado (Anexo 5).
Desarrollo de la matriz o sédbana de valuacion donde se agrupan los puestos por
area y nivel, a manera de mapeo (Anexo’ 6) i
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4.2.3.Diagndstico de compensacion

El siguiente paso consiste en revisar la posicion competitiva de “Nos
Mochamos” contra un mercado determinado para cornpararse en flos -
diferentes rubros de compensacion.

Entendemos que “Financiera Nos Mochamos” se encuentra en‘la‘bisqueda de
def‘nlr un mercado de comparac:on para atraer y retener talento. Sabemos:
de sallda, ayudaran a conocer contra quién se compi Imente;. ya ‘queila.
experiencia con respecto a personal no sindicalizado, nos |nd|ca ‘que’la gente’
no siempre se cambia a compafiias del mnsmo ger'en a: mayorla' de Ios
casos. i

Por. otro lado, el profesionista en desarrollo asi como~ ‘el e_]ecutlvo de'nnvel"
medio y alto, son muy apreciados incluso en otras localldades diféerentes a Ia
ubicacién del centro de trabajo.

Un buen comparativo para atraer talento debe conJugar
e Empresas representativas del giro sin: |mportar suiubicacion

e  Compadfias del mnsmo mvel de complejldad en; a’ zéna
L J

de comparacion formada;por:
de actividad - 'y un: rango 'd

Mochamos”: i

e Akzo Nobel Chemicals ‘e Flsher Controles de Mexlco

e Amercoat Mexicana e . Hitchiner

e Andreas Stihl ’ e Loctite Company de Mexico

e Antera ’ e -MCM Servicios

e Arbomex e Motodiesel Mexicana

e Atento Mexicana e . Panam de México

e Bandag de México : e Phelps Dodge Magnet Wire de

e Buhler México

e Clevite de México » Prestaciones Corporativas

e Construlita Querétaro e Ricoh Servicios

e Chubb de México Compaiiia e Solvay Fluor México
Afianzadora

TESIS CON
FALLA DE ORIL:EN




x. ministraciéon m acio 140

Tenneco Automotive Servicios
México

Via Net.Works

Zeller Plastik de México
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Dentro del proceso de diagnoéstico, fue necesario recabar toda la informacién de
“Financiera Nos Mochamos” dentro del cuestionario de compensacion (Anexo.7) de
manera que sea posible cuantificar todas las  prestaciones: y‘ beneficios
correspondientes a cada puesto de “"Nos Mochamos” st e ; .

El diagnéstico incluye los siguientes concepgb's"ta d

Sueldo Base
Ingreso nominal mensual recibido por el empleado

Compensacion Garantizada :
Representa la suma de! sueldo base con aq
en forma garantizada, tales como agumaldo,
etc.

lllo pag s que'se ‘dan’ en. efect:lvo y
prima’ vacacnonal fqndo de( ‘ahorros

Compensacion Total

Ingreso Neto
E! neto real que el empleado se lleva

‘bono y.se

‘ahorro al

empleado,; con 9
pensiones etc.

Nota: El diagnéstico presenta la informacién con' la fecha de efectividad actual, asi
como proyecciones a 3.y 6 meses de lo que ocurrira en mercado-y sugerencxas por
parte de Intergamma.: ... .

En el diagnédstico se presenta la informacién segmentada en grupos de personal:

e No ejecutivos - Puestos gerenciales, profesionistas y técnicos o administrativos.
e« Ventas - Se agrupan los puestos de esta area, debido al manejo especifico de
percepcidn variable en estos puestos para no mezclar la base de comparacién.

e Ejecutivos - Cabezas de la empresa (directores generales, puestos de primer
(directores de &rea) y segundo nivel organizacional (subdirectores) valuados
en niveles 18 a 25 dentro de la estructura de mercado.

e Secretarias - Separados del resto de l|la poblacion por comportarse
erraticamente o en funciédn a oferta y demanda, caracteristicas que
desvirtuarian la comparacién del resto de los puestos.

e Total! - Generalidad de la empresa.
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Al cuantificar toda la informaciéon de “Financiera Nos Mochamos” y compararla

contra la muestra de empresas seleccionada obtenemos el diagndstico de
compensacion (Anexo 8).

El comparativo general de “Financiera Nos Mochamos” nos arroja como resultado:

Posicion Competitiva Vs. Mercado Especial

Compensacion Compensacion
Garantizada Total Sin
. . Sin Auto Auto
No ejecutivos (8.1) (14.2) (13.5)
Ejecutivos 18 - 25 (33.9) (41.3) (28.7)
Ventas 5v - 10V (109.4) (107.0) (46.3)
Secretarias 5 - 6' (34.6) (49.2) (60.3)
Total (56.7) . (62.1) (33.7)

Del cuadro anterior podemos deducir que la posicion competitiva de “Financiera
Nos Mochamos” se encuentra por debajo del nivel de pago promedio del mercado y

los diferenciales indican el porcentaje:de incremento que debiera otorgar la
empresa para alcanzar el nivel de mercado. ' ‘

Al analizar los diferentes conceptos de compensacnon notamos que aunque la
posicién competitiva total de:“Nos: Mochamos” en sueldo base y:compensacion .
garantizada, es menor al mercado; ;en. el momento de -agregar  los  factores
variables (PTU, bonos e lncentlvos de:venta), esta posmlon se meJora S et

En los diferentes segmentos: de poblaciéon, ;notamos que los:No eJecutlvos son los
mads favorecidos en todos los conceptos, mxentras que el personal.de. ventas y losA
ejecutivos, posiciones clave en: Ia empresa ‘son‘los:mas afectados.:
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En las siguientes graficas (figuras 14, 15, 16 y 17) se muestra la mezcla de
Integracion de Compensacion para cada uno de los segmentos de poblacion.

Figura 14
No Ejecutivos

18,000 -
16,000 -
14,000 -
12,000 4%
10,000 -~ - -
8,000
6,000 A
4,000 e

2,000 -
o ' : — g '

Nos Mochamos Especial

= Variable
Garantizado
= Sueldo Base

Figura 15
Ejecutivos

80,000
70,000 4 -
60,000 .
50,000 4

40,000 4
30,000 A
20,000 A
10,000 A

90,000 1

= Auto

= Variable
Garantizado

# Sueldo Base

Nos Mochamos Especial
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12,000 o

8,000 e

6,000
4,000 A

2,000 -+

Figura 16
Vventas

= Variable
Garantizado
=2 Sueldo Base

16,000 -

14,000 -
12,000 -
10'000 g P
8‘000 e e Rt
6,000 -
4,000 -

2,000

Nos Mochamos Especial

Figura 17
Secretarias

™ Variable
Garantizado
® Sueldo Base

Nos Mochameos Especial
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A continuacidn se presenta la comparacién cuantitativa de prestaciones en efectivo
garantizadas, incluyendo para cada uno de los conceptos mas relevantes, el dato
de “Financiera Nos Mochamos”, y lo que otorga el mercado, indicando el estatus de
la empresa con respecto al mercado y recomendaciones:

Mercado

Concepto “"Nos Mochamos'’ Especial Status

!Aguinaldo 30 dias 32.5 dias Competitivo
T

Prima vacacional 3.5 dias . .

5 afios de equivalentes 11.3 g:iar:aegtél\;i}oentes Bajo
antiguedad Prima 25 % .

11 % del sueldo base
Fondo de ahorros No otorgan la 90.5 % Tope Legal Recomendamos se
prestacién 26.3% de la muestra implemente la
pagan excedente prestacion
gravable
- 0] 10.9 % del sueldo base
: o2 °/o del: sueldo:; Tope Legal
Previsién social ..~ 30 % de la muestra Competitivo

pagan excedente
93.3 % gravable

Bono de No recomendable

puntuahdad

8 % de la muestra

: ;. Gastos Ver
Bono sustntuto d 1er. nuvel $ 94, 440 asignacion de auto
automaovil - Beneficio -

D.G..$189,450:

“ler. Nivel $ 156,228
Otras prestaclones Ayuda de 16.7% de la muestra Competitivo
garantizadas Transporte $ 8,463.8
*Ejemplos $.5,428.0

*Fondo para Retiro, Bonos de Verano, Servicios Extraordinarios, Bono de Rendimiento, etc.
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Del mismo modo que en el cuadro anterior, en el siguiente cuadro muestra el
comparativo de prestaciones en efectivo no garantizadas:

Mercado

Concepto “"Nos Mochamos ™ . Status
Especial
i
: o,
1 mes de sueige | 59.2% e 12 muestrs _
Eﬁﬁg;t;ege Promedio $ 5,350 repartido promedio Bajo
i $ 33,667.5
Bono ejecutivo 66.7 % de la
director general 60 dias muestra
1%, Nivel 60 dias 98.6 dias Bajo
29, Nivel 60 dias 83.5 dias
3°" Nivel 60 dias 49.5 dias
. 60.0 dias
20.8 % de la Bajo, se
muestra recomienda
Bono a empleados No 46 dias anuales implementar un

(no ventas)

24,843 pesos
‘anuales

en competitividad

Otras no
garantizadas
*Ejemplos

~ Percepcién Variable
: " Bono :
"Comercializacién
‘100 % sobre sueldo
base a'generadoras
de ingresos y
promotores

En el area de ventas
100 % de la
muestra, 1o ofrece
con un promedio de
120 a 160 % del
sueldo del promotor

|
programa basado i
I

Ligeramente bajo

*Bono sustituto de PTU

Bono por Desempeiio

TESIS CON
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4. Caso Practico: Diseio del sistema_integrat de compensacion

Del mismo modo que en el cuadro anterior, en el siguiente cuadro muestra el
comparativo de beneficios en ahorro, tiempo o especie

Concepto

Dias de descanso

“Nos Mochamos”

Mercado
Especial

Competitivo !

5 afios de antiguedad

adicionales a los de la 4.0 dias 5.2 dias I
ley |
i
!
Dias de vacaciones 14 dias 15 dias Competitivo ;

24 meses de

95.8 % de la muestra

Deducible $ 2,563
Coaseguro 10%

Coaseguro 11.2 %

Seguro de vida Sueldo y 48 por 26 meses de sueldo y Competitivo !
muerte accidental 47.7 muerte accidental |
[+)

3} ) 16 7 /zl;od:f'l_zcrguestra Baj_o, se

Plan de retiro No Beneficio. equivalente a rei::‘t;)nlv;e"r:::t:e
indemnizaciéon l}egal p
: Cobertura Cobertura

Gastos médICOS $ 640,680 por $ 668,472 por evento -
mayores evento Deducible $ 2,065 Competitivo

Asignacién de auto

[
L.

Si se otorga:

l1er. nivel tipo C**
2do. nivel tipo B8
3er. nivel tipo A

Cubre seguro,
gasolina.y ;
mantenimlento
ilimitado.
Frecuencia de
cambio 48 meses
Opcién a compra:
No

Auto Asignado 79.2 %
de la muestra

ler nivel tipo Dy E
2do nivel tipo Cy D
3er. nivel no se ofrece

Se cubren los gastos al
100% ..

Frecuencia de cambio
39 meses

Opcidon a compra:
Ofrecida por el 94.7 %
de la muestra. Lo mas
tipico es el valor
comercial venta menos
un 46 % de descuento.

Bajo, se
recomienda
estandarizarse la
practica y se
otorgue la opcidén
a compra

“* En el Anexo A se muestra la clasificacién de autos usada por Intergamma
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4.2.4. Tabulador de sueldos

Al contar con un comparativo contra mercado, se desarrollé el tabulador con base
en los siguientes aspectos:

1.
2.
3.
4.
5.
6.

Determinacion de factor de compensacién (paquete de prestacuones)
Definicién de politica de posicién competitiva.

Desarrollo de objetivos salariales por nivel (sueldo base equnvalente)
Normalizacion de la curva.

Costeo.

Implantacion.

E! tabulador de sueldos tendra una efectividad de octubre 2002 -a diciembre- 2003; por
lo tanto se debe especuf‘car un enfoque de posicién competltlva dentro de este Iapso.

Sugerimos aplicar.el enfoque Lead-l.ag (figura 18), el cual consndera el crecum:ento
de mercado desde octubre 2003 hasta ]Unlo 2003. o .

Con este enfoque se’ logra una posicion competltnva de "lidereo"” en estos primeros 9
meses; y en junio el 'mercado alcanza' el nivel del tabulador para tomar una posicién
competitiva de "rezago" sdlo para los tltimos 6 meses de vigencia del tabulador.

6.00

5.00 -

4.00

3.00

2.00

0.00

4+
“+
0 .
ocCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEPT OCT NOV DIC

Figura 18
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A continuacidon se muestra la propuesta de tabulador tomando como objetivo de
mercado el concepto de comparacién total?s:

Octubre / 2002 - Diciembre / 2003

Punto %0 %o
Nivel Minimo Medio Maximo Amplitud Progresion
Z 3,600 4,500 5,400 S50 9.0
2 3,924 4,905 5,886 S50 9.0
3 4,277 5,346 6,416 50 9.0
<X 4,662 5,828 6,993 Y S.0
S 5,082 6,352 7,623 SO0 S.0
3 5,539 5,824 8,309 S0 9.0
7 6,038 7,547 9,056 S0 S.0
8 6,581 8,226 9,871 50 .0
L= 7,173 8,967 10,760 S0 9.0
FA 7,819 9,774 11,728 50 9.0 s
A2 8,523 10,653 12,784 S0 7.0
12 9,971 12,464 14,957 S0 17,0
i3 11,666 14,583 17,500 50 27.0
1 13,650 17,062 20,475 S50 27.0
5 15,970 19,963 23,9855 S50 27,0
16 18,685 23,356 28,028 S0 . 27,0
17 21,862 27,327 32,792 S50 V20,0
z8 26,234 32,792 39,351 50 - 20,0
29 31,481 39,351 47,221 s0 -1 X7
20 37,777 47,221 56,665 S0 L 20.0
22 45,332 56,665 67,998 So : 20.0
22 54,399 67,998 81,598 50 : 20.0 ¢
23 65,278 81,598 S7,918 So 30.0
232 84,862 106,078 127,293 S50 30.6
25 110,321 137,901 165,481 S0
Sv 3,333 3,666 3,999 20 20.12
sV 4,004 4,404 4,805 20 32.9
7v 5,280 5,808 6,336 20 15.0
10v 6,071 6,679 7,286 20
5 8,221 10,277 12,332 S0
6E° 10,237 12,797 15,356 So

43 El Tabulador de Sueldos se elaboré siguiendo el procedimiento descrito en el Capitulo 2.
En el Anexo 9 se detalla el calculo del tabulador
TESIS CON
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En la figura 19 se grafica la posicion de los sueldos reales contra el rango del
tabutador propuesto:

Figura 19

B O e S .
k3 oy g I
—— =
—— - =
t 2 A} 4 . - K - + 1 1 (R4 L s 13 e i7 (K] i I b 2 EAS 2a 24 AV nv TV 10V A
Sucldo Base Comaanamos Minun o s Punto Medio Maximo
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En la siguiente grafica (figura 20) se expresa la posicién de cada nivel en “Nos
Mochamos” frente al rango de! tabulador®®, donde:
80 % = Punto Minimo
100 % = Punto Medio
120 % = Punto Maximo
figura 20
200
180 1 176
.
158
160 -] -
140 131
121 hd
120 115 ®
106 hd 105
L 2 121 99 Y
100 oT A 4 g2 v 90
R * . 80 83 .
80 {75 77.75 P et 73
- L S 69 &6 69 70 6a -
. ® 61 hd 62
hd - 2 ] s6 ° 58
60 - N
40 -
20 -
o — - —_— e e e —_— —_—
AR ALt == R R S R 1R - = B - R S~ B A %%R§ n

%% En el Anexo 10 se presenta el comparativo de cada puesto en Nos Mochamos frente al

rango de tabulador
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4.2.5.Evaluacion del desempefio

y objetivo de compensacidon requiere . . de una
desempeifio de las

personas, para que esta herramienta sustente actividades como:

Todo sistema integral
herramienta consistente que permita diferenciar el

Plan de carrera.
Establecimiento y medicidon de objetivos.
Promociones.

Aumentos de sueldo.

Administracién de bonos.

Capacitacion.

y principalmente rentabilidad del negocio."

AYANA N N N NEN

La evaluacion del desempefio consta de'un manual donde se describen las
caracteristicas principales del objetivo de’'una evaluacién del desempefio. Las
definiciones de cada uno de los factores o competencias que “Financiera Nos
Mochamos” considera vitales medir'en:una‘evaluacién del desempeno y cédmo

calificar el cumpllmxento de dlchas métricas.

Tamblen exphca que son Ios ob_]etlvos y cémo medirlos.

Para llevar a cabo una evaluacnon del desempeno exitosa en “Fmancuera Nos
Mochamos” se recomienda segutr el siguiente proceso f'g 21.

Figura 21 -Proceso sugerldo de evaluacnon de desernpeno

Asegurar igualdad de
condiciones en el
ambiente de trabajo. . i

J a)-Valuador: jefe directo.
/b): Criterio de evaluacidn:
- aestablecimiento y logro
de objetivos;
. S competencias.
J : : c) Método de evaluacién:
: escala con descripciones
narrativas

Definir el sistema de N
evaluacion a emplear: |———

Entrevista de evaluacién
del desempefio '

1

Aplicaciones deila; .
informacién obtenida:: '

.a) Retroalimentacion,

capacltacnon y decisiones

+7 de desarrollo del

: . personal.

b) Valldacion de programas

¢ de seleccidén.

c) Aumentos de sueldo,
promociones,

transferencias o despidos

FALLA DE ORIGEN
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El formato de evaluacién de desempeifio disefado para “Financiera Nos
Mochamos” se divide en dos partes:

e Cuantitativa que mide cumplimiento de objetivos y

. Cualitativa qgque mide actitud, aptitud, habllldades y valores, c';ue; se
engloban en 13 competencias. : o

Un objetivo es una descripcidon genérica del resultado qu €
debe incluir las actividades clave a realizar, la forma’ de medi

terminacién. Dentro de la parte cuantitativa de' la: evaluacuon se deben incluir.

cuando menos dos objetivos y un maximo de cmco pu a valuacuon

q
se lleva a cabo anualmente y el considerar mas “de cinc objetivos caeria en- la”

medicion de actividades cumplidas.

Las competencias son el conjunto . . de’
experiencias y habilidades empleados en''e
finalidades del puesto alineados a la cultura Y
Mochamos”. Las competencias a evaluar, son::

la¥mision’’y

1. Conocimiento técnico: ;
Es la utilizacién efectiva de los conceptos,

técnicas de su area de conoc:mlento,
administrativo.

profesional tecmco o

2. Enfoque a resultados:
TrabaJar de acuerdo al proceso establecndo basado en:
« Fijacidon de objetivos congruentes con Ia organlzacnon
e Planear (programar y organizar). :
e Ejecutar, verificar y controlar.
e Evaluar y retroalimentar. :
con una orientacién al logro de resultados c
orden y lograr una ejecucion eficiente.

3. Analisis de problemas-

Analizar y evaluar areas de oportunidad en procesos y procedlmlentos para

establecer diversas alternativas de solucién ;asii como.: sus pos:bles
consecuencias. : :

4. Toma de decisiones:

Analizar y evaluar areas de oportunidad en procesos y procednmlentos para

establecer diversas alternativas de solucnon,sasu como,

us: consecuenctas,
avalado con informacién concreta, veraz y oportuna. :

S. Trabajo en equipo: RN : s BN
Adoptar y enfatizar el espiritu de' colaboraciéon ; dentro y - fuera de la
organizacién, fomentando la unidad, compafierismo y apoyo mutuo para el

logro de objetivos comunes dentro de “un® “marco productivo para -la
empresa.

Tﬁ,SIS CON
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6. Actitud de servicio:

Ejerce una disposicion positiva sobre sus compaiferos y clientes, logra
satisfacer las necesidades en beneficio de la persona o de la empresa,

orientada a metas comunes.

7. Manejo de conflicto:

Es el manejo adecuado de una situacidn mcornpatlbl
vya sea de valores, objetivos o eventos.

8. Conocnm-ento del negocio:

competidores, amenazas y oportumdades
clientes.

9. Mistica:

Vivencia de valores de “Nos Mochamos” (pe sona, trabaJo en: equo,
pasiéon, rentabilidad, responsabllldad viservicio):en:i cada unade  las
actividades encomendadas.

Las siguientes cuatro competenCIas sonexclusivas
debido a la naturaleza de supervisién del puesto

>ara: puestos’ gerenciales

10. Mentorua.

Estd interesado en comunicar de manera: permanente expectatlvas claras
y positivas respecto al potencial y oportunidades de mejora de cada
subordinado. L i

‘Acttia como un “coach”, vigilando - el
subordinado i

~avance . profesional de cada

11. Catalizador de cambios: : :
Expresa claramente una visién de camblo
positivos que reflejen objetivos corporatlvos

Actla para apoyar cambios. Expresaiuna wsnon expllclta de cambxo a sus
subordinados y a todos los mvolucrados

Inicia o administra cambios

12, Liderazgo:

Dirige y maneja el cambio con51derandor as necesudades;del entorno con :
entusnasmo, motlvando, Ios

13. Desarrollo de relaciones: Lk ;
Capacidad para establecer relaciones:int
negociaciones ganar - ganar:logrando
conflictivas en pos de resultados efectivos de traba_]o.} e

TESIS CON
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PERIODO DE EVALUACION

IALUACIONIDELDESENPERRO

P‘RTE r CU‘NTITATIV‘. ‘NOT‘ LOS PRINCIPALES OOIETIVOS OF TU PUESTD (MAXIMO 5)

ol ob, eablecido de do & Ia sig. Table

de una

valores y resultado

Descripcién de categorias

Excede las requerimearntos Mas atocs y/0 expectativas mas altas en resutados para este puesto. (os

Sovesabents
77.5%7 requersientos NUNca esperados de desemperio en un alto grado, dada la naturaleza de la Stuacksn.
Exceds fos r vy Va mas alla de los requerrnientos de 2 yio respor . Supera los
r2.7%7 resutados normales de desempefio dadas ias ewvcunstencias
P A "
c‘_"‘"“”‘;‘;;! 2 [cumple con 108 requerimientos . yéo respor
S No cumpie con I0S requerimicrios basICos de desempenc  Produce menos de 10s resutados
L7757 necesanos.
Ay worpt abiie No cumpie con l0s requerimentos minimas de desemperio, Se nhecestta correccion inmediata y
507 sustencial.
cSBIETIVOS nesuraco | cauwicacion
1.- 1.50
2.- 1.00
3.-
a-
S.-
Praomedio 1.25

PARTE 11 CUALITATIVA

Anotar la puntacién para cada una de las habilidades en el cuadro corr

i ™ o

~No se podra ¢ dos

Habilidades

Conocimiento Tecnico
Enfoque a Resultados
Analisis de Problemas
Toma de decisiones
Trabajo en equipo
Actitud de servicio
Manejo de Conflicto
Conocimiento Negocio
Mistica

Mentoria

Catalizador de Cambios
Liderazgo

Desarrollo de Relaciones

FIRMA ¥ NOMBRE DEL. EMPLEADO

FIRMA. ¥ NOMBRE DEL JEFE NMEDIATO

FIRMA Y NOMBRE DEL GERENTE

AREA YO SUCURSAL

tifie 72 Por habilidad y no deje de dar una cal:hcaclén o cada habilidad.
cobressticnte] EXccde los "T'Cumple con Necesita l”o aceptable
I I requerimi. | requerimi. mejoca
1.5 1.25 1.8 0.75 0.5
1.25 1.25
1.8 1
0
a
o
o
o
o
o
Estas hablidedes deberan de ser Senadas tembien, en Caso de 8or 3
8]
[}
o
o

Promedio

de una "X

Y /O DIRECTOR DEL AREA -

Direccién de Personas

Compensaciones
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El formato de evaluacidén de desempefio otorga peso especifico a ob_]etlvos Yy

competencias:
e A la parte cuantitativa (objetivos) se le asigna un 60°/o de peso por.ser
mas tangible, mientras que

e a la parte cualitativa (competencias) se le da el 40°/o restante. . R

Al ponderar las calificaciones de cada parte, se’ obtlene un puntaje total que

se traduce en la siguiente escala de callf‘caCIOneS'

[CALIFICACION[PUNTUACION
A 1.50 - 1.41

B 1.30 - 1.20 o o ,

c 1.19 - 0.80 L :
D 0.79 - 0.50 ' S , ;

Las calificaciones se definen como sigué'

A - SOBRESALIENTE. Clara y_ consnstentemente demuestra extraordlnarla Yo
excepcnonal competencxa en esta’dre "fNo es Facnl encontrar desempeno de

grupo de buenos empleado‘s',f
ejemplo a seguir para el gru

La necesudad de mejoria es evndent

Se decidié implementar un_sistema e.,e‘valuac‘iérj_d desempefio . de.909°; .
dado que es el primer: esfuerzo que e’ hace en.este’ tema .dentro:de:la
institucidén Yy tomando en cuenta que no. exnste la cultura para desarrollar un

sistema mas complejo.




4.2.6.Guia de aumentos

La estrategia de incrementos es un enfoque dque permitira . establecer
objetivos salariales en funciéon al desempefio de cada individuo,y su:posicion
dentro del tabulador. ‘ )

Se desarrollé una matriz de aumentos, en la que se definen los aumentos a
conceder de acuerdo al indice salarial (la penetracion del tabulador de cada
empleado), y su evaluaciéon de desempefio.

Para construir la matriz de aumentos, se determind establecer 5 diferentes
parametros de penetracidn:

Parametro Penetracion Rango de Penetracion
Minimo < 80.0 %
Q1 80.1% - 90.0%
Medio 90.1% - 100.0%
Q3 100.1% - 110.0%
Maximo > 110.1%

De modo que siguiendo el procedimiento mencionado en el punto 3.3.5.3.1;
la matriz ideal quedaria como sigue en la figura 22 :

Figura 22. Matriz Ideal

ion 157

CATEGORIA DE PENETRACION EN TABULADOR
EVALUACION DEL PMINIMO Q1 MEDIO Q3 MAXIMO

DESEMPENO 80 80.1 .90 90.1 - 100 100.1 - 110 111
SOBRESALIENTE :
A

(1.50- 1.41) 388 - 18.8 637 0.0

EXCEDE
EXPECTATIVAS

B
(1.40-1.20) 31.3

CUBRE
EXPECTATIVAS

c -
(1.19- 0.80) 188

NECESITA
MEJORIA

o . X SRR S . :
(0.79-0.50) 6.3 Sl Teot a1 00 ‘oo
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Y considerando que la Direccidn General de “Financiera Nos Mochamos” ha
autorizado un aumento promedio del 12%, con un incremento maximo del
13.5 y minimo del 7.5; se construye la matriz de acuerdo a estos
parametros, quedando de la siguiente manera (figura 23):

Figura 23.

L MATRIZ DE INCREMENTOS 2003

VIGENCIA A PARTIR DE:
Enero 1, 2003

CATEGORIA DE PENETRACION EN TABULADOR
EVALUACION DEL rMiNIMO Q1 MEDIO Q3 MAXIMO
DESEMPENO 80 80.1 - 90 90.1 - 100 100.1 - 110 111

SOBRESALIENTE 135 13 12.5 12 1.5
A

(1.50-1.41)

EXCEDE
EXPECTATIVAS 13 125 12 1.5 1
a8 » -

(1.40-1.20)

CUBRE B — Sl
EXPECTATIVAS 125 12 11.5 11 - 108

[
(1.19-0.80)

NECESITA
MEJORIA 8 7.5 ] o a

D
(0.79-050)

Esta Tabla de Mérntos forma parte del Sistema de Administracién de Sueldos de Financiera Comapartamos, ¥ liga el
sueldo con el desempefio. Una vez que se ha establecido una categoria total del desempefio, utilice esta

matnz para determinar el porcentaje de incremento basado en !a posicion en el rango.

Esta matniz representa el porcentaje maximo de incremento por méntos.
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4.2.7.Comunicacion del programa

El punto final al contar con el sistema integral de compensacnon I|sto para
otorgar los incrementos, es comunicar el programa. R

Para efectos de comunicar el programa, se disefid- un'it comunlcado mpreso
muy sencillo; ademas de prepararse una . presentac ) e el
programa completo. -

de sede, " se orgamzo unaj,platlca
“los* puntos 'mas importantes

person‘al,

Para’ el . »
“programa,:

comunicé el
sngwentes.

DESCI"’IDCIOI'I y valuacnon de puestos.
Estudio de’mercado para conocer la posicién competltlva de:la empresa.

Construccién del tabulador.
Implementacidn del sistema de evaluacion de desempeno
Presupuesto.

Guias de aumento.
Programa de incrementos autorizado por cada. dlreccuon de area.

+++++++




Conclysiones 160

Conclusiones

El presente trabajo muestra las técnicas aplicadas y los pasos a seguir parala
implantacién.- del -programa.. de administracién de sueldos =~en-:la=~empresa
"Financiera Nos Mochamos", presentando los fundamentos . tedricos;::con- el
objeto de hacer mas comprensibles los conceptos utilizados. Sin embargo, la
totalidad del trabajo:plasma la experiencia adquirida a través de: 7 afios, en
los cuales he aplicado consultoria en recursos humanos. :

Hoy en dia, es imposible concebir el buen funcionamiento de una empresa sin
un sistema formal de ‘compensaciones, ya que éste permite” establecer los
parametros necesarios para tomar decisiones fundamentadas en lo referente a
la retribucién del personal; estas decisiones promueven una mayor motivacién
en los empleados que ven. reconocida su aportacién individual,: consiguiendo
una mejor relacién . costo - eficiencia.

La importancia de un adecuado sistema retributivo radica en cdmo afecta a ia
motivacidon de los empleados y, por lo tanto, a su rendimiento y vinculacién en
una empresa, sin olvidar la repercusuon sobre los costos empresarlales.

una serle de procesos"

mvolucra

La Administracion. de Compensacuones,
interrelacionados entre su.f : ;

+ Establecimiento de equndad
puestos.

+ Aseguramxento de competutnvndad
sueldos y la elaboramon del t. bu

+ Cumpllmlento de la-rem
del desempeiio.:

+ Establecnmuento de estrategias de aumentos. de ;sueldos medlante el
desarrollo de la guna ‘de aumentos : :

Después de anahzar ala empresafFlnanmera Nos Mochamos - en lo referente a
su admlnlstracion de: compensaciones -/ise; detectdé como principal deficiencia
la carencia de un s:stema formal de compensacnones, lo cual se traduce en:

+ Ausencua de equ:dad mterna]

+ Falta de~compet|tlvidadgexterna}'debido a que desconoce si sus niveles
salariales corresponden a-los prevalecientes en el mercado.
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+ Falta de motivacién del personal y, por consiguiente, bajo rendimiento.

+ Dn'"cultades en las Iabores de reclutarnlent:o Y. seleccnon.

"Informac 6N |nsuf“cnente para Ilevar a cabo promoc:ones, transferenclas o

requiere . de
fvmercado, ‘por

nuevas dlsp05|C|ones legales.

Al conocer la. posicién competitiva: de la empresa, se observo que "Financiera
Nos Mochamos" se ‘encontraba muy:po ebajo: del nivel:de mercado deseado;
por lo -cual se:solicité  a‘la: dweccno © presupuesto’ superior al
pronosticado -, por el .mercado; para::de. esta. manera. recuperar posicién
competltlva PRI Y : S

Se puede co cl‘mr q

4. Se reconoce

5. Evuta que: el
. capacitacton
expernenc:as
6.

7. Permlte ‘motivar al persona 2
superior al de sus otros compafieros que ocupan el mismo puesto, pero con
resultados deficientes.

TESIS CON
DE ORIGEN




162

Conclusiones

8. Aplica . porcentajes  y- fechas de ‘incrementos  salariales, previamente

establecndos evntando favorltlsmos.

X resultados le',' ‘generan . recompensas

‘integral de

; Lure incrementos i con . la
evaluacién‘ de desempeno LA e

-+ No se ‘quiere’ser la empresa que mas paga, pero si ser competntnvo ‘en pago'
a mvel de‘mercado /

Con la evaluacion de desempeno se detecto personal con alto potencnal' lo
cual. ayuda ‘a.’estudiar y. planear: el desarrollo de talentos que:implica

desarrollar programas especificos de capacitacién; asi como procurar que el'

personal con ‘alto potencial sea bien remunerado y motivado : :

Pagar adecuadamente es un término hasta cierto punto ambiguo, sin embargo,
las“empresas por muy pequefias que resulten, pero que deseen-contar con
gente eficiente, siempre deberan estar pendientes de remunerar. a su personal,
con 'base. a las responsabilidades, desempefio, pago en otras empresas y
posibilidades econdmicas de la compaiiia. :

Cada empresa debe establecer su programa de compensaciéon, con base a sus
caracteristicas y posibilidades; por lo cual, se sugiere que los sistemas de
remuneracion se modifiquen de acuerdo a los tiempos que se estén viviendo;
asimismo, la informacién de descripciones y valuaciones de puestos debe ser
actualizada periddicamente, de igual manera los tabuladores y guias de
incremento; de tal forma que las medidas a tomar, sean congruentes con la

realidad.

Se sugiere revisar los casos especiales de promociones, crecimiento acelerado
del mercado u otros factores que se presenten fuera de lo planeado, con el
objeto de establecer estrategias de vlgilancna para que el programa de sueldos
no se vuelva obsoleto.

Resulta necesario, establecer una metodologia para involucrar a todo el
personal sobre el manejo de los sueldos de.la compaiiia.




Biblipgrafia 163

BIBLIOGRAFIA:

. Cruz Escalante M. G.,_Importancia de las encuestas de sueldos en Ia

. Guerrero E., Manual de Relaciones Indg;stnales,;Mexuco

. Reyes Pof\éé A., El Ana’/isis de 'APue Qé)

. Carrell M. R., Kuzmits F. E., Elbert N. . F. Personnel[Human Resource

Management. Ed. Macmillan: Estados Unldos 1992 Cuar‘ta ed:cnon, 792 p.

situacién actual del pais, México: 1986 112 p. i

la Asociacidn de Jefes de Relaciones Industrlales, 23

Leap L. T., Crmo D M ,-Personnel/ Human Res
Unudos 1990 : 730 p.

Ch., AQmm/straCIon de Personal: un Punto de V/sta Y unv

Método, México 1979, Editorial CECS

Puchol : ec ] de R¢¢ SOS HL}manés; Espéﬁa 1995, Segunda
ednc:on, £d Senn i '

. Reyes Ponce A Adm;mstrac:on de Personal 25 art Sueldos Salarios,

México 1982 Editorlal leusa, 239 p.

Wco 1962 Cuarta edi

10.Rodriguez »\;lalencia ., Administracién Moderna de Eersonél, :Tbmo I, México

1991, Editorial ECASA, 186 p.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

163




Bibliografia 164

11.Sander G., Productividad % Sa/arios, México 1995, Editorial Iniza, 108 p.

12 Slbson E. R., Adm/n/straC/on de Sue/dos Z' Sa'/arios,“ Mé:>y<i,cjo‘ 1968; 241 P.

16 Werther W., DavnsK ‘Aa'm/n/straC/on de Personal z: Recursos Hurnanos
México 1991, Tercera edxcnon Edltorual Mc Graw H|II 395 p.' .

164




Anexo 1

Cuestionario para descripcion de puestos

TiTULO DEL PUESTO

EMPRESA

DIRECCION

GERENCIA

NUMERO TOTAL DE PERSONAL
SUPERVISADO POR EL OCUPANTE DEL

UBICACION ORGANIZACIONAL

El puesto reporta a:

FECHA

TE
{4l 7 ORIGEN

PUESTO A DESCRIBIR ;
NOSIND. | SIND. [OTROS | TOTAL ‘ No Ocup
IMRECTAMENTE
INDIRECTAMENTE PUESTO A DESCRIBIRSE EN ESTE PUESTO CON Si
* Honorarios, becarios y outsourcing CUESTIONARIO SECRETARIA
NO
- SUBORDINADOS

{ Titulo del pucslb“)”, i o ‘(Tfiulodé\ lejéslo)v . ;ﬁiuldd¢|‘puesl6)~"~' ( Titulo del pucsto )
NoSubord NoSubord " NoSabord NoSubord.
Directne Nireeine e

{ Titulo del puesto ) “'( Titulo del pusto ) (Titulo del pucsto ) : ("mqlo’dcl pﬁé;lo) o (“:Tilulobdcl puesto )
No.Subord. | Moot NoSubord. NoStbord. NoSehord.
indimetne indirecing indirerine indireeing indireeine

APROBACION DEL JEFE INMEDIATO: NOMBRE :

PUESTO :

FIRMA

* Coordinaciones y departamentos




FUNCIONES DEL PUESTO

Describa las funciones de su puesto, considerando qué actividades desarrofla para cada funcion, como Yas desarrolla, y para qué se llevan a cabo.

Ordénelas por importancia, empezando por la mis importante, La funcion se compone por un cimulo de actividades.
En caso de requerir mas funciones, agréguelas en la parte posterior.

(1) (2) e ()

QUE SE HACE COMO SE HACE PARA QUE LO HACE
FUNCION No. |
QUE SE HACE COMO SE HACE PARA QUE LO HACE

FUNCION No,2

QUE SEHACE COMO SE HACE PARA QUE LO HACE

FUNCION No.3

(1) Verbo Activo (Ejemplo : analiza, recaba, archiva, etc.)
(2) Gerundio (Ejemplo ; revisando, capturando, obteniendo. etc.)
(3) Verbo Infinitivo (Ejemplo : para controlar, para asegurar, para mantencr)

SIS CON
FiLL4 DF ORIGEN
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CUESTIUNARIU PARA PERFIL DEL PUESTO

Titulo del Puesto :

NO ANOTE LOS DATOS DEL OCUPANTE, SINO LOS REQUERIDOS PARA OCUPAR EL PUESTO

CONOCIMIENTOS ACADEMICOS.- Conocimientos tedricos que se requieren en el puesto para el desarrollo adecuado de sus actividades. Se refiere a
cualquier aprendizaje que se adquiere a través de la ensefianza directa y formal.
Puede incluir el manejo de un segundo idioma,

SENALE EL GRADO MiNIMO NECESARIO PARA DESARROLLAR LAS FUNCIONES. ANOTE LA ESPECIALIDAD Y DOMINIO DE OTRO
IDIOMA.

Escolaridad Carrera o Especialidad Total de Afios de . Dominio de ofro idioma :

D Estudios por Elapa

Preparatoria No se requiere

D Carrera Trunca Sise requiere Inglés  Otro

D Licenciatura Bisico D Bsico

Entiende Enticnde

D Maestria Medio D Medio
Traduce al Espafiol Traduce al Esp.

OooO OO

Avanzado D Avanzado
Traduce al Inglés Traduce al [ng.
Dominio Total D Dominio Total
Bi-Culturat Bi-Cultural

.CONOCIMIENTOS PRACTICOS.- Cimulo de conocimientos adquiridos a través de actividades aborales, en base a practica ylo experiencia para solventar

las funciones del puesto.
ANOTE EN ORDEN DE IMPORTANCIA, LOS PUESTOS PREVIOS SIMILARES Y/O INFERIORES QUE SE DEBEN OCUPAR COMO
PRE-REQUISITO DEL PUESTO. ‘ ; :

Puestos Previos
No hay puestos previos. S
Puestos que no requieren experiencia, pueden requerir induccion.
D Un puesto previo. Puestos que requieren haber pnsado por un puesto prevlo, gencrnlmenle auxnlmres especmhsms
analistas y otros que requieren més de un aflo de experiencia. :
E Dos o tres puestos previos. Puestos que requicren haber pasado por dos puestos previos, generalmente hdercs coordmadorcs y
S . profesionistas que requieren de dos a cinco afios de experiencia, : O
D Ms de tres puestos previos. Puestos que para desempefiarse requieren haber ocupado un puesto previo de gerente en adelante.

THSIS CON
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A

IMIENTOS.- Grado de especializacidn requeridos por el puesto : (Poner ejemplos y tips)

Campo de Especializacion:

I I I

SENALE E1. GRADO MINIMO NECESARIO PARA DESARROLLAR LAS FUNCIONES.

No se requieren conocimientos especializacion

Se requieren conocimientos bésicos en el campo de especializacion
Defina “Campo de Especializacion”
Se requieren conocimientos medios en cf campo de especiatizacion
Defina “Campo de Especializacion”
Se requieren conocimientos avanzados en el campo de especializacion
Defina “Campo de Especializacion”
Se requieren dominio completo del campo de especializacion
Defina “Campo de Especializacion®

TOMA DE DECISIONES.- Autoridad y autonomia conferida al puesto para implementar acciones parael logro de resullados ndecundos, asi como para llevara
cabo negociaciones que involucren el devenir de la empresa.
SENALE EL GRADO MAS ALTO NECESARIO PARA DESARROLLAR LAS FUNCIONES.

. Tipode Decisiones

[

O O O OO0

El puesto implica seguir instrucciones claramente sefialadas, normalmente consulta a su jefe antes de lomaf decisiones para cubrir desviacions.
Las decisiones tipicas son semi-rutinarias, con acciones limitadas y especificadas enlos procedimientos y normas.

Las decisiones a tomar implican la aplicacion de criterio ocasionalmente y deben estar sujetas a procedlmlentos normns y pollucas eslablccndas
Las desviaciones criticas deberdn de ser consultadas con el jefe. i

Las decisiones a tomar implican la aplicacion de criterio ocasionalmente bnsado en preccdemes, el ocupame del pueslo debe sujetarse a
procedimientos, normas y/o politicas establecidas. . i "

Las decisiones normalmente requieren juicio y criterio personal debldo a que 1o hay precedemes i normas eslablecldas y debe sujetarse 2
politicas del grupo. S o

Las decisiones frecuentemente requieren juicio y criterio personal debido a que s establecidas, aunque debe
sujetarse a politicas def grupo, tienen alto grado de autonoma en sus decisiones. L

Las decisiones constantemente requieren juicio y criterio personal debido a que no hay precedentes polmc ‘ni normas establecidas, tiene la

autonomia maxima de la empresa.
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Alcance de las Decisiones

Una decision mal tomada afecta al.puesto tinicamente, y generalmente resulta en retrabajo del ocupante del mismo.

Una decisién mal tomada no sélo afecta al puesto, sino a otros sin llegar a impactar en toda el drea. Ocasionalmente g g,enera retrabajo y relrasos.
Las consecuencias de decisiones mal tomadas impactan en la operacidn y administracion de una drea de la empresa. ‘

Los asuntos a tratar afectan al drea, una decision mal tomada puede afectar los resultados y costoskde la misma'

Los asuntos  tratar afectan a mis de un &rea organizacional de la empresa. Una decision mal lomada generalmenle fiene repercusnones
importantes en los resultados de la misma.

Los asuntos a tratar afectan a mas de una empresa del grupo, las decisiones tomadas generalmente tienen trascendencia en la operacion y
administracion en el corto plazo.

O DDDDD

La trascendencia de las decisiones tipicas del puesto es tal, que puede afectar a toda la empresa y areas de la misma modificando los planes de
negocios y estrategias en el corto y largo plazo.

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS.- Interaccion en términos de frecuencia y nivel de gente con la que se trate, con el objeto de contribuir af
cumplimiento de las actividades propias de la empresa o del grupo.

SELECCIONAR EL GRADO MAS ALTO QUE SE APLIQUE, YA SEA EN LO RELATIVO A RELACIONES INTERNAS O EXTERNAS
Actividad en 1a Relacion

D La interaccidn con otros implica basicamente el recibir, recabar, o proporeionar documemncién 0 informacién de rutina,

D El trabajo incluye resolver asuntos que implican recabar, interpretar, analizar y comumcar mfommcmn que no esla dlspomble de manera
sencilla y rutinaria.

Interactia ante internos y externos, tomando acciones de acuerdo a lo eslablecldo en mzmuales procedlmlenlos, 0 nmecedcmcs basados en la
costumbre. Generalmente consulta a su jefe. ~ "

D Negociar asuntos representando a su drea o direccion, comprometiéndose sin consultar con su jefe,

D Representa a su empresa o al grupo ante externos, negociando ¢ inferactuando en base a su juicio y criterio, Generalmente consulm asujefe.

D Relaciones de trabajo que implican tratar asuntos o prestar servicios a ejecufivos y funcionarios de niveles medlos

D Relaciones de trabajo que implican negociar asuntos (no prestar un servicio) con ejecutivos y funcionarios de niveles medios y altos.

D Relaciones externas con altos fancionarios piblicos o directores de empresas de niveles muy altos.

\ OF ORIGIN 169




ANALISIS DE PROBLEMAS.- Considere la necesidad de evaluar y profundizar en el estudio situaciones para proponer accionies que contribuyana la toma de
decisiones. Puede incluir el esfirerzo mental necesario para analizar y ponderar diferentes situaciones.

SELECCIONAR EL GRADO MAS ALTO QUE APLIQUE.

Anofe [a [etra de la frecuencia con que se da la situacion deserita s

A) Ocasionalmente (menos del 10% del tiempo)

B) Frecuentemente (entre 10% y 25% del tiempo)

C) Considerablemente (entre 25% y 50% del tiempo)
D) Constantemente ( mis del 50% del tiempo)

D El anilisis efectuado s¢ relaciona con situaciones rutinarias y repeuuvns generalmente de poca complepdad

[

[

D Frecuencia » R i :

Trabajo analitico donde se presentan situaciones semi-rutinarias, con alternativas de soluclon que o snempre son obvias,

D Frecuencia

Con frecuencia se presentan situaciones relativamente complejas, donde analizar las consecuencias’ es pane del lraba]o La biisqueda de
soluciones puede realizarse rapldamente, sin embargo puede que requiera el estudio adicional de las normas 0 polmcas cslablccldns En
ocasiones se recomiendan cursos de accién a ocupantes de puestos que toman la decision final.

D Frecuencia

Los problemas son complejos, ¢ implican la aplicacién de juicio y criterio. Debe de identificar la informacién relevante pnra desarrollar
soluciones o politicas . El desarrollo de soluciones suele implicar un profundo analisis que no puede llevarse a cabo con rapldez

D Frecuencia

Puestos en los cuales la solucién de problemas sin precedentes y complejos son parte importante de la responsabilidad. Emge na combinacion
de inventiva, experimentacion e institucion para obtener nuevas soluciones. : !

D Frecuencia
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SUPERVISION DADA.- EI puesto requiere de la capacidad de transmitir y asegurar el cumplimiento de las relacionadas con el trabajo a desarrollar por los
subordinados. Considera el niimero y nivel e responsabilidad de los subordinados.

Niimeros de Subordinados (Total directos, indirectos y honorarios dnicamente)
No supervisa

Supervisa | a3 subordinados

Supervisa 4 a 10 subordinados

Supervisa 11 a 60 subordinados

Supervisa 6! a 100 subordinados

Supervisa a mas de 100, pero menos de 250 subordinados

OO0 OOdn

Supervisa a mas de 250 subordinados incluyendo indirectos

Grado de Supervision

No supervisa

Supervisa directamente a subordinados que realizan laboreé rutinarias principalmente
Supervisa directamente a subordinados que realizan labores semi-complejas o complejas
Supervisa a dos niveles organizacionales de subordinados (directos e indirectos )

Supervisa a tres niveles organizacionales de subordinados (directos e indirectos)

I R A

Supervisa a ms de tres niveles organizacionales de subordinados (directos e indirectos )

TS R
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RESPONSABILIDAD POR RECURSOS ECONOMICOS, MATERIALES E INFORMACION.- Identificar la capacidad de administrar y eficientar los
recursos matetiales. financieros y de informacion, asumiendo la responsabilidad del uso éptimo de los mismos.

SELECCIONAR EL GRADO MAS ALTO QUE APLIQUE.
Anote a letra de Ia frecuencia con que se da la situacidn deserita :

A) Ocasionalmente (menos del 10% del tiempo)

B) Frecuentemente (entre 10% y 25% del tiempo)
C) Considerablemente (entre 25% y 50% del tiempo)
D) Constantemente (mas del 50% del tiempo)

II.  Informacion Confidencial

D Maneja informacion de uso comin en la compama slo tlene a0ceso mcldental a mformaclon confidencial, y no tiene autoridad pnm divulgarla,
Frecuencia : Faa

D Tiene acceso a informacidn delicada, sm autondad 2 dmxlgarla fuem de un cnrculo mtcmo hmnado de personas
D Frecuencia : :

D Tiene acccsoamfommcnonconﬁdenclaldehcad on

dad Iir‘ni_(aydln a iii\ulgarla}l sucriterioa uh grupo bien identificado de personas.
Frecuencia SRR :

D Manqa informaci6n confi dencml v

parla 2 su criterio.
Fra‘uencm § -

D Maneja mfonnacxon de zllto nesgo, con autondad a dwulgarla asu cnleno

D Fn'cucncm P

1 1L, Rectlrsos ECOhémiCOS

DE i
; 'L: Es responsable de recursos matennles ﬁn:mcwros y/o econdmicos asngnados para el desempcno de sus lz\bores sin autoridad para disponer de
/o 1 :
Ial

]
=3 O3
o O
3 O
e ‘ :
EBJ Ademis de los Tecursos matenales financieros y/o economlcos a su carg,o pucde aulonzar gaslos 0 cl 10 de equlpo y materiales en su drea,
E_?_; D Fretuencta ek }

D Tiene autoridad para administrar y dlsponer de recursos de la empresa, mcluso fuera de presupuesto

D Frecuencia . : S : 17?



Anexo 2

Instructivo de

llenado del formato de

analisis y descripcién de puestos

Utilice lapiz, le sera mas facil hacer correcciones.

El llenado de este formato no le quitara mas de una hora.

La informacion que se solicita es la que se refiere a un puesto y no a la
persona, debido a que una persona puede no cubrir o superar los
requisitos del puesto.
Para la escolaridad, debe presentar los estudios minimos necesarios
para poder cubrir el puesto, esto es (si tengo un puesto de. auxiliar de
contabilidad seria excelente contar con una persona con‘maestria en
finanzas, sin embargo esto no es indispensable; por lo que con carrera
técnica en contabilidad resultaria suficiente).

Para mencionar las funciones, se solicita una redaccidon que transmita
una idea completa de la funcién, mostrando qué hace, y para qué lo
hace; sin llegar a hacer un procedimiento, ni comentar las tAreas logicas
derivadas de las funciones, por ejemplo si una secretaria atienda las
llamadas de su departamento es obvio que tomara en una libreta los
recados canalizandolos a las personas que recibieron llamadas.
Normalmente las funciones basicas no son mas de 12 & 15 en los
puestos de mayor complejidad.

Para definir funciones consulte la siguiente tabla de acuerdo al tipo de

puesto:

Decision

Analisis

perativo Contacto Supervision
Recopilar Asesorar Dirigir Establecer Planear
Registrar Entrevistar Vigilar Administrar Formular
Entregar Verificar Supervisar Resolver Disefar
Listar Reportar Asignar Determinar Desarrollar
Transcribir Entregar Revisar Aprobar Analizar
Tabular Visitar Organizar Contratar Auditar
Participar Coordinar Entrenar Interprestar

e Recuerde que al finalizar el llenado tendra una fotografia de donde y

coémo estad el

puesto dentro de

objetivos globales de la misma.

la empresa y su contribucién a los
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Anexo 3
Ejemplos de descripciones de puestos

PUESTO: CONTRALOR

No. DE PLAZAS: 1

DEPENDENCIA .

LINEAL: DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
AUTORIDAD

LINEAL: AUXILIAR CONTABLE

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO:

Coordina la correcta aplicacién contable de las operaciones financieras que se realizan
en la Empresa, a través de la elaboracién y presentacion de los estados financieros, a
fin de facilitar la informacion veraz y oportuna que permita la toma de decisiones y el
establecimiento de sistemas de control, asi como la revisién y control de cuentas por

cobrar y por pagar y movimientos de activos fijos

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:

1. Administracién del personal a su cargo.

2. Elaboracién y distribuciéon de funciones del personal a su cargo.

3. Desarrollo de formatos para atender requerimientos de audltorlas.

4. Revisién y registro de la némina.

S. Amarre de los registros contables con el drea de nommas.

6. Actualizacién de la informacidén financiera ( B-10 ).

7. Revision y control de activos fijos. .

8. Atender requerimientos de autoridades ( SHCP, CNBV, etc. ).

9. Verificar la correcta aplicacién de las politicas de gasto vigentes.

10. Revision y aplicacién de las pdlizas emitidas por el Sistema de Cartera SIAC.
11. Reuniones periddicas con el personal de su area. ) E

RELACIONES INTERNAS EN LA EMPRESA:

174

- Area: - Para:

- Direccion de Sistemas - Vigilar el cumplimiento del control mterno, asi como
las politicas y procedlmientos establecxdos en materia

contable.

por comprobar y de viaje.

- Supervisar la correcta presentaclon de los gastos

- Direccién de Métodos y - Vigilar el cumplimiento del control interno, asi como

Procedimientos las politicas y procedimientos establecndos en materia
contable. .

por comprobar y de viaje.

- Supervisarwla,correcta présentécién de los gastos
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~ Area: - Para:

- Direccién de Recursos Humanos - Vigilar el cumplimiento del control interno, asi como
las politicas y procedlmlentos establecndos en: materla
contable. - ;

- Supervisar la correcta presentac:on de Ios gast s
por comprobar y de viaje: - :

- Direccién de Operaciones - - Vigilar el cumplimiento del control interno, asi como

las politicas y procedimientos establecudos en materla
contable.

- Supervisar la correcta presentaaon de Ios gastos
por comprobar y de viaje.

-Gerencias Regionales : - Vigilar el cumplimiento del control interno, asi como
e las politicas y procedimientos establecidos en materia
contable.

- Supervisar la correcta presentacion de los gastos
administrativos y operativos.

- Gerencias de Sucursal - Vigilar el cumplimiento del control interno, asi como

las politicas y procedimientos establec:dos en:materia
contable.

- Supervisar la correcta presentacuon de Ios gastos
administrativos y operativos. . - P

RELACIONES EXTERNAS EN LA EMPRESA:

- Area: - Para:

- Consejo de Administracion - Presentar resultados del ejercicio Fnancxero en
curso. .

-S.H.C. P. - Solicitar informacién sobre Ias modIFcaciones

fiscales actualizadas.

- Presentar resultados operatlvos a las instancuas que
determine la propia secretaria. :

- Presentar en coordinacién con Ia direccién las
declaraciones mensuales y anuales correspondientes
de la empresa. o

- Auditores Externos - Supervisar la correcta funclon de Ios auditores
externos en “Nos Mochamos”.

- Proporcionar toda la inforrnacion requerida por
auditoria externa.

TESIS CON
FALLA DE QRIGEM

—~




176

REPORTES EMITIDOS:
- Reporte de Balance General.

- Reporte de Estado de Resultados.

- Reporte de Inversiones.

- Reporte de Cartera

- Reporte de Cobranza Legal.

- Reporte de Flujo de Efectivo.

Reporte de Presupuesto Real vs Presupuestado

- Reporte de Pagos de Impuestos: 1. V. A., 1. S. P. T., 2% de némina, etc.

RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS, RESGUARDOS, INVENTARIOS,

OTROS:
- Responsabilidad sobre los resultados operativos de la empresa.

- Responsabilidad sobre el equipo y mobiliario asignado a su area.
- Responsabilidad sobre la informacién financiera de Financiera Nos Mochamos.

- Responsabilidad sobre la motivacidn de su personal, creando un ambiente que impuise la
productividad, el trabajo en equipo y la superacién personal.

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad:

- Licenciatura en Contaduria Publica, Licenciado en Economia, Licenciado . en
Administracién ( titulado ).

- Experiencia:

- 3 afios en puesto similar.

- Conocimientos en:

- Manejo de paqueteria Office ( word, excel, power point, internet, e-m
etc. ). :

- Conocimientos contables.

- Conocimientos sobre analisis e interpretacion de estados de resultados.

- Conocimientos sobre andlisis e interpretacién balance general. .

- Conocimientos sobre analisis e interpretacién de balance general.

- Conocimientos sobre analisis e interpretacion de estados pro forma.

- Conocimientos sobre el calculo de néomina.

- Conocimientos sobre impuestos ISR e IVA,

- Conocimiento sobre declaraciones de impuestos mensuales, anuales, etc.

- Generales:

- Edad maxima 35, minima 30

- Estado civil indistinto.

- Sexo indistinto.

- Estado de salud éptimo.

- Disponibilidad de viajar ( opcional ).

- Inglés 50% ( opcional ).

ail,” outlook,




Personalidad:

Organizado - Puntual - Gusto por tratar con
Dinamico - Empatico gente

Iniciativa - Trabajo en equipo - Gusto por el trabajo
Trabajo bajo presién - Practico pesado

Extrovertido - Precavido : e Tolerancia a la™-
Responsable - Persuasivo frustracién

Amable - Buena memoria - Manejo de informacién
Detallista - Imaginacion . confidencial

Honesto - Facilidad de palabra

Habilidades:

Administrativas. Don de mando, manejo de’ personal habili'da'd para” planear y

organizarse, capacidad de direccién, gestlon cooperacuon Y: capacidad para‘

coordinar volumen de trabajo.

Gerenciales. Habilidad para el seguimlento dxario a rplan operatlvo, evaluando su’
calidad e identificando problemas para soluclonarlos oportunamente, en procura de :

los objetivos de su area.
Interaccion. Excelente comunicacion con su Jefe inrnedla o
eventos con su Jefe Inmediato. :
Negociacion. Capacidad de llegar a acuerdos concertados. SRR
Servicio. Capacidad para transmitir y vender ideas, capacudad de escuchar, interés
por el logro de las metas planteadas.

Trabajo en equipo. Debe ser un facilitador, buscando siempre la consecucién de
los objetivos institucionales con su equipo de trabajo.

Numérica. Debe tener capacidad de interpretacién y analisis estadxstlco.
Autonomia y autocontrol. Capacidad para tomar decisiones en situaciones que
estén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la autorizacién y. el apoyo
para solucionar problemas dificiles o que no son de su competencia.,

Iniciativa y creatividad. Capacidad para proponer ideas nuevas y su desarrollo
en la empresa.

1a part!cnpacuon .en

Superacion. Alto espiritu de autorrealizacién y deseo de crecer y autoformarse}

permanentemente.

Cambio. Debe ser tolerante y adaptarse facnlmente .a. los camblos de una‘ i

oganizacién dinamica.

Compromiso. Alto nivel de compromlso con;la v:sion y ‘la’ mlsion >de NOS'

Mochamos.
Aprendizaje. Capacidad’ de’retener: Y aphcar Ios conocimlentos,,habnhdades vy’

actitudes recibidas en forma escolar o extraescolar. O i o ; i
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PUESTO: DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
No. DE PLAZAS: 1
DEPENDENCIA
LINEAL: DIRECTOR GENERAL ADJUNTO
AUTORIDAD
LINEAL: ANALISTA FINANCIERO
CONTRALOR

GERENTE LEGAL
GERENTE ADMINISTRATIVO

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO:
Es responsable de planear, organizar, dirigir y controlar actividades admmlstratlvas,

financieras y legales de Financiera Nos Mochamos, con e! fin de lograr el cumplimiento
de los programas y objetivos, a través de la optima admlnistraclon delos; recursos
humanos, técnicos y materiales con que cuenta. & ;

Coordinar la correcta aplicacién contable de las operaciones financieras'qd‘e' é‘re’ali‘zan'

en la Empresa, a través de la elaboracién y presentacidon de los estados financieros, a

fin de facilitar la informacién veraz y oportuna que permita la toma de decisiones y el
establecimiento de sistemas de control.

Coordinar las actividades de prevencién y solucidon de conflictos de tipo legal y juridico .

que se presenten en Financiera Nos Mochamos, asi como la representaciéon de la
institucion y de su personal ante cualquier autoridad; ver que se brinde el apoyo y la
asesoria legal a todas y cada una de las sucursales de la empresa.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:
Entrega de informacién a las diferentes autoridades.

2. Mantener a la entidad en una sana posicidén fiscal.

3. Estados financieros.

4. Relacidon con auditores.

5. Elaboracion de nuevos procesos.

6. Revisar que la informacién financiera sea elaborada conforme a Ios criterlos
contables de la CNBWV. ; .

7. Desarrollar archivos para la automatizacién de la contab:lldad.z,—

8. Establecer herramientas para la supervisiéon del sistema de’ cartera. - v

9. Desarrollar y actualizar las politicas de gasto. %

10. Administracion del recurso humano de la dlrecc 5n

11. Revisién de reportes a autoridades. & g : : .

12. Mantener actualizados los reportes a autoridades' e: a* los nuevos
criterios y circulares.

13. Verificar el apego a las politicas de gasto por parte de Ias dlferentes areas de
la empresa. S

14. Elaborar informes periddicos de las activldades reallzadas.

15. Elaborar informe de resultados por sucursal.

16. Capacitacion al personal del drea contable. : :

17. Mantenimiento al sistema contable ( altas / bajas de cuentas, construccién de
reportes, etc.).

18. Analizar la situacion fiscal de la Institucion.

19. Reuniones periddicas con el personal directivo. i =
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RELACIONES INTERNAS EN LA
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EMPRESA:

- Area:

- Para:

- Direccidon General

- Junta de avance semanal.

- Direccion General Adjunta

- Junta de avance semanal. . 3

- Direccidon de Sistemas

- Solucionar problemas con los programas de Ias
diferentes Areas de la Direccién.

- Direccidn de Métodos y
Procedimientos

- Requerir las actualizaciones a los manuales y
procedimientos del area de Administracion, -
verificando que se lleven y apl:quen en Sede Y en
todas las Sucursales.

- Direccién de Recursos Humanos

- Verificar que se apliquen las modnﬁcaciones Fscales
y ‘dar solucion a los problemas inherentes que se

presenten.
RELACIONES EXTERNAS EN LA EMPRESA:
[- Area: - Para:

- S. H. C. P.

- Solicita informacién sobre las modnf”cacnones ;
fiscales actualizadas. : :
- Presentar resultados operativos a Ias mstanc:as que'
determine la propia secretaria. £ : ;

- Presentar en coordinacién con contralorla las .
declaraciones mensuales y anuales corresponduentes
de la empresa.

- Consejo de administracion

- Presentar resultados del ejercicio financiero en
curso.

REPORTES EMITIDOS:

- Reporte de Balance General.

- Reporte de Estado de Resultados.
Inversiones.

Cartera’

Cobranza Legal..
Flujo de Efectivo.

- Reporte de
- Reporte de
- Reporte de
- Reporte de

- Reporte de
- Reporte de Pagos de Impuestos ‘I,

Inversnones en Bancos.

- Reporte de Presupuesto Real vs Presupuestado.

VAL, I. S P. T., 2% de Némina, etc.
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RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS,

OTROS:

RESGUARDOS,

INVENTARIOS,

180

- Responsabilidad sobre el dinero de los inversionistas.
- Responsabilidad sobre las inversiones contratadas.

- Responsabilidad sobre la contratacién de mejores tasas de inversion.
- Responsabilidad sobre el equipo y mobiliario asignado a su area.

- Responsabilidad sobre la motivacién de su personal creando un ambiente que impulse la
productividad, el trabajo en equipo y la superacién personal.

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad:

- Licenciatura en Contaduria Publica, Licenciado en Economia, Licenciado en
Administracién o carrera afin ( titulado ). - T

- Experiencia:
- 5 afios en puesto similar.
- Conocimientos en:

- Manejo de paqueteria Office ( word, excel, power ponnt, wm prOJect, internet

e-mail, outlook, etc. ).

- Conocimientos sobre inversiones en bancos.
- Conocimientos sobre el calculo de némina.

- Conocimientos sobre impuestos ISR e IVA.
- Conocimiento sobre declaraciones de impuestos mensuales, anuales, etc.
- Conocimientos sobre anadlisis financiero. T

- Generales:

- Edad maxima 35, minima 30

- Estado civil mdlstlnto.
- Sexo indistinto.
- Estado de salud &ptimo.

- Disponibilidad de viajar ( opcnonal ).

- Inglés 75% ( opcional ).
- Personalidad:

- Organizado -

- Dindmico -
- Iniciativa -
- Trabajo bajo -

presiéon -
- Extrovertido -
- Responsable -
- Amable -
- Detallista -
- Honesto

- Habilidades:

- Administrativas. Don de mando, manejo de personal,
y organizarse, capacidad de direccién, gestién, cooperacién y capacidad para

Puntual

-Empatico

Trabajo en equipo
Practico
Persuasivo
Precavido

Buena memoria
Imaginacién
Facilidad de
palabra

coordinar volumen de trabajo.

habilidad para planear

Gusto por tratar
con gente
Gusto por el
trabajo pesado
Tolerancia a la
frustracion
Manejo de
informacion
confidencial

FALI
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Gerenciales. Habilidad para el seguimiento diario al plan operativo y de
recuperacion, evaluando su calidad e identificando problemas para
solucionarlos oportunamente, en procura de los objetivos de la direccidn.
Interacciéon. Excelente comunicaciéon con su jefe inmediato la participacién en
eventos con su jefe inmediato y el personal de sede, regionales y sucursales. -
Negociacién. Capacidad de llegar a acuerdos concertados.

Servicio. Capacidad para transmitir y vender ideas, capacidad de escuchar,
interés por el logro de las metas planteadas.

Trabajo en equipo. Debe ser un facilitador y lider, buscando siempre la
consecucidn de los objetivos institucionales con su equipo de trabajo.
Numérica. Debe tener capacidad de interpretaciéon y andlisis estadistico.
Autonomia y autocontrol. Capacidad para tomar decisiones en situaciones
que esteén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la autorizacién y el
apoyo para solucionar problemas dificiles o que no son de su competencia..
Iniciativa y creatividad. Capacidad para proponer ideas nuevas Yy su
desarrolio dentro de la empresa. -

Superacion. Alto espiritu de autorrealizacién y deseo de crecer b‘y

autoformarse permanentemente.

Cambio. Debe ser tolerante y adaptarse . facnlmente a los cambios de una: -

organizacidon dinamica.
Compromiso. Alto nivel de compromiso con Jla visién y la mnsnon de Nos

Mochamos.
Aprendizaje. Capacidad de retener y aplicar los conocimlentos, habllidades Y

actitudes recibidas en forma escolar o extraescolar. :
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FALLA DE ORIGEN

—— e

18



182

PUESTO: GERENTE DE CAPACITACION Y DESARROLLO
No. DE PLAZAS: 1
DEPENDENCIA
LINEAL: DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS
AUTORIDAD i
LINEAL: COORDINADOR DE CAPACITACION
ASISTENTE DE CAPACITACION
AUTORIDAD
FUNCIONAL: CAPACITADORES REGIONALES

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO:

Establecer programas de capacitacidn y desarrollo institucional que permitan
incrementar los niveles de productividad, mejorando la calidad de los servicios 'y la
potencialidad del personal que integra Nos Mochamos.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:
Deteccidon de necesidades de capacitacion.

2. Elaboracién, registro, control y seguimiento de planes y programas de
capacitacion.

3. Evaluacion de la capacitacion.

4. Supervisién a las actividades de los capacitadores regionales.

S. Contratacidn de instructores y conferencistas.

6. Elaboracién del presupuesto anual de capacitacion.

7. Reporte de resultados a la direccién de recursos humanos.

8. Control y seguimiento de financiamiento de estudios del personal.

9. Supervisién de las actividades de los capacitadores regionales.

10. Disefio de Plan de carrera para el personal de Nos Mochamos,

11. Participar en el disefio y elaboracién de manuales, politicas y procedlmlentos de
capacitacion, con la Gerencia de Procesos.

12. Investigacién, desarrollo e implementacién de nuevas tecnologias educativas

que promuevan aprendizajes significativos para el personal.

RELACIONES INTERNAS EN LA EMPRESA:

- Area: - Para:

- Gerentes de Sucursales - Recibir solicitudes de cursos de capacitaciéon no
planeados y necesarios a efectuarse en el afio.

- Retroalimentacién de gastos a consnderarse en
Microfin.

- Capacitador Regional - Coordinar la aplicacién de herramlentas para la DNC
y analisis de resultados. .

- Coordinacidon de eventos de capacitacidon y
desarrollo.

- Coordinacién de proyectos a implementarse
regionalmente.

- Control de certificaciones y solicitud de diplomas.
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- Area: - Para:
- Direcciones de area - Aplicacion de la DNC a personal de sede.
- Coordinacién de eventos especiales

- Actualizacién de manuales operativos de
capacitacion

RELACIONES EXTERNAS EN LA EMPRESA:

- Area: - Para:

- Proveedores de Capacitacion - Verificar que los programas de capacitacién
cumplan con las necesidades requeridas para el
personal de Nos Mochamos.

- Prestadores de Servicios - Coordinar los salones para los eventos de
capacitacidn de Nos Mochamos.

REPORTES EMITIDOS:
- Reporte de eeteccidn de necesidades.

- Reporte de capacitacién mensual y anual.

- Reporte de seguimiento al programa de trabajo del capacitador regional.
- Reporte del programa de formacién humana.

- Reporte de contro! de gasto‘s'de eyentos de capacitacion.

- Reporte del curso ( lnstructores, partlcnpantes y coordinador ).

RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS, RESGUARDOS, INVENTARIOS,

OTROS:

- Responsabilidad sobre el reglstro de los planes y programas de capacitacién ante la
S. T.P. S. S

- Responsabilidad sobre el présupuésto de capacitacién asignado al area.

- Responsabilidad sobre resultados de los evaluaciones de capacitacidn.

- Responsabilidad sobre el equupo y mobullarlo asignado a su area.

- Responsabilidad sobre la Informacnon que se maneja en los cursos de capacitacién.

- Responsabilidad sobre la calidad ‘de los mstructores y contenido de los cursos a |mpartir y
recibir por el personal de Nos Mochamos.k :

- Responsabilidad sobre todo el recurso humano de la empresa de su motlvacuon, de Su .
desarrollo, de su crecimiento y de su promocion.: « L e : .

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad: : (R -
- Licenciatura en Administracidén o Licenciatura en Pedagogia o carrera
afin ( titulado ).
- Experiencia:
~ 3 afios en puesto similar.
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- Negociacién. Capacidad de llegar a acuerdos concertados.
Servicio. Capacidad para transmitir y vender ideas, capacidad de escuchar,

Conocimientos en:

- Manejo de paqueteria Office ( word, excel, power point, internet, e-mail,

outlook, etc. ).

- Elaboracion de planes y programas de capacn:amon.

- Aspectos laborales de la capacitacion.y adiestramiento de trabajadores.
- Deteccién de necesidades de capacntacnon. : . BN

- Técnicas didacticas. i

- Habilidades gerenciales. Ry ]

- Tendencias de capacitacién y desarrollo a personal.

- Proveedores de servicios de capacutacio .

Comportamiento humano.

- Coordinacidn logistica de curses y eventos masivos.
- Mapas mentales. ; : .
- Aprendizaje acelerado. .

- Elaboracion de manuales de capac:tacuon.

- Ortografia y redaccidén. o

Generales:

- Edad maxima 40 minima 30
- Estado civil indistinto.

- Sexo indistinto.

- Estado de salud &ptimo.

Disponibilidad de wviajar.
Gusto por el campo.
Inglés 70% ( preferentemente ).

Personalidad:
Organizado - Empatico ~ Gusto por tratar
Dinamico - Trabajo en con gente
Iniciativa equipo - Gusto por el
Trabajo bajo - Persuasivo trabajo pesado
presion - Practico -~ “Tolerancia a la
Extrovertido - Buena memoria frustracion
Responsable - Imaginacién - Manejo de
Amable - Precavido informacién
Detallista - Facilidad de confidencial
Honesto palabra i
Puntual

Habilidades:

- Administrativas. Don de mando, manejo de personal, habilidad para planear
y organizarse, capacidad de direccién, gestién, cooperacidn y capacidad para

coordinar volumen de trabajo.

- Gerenciales. Habilidad para el seguimiento diario al plan operativo,
evaluando su calidad e identificando problemas para solucionarlos

oportunamente, en procura de los objetivos de la direccién.

~- Interaccion. Excelente comunicacién con su jefe inmediato, cap'a'cidad’“de :
refacionarse con el personal operativo y la participacidon en eventos con’'su Jefe S

inmediato y el personal de las regionales y sucursales.

interés por el logro de las metas planteadas.

- Trabajo en equipo. Debe ser un facilitador y lider, buscando siempre la

consecucidon de los objetivos del equipo a su cargo.

- Numeérica. Debe tener capacidad de interpretacién y analisis estadistico.
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Autonomia y autocontrol. Capacidad para tomar decisiones en situaciones
que estén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la autorizacién y el
apoyo para solucionar problemas dificiles o que no son de:su competencia.
Iniciativa y creatividad. Capacndad ‘P " proponer :ideas nuevas. y. su
desarrollo dentro de la empresa. e AR R

Superacion. Alto espiritu

‘de " crecer 'y

Cambio. Debe ser tolerante y a laptars 5 r : ‘vlo's>'cari;1‘b'ios'de' una
organizaciéon dindmica. R
Compromiso. Aito nivel de. comprom

Mochamos.
Aprendizaje. Capacidad de retene y: aplicar.los: onoclmlentos, habulidades Y

actitudes recibidas en forma escolar o extraescola

"n y lavrnisio'n de Nos
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PUESTO: DIRECTOR DE OPERACIONES
No. DE PLAZAS: 1

DEPENDENCIA

LINEAL : DIRECTOR GENERAL
AUTORIDAD

LINEAL : GERENTES REGIONALES ( 8 )

ASISTENTE DE OPERACIONES

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO: .
Es el responsable de la planeacién, organizacién, implementacién, direccidon, control y
coordinacion de las operaciones de los productos y servicios que comercializa . y
administra Financiera Nos Mochamos, para mantener un lugar competltlvo dentro del

mercado.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:

1.
2.

3.
4.
5.
6.
7.
8.

9.

10.
11.
12.

RELACIONES INTERNAS EN LA EMPRESA: s

Establecer metas, estrategias de planeacnon Yy presupuestos.,
Coordinar el crecimiento de la operacidon a través de apertura de ucursales y/o
alianzas estrateglcas :

Promover la mistica entre los empleados de la institucidn. .
Proyectar, formar y desarrollar al personal, consolldando equupos de trabajo.
Visitar experiencias exitosas alrededor del mundo. . :
Coordinar comité operativo de SFOL.

Mantener y promover enfoque del servicio al cliente. . g
Implementar nuevos y mejoras a los productos,, polmcas y‘ procesos a-la
operacidén del dia a dia. :
Asegurar la capacitacién constante de la direccién de operacmnes. ;
Establecer y fortalecer lineas de comunicacién de la estructura de operacmnes.
Apoyar y supervisar operaciones en campo.

Asegurar la calidad y revisar los contenidos de la capac:tacion que se dara ‘al_

personal de Operaciones.
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- Area: - Para:

- Direccién General - Presentar avances de trabajo, actividades y

resultados operativos de las regionales.

- Direcciones de area - Coordinar actividades y solicitar apoyo en Ia

operacién dia a dia.

- Gerentes Regionales - Resultados operativos.

- Planeacién de actividades.
- Mejoras.

- Anadlisis de mercados.

- Ajustes dia a dia.
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RELACIONES EXTERNAS EN LA EMPRESA:
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- Areas:

- Para:

- Instituciones
Instituciones Publicas

Privadas e |- Promover las actividades de la empresa con estas
instituciones, para su conocimiento y su

retroalimentacion.

Autoridad Federal, Estatal y Municipal

sucursal.

- Dar seguimiento y supervisidon a las actividadesf
relacionadas con los mismos para Ia regl

naly .

- Clientes

- Conocimiento a detalle del mercado:

- Asegurar un servicio de calidad 6ptimq.

REPORTES EMITIDOS:

ITReporte de Avance Operativo a Direccién General.

RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS, RESGUARDOS, INVENTARIOS

OTROS:

- Responsable directamente del equipo y mobiliario asignado a su cargo.:’ '

- Responsabilidad sobre
- Responsabilidad sobre
- Responsabilidad sobre
- Responsabilidad sobre
- Responsabilidad sobre
- Responsabilidad sobre

la apertura de regionales y sucursales.
la cartera de clientes a nivel nacional.
la cobranza operativa a nivel nacional.

la informacidén a nivel nacional para toma de decisnones. ;

la informacién confidencial.

la motivacién de su personal creando un ambiente que |mpulse la

productividad, el trabajo en equipo y la superacion personal., :

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad:

- Licenciatura Econémico - Admlnlstratlva

- Experiencia:

- 5 afos en puesto similar.
- Conocimientos en:

- Manejo de paqueteria Office ( word, excel, powervpoint, win prOJect, internet,

e-mail, outlook,
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos
- Conocimientos

etc. ).
sobre microfinanzas
sobre interpretacién y analisis f'nancuero.
sobre presupuestos. :
sobre finanzas.
en técnicas de anallsls e mvestlgacion de mercados.
de anadlisis de créditos. sety
de ventas. R
sobre manejo de grupos. L
en capacitacién. :
sobre apertura de negoclos.
sobre trabajo en equipo.




Generales:

Edad maxima 40, minima 35.
Estado civil indistinto.

Sexo indistinto.

Estado de salud optimo.
Disponibilidad de viajar.

Inglés 100 % ( preferentemente ).

Personalidad:

Organizado
Dindmico
Iniciativa
Trabajo bajo
presién
Extrovertido
Responsable

Trabajo en equipo
Persuasivo
Practico
Precavido
Imaginacién
Creatividad
Facilidad de

diferentes clases
sociales.
Caracter firme
Prudente

Gusto por el
trabajo pesado
Tolerancia a la
frustracién

Amable palabra

Detallista Versatilidad para Manejo de
Honesto trabajar y tratar informacion
Puntual con gente de confidencial
Empatico

Habilidades:

- Conocimiento del mercado.
metodologia, productos y mercados.

- Administrativas. Don de mando, manejo de personal, habilidad para planear
y organizarse, capacidad de direccidn, gestién, cooperacidon y capacidad para
coordinar volumen de trabajo, delegar.

- Gerenciales. Habilidad para el seguimiento diario al plan operativo y de
recuperacion, evaluando su calidad e identificando problemas = para
solucionarios oportunamente, en procura de los objetivos de sus sucursales. y
de las regiones.

- Negociacion. Capacidad de llegar a acuerdos concertados.

Conocimiento del cliente potencial,

- Interacciéon. Excelente comunicacidén con: autoridades federales, estatales Yy

municipales, clientes, jefes inmediatos, personal subordinado. Capacidad de
relaciéon con las autoridades locales para promociones del . crédito,
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participaciones en eventos con sus jefes inmediatos y el personal bajo su . :

responsabilidad.
- Servicio. Capacidad para transmitir y vender ideas, capacidad de escuchar,
interés por el logro de las metas planteadas.

- Trabajo en equipo. Debe ser un facilitador y lider, buscando siempre con el-

personal a su cargo la consecucidn de los obJetivos generales de la empresa. -
- Numérica. Debe tener capacidad de interpretacién y analisis financiero.
- Autonomia y autocontrol. Capacidad para tomar decisiones en situaciones

que estén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la autorizacién y el:

apoyo para solucionar problemas dificiles o que no son de su competencia. 2

- Iniciativa y creatividad. Capacidad para proponer ideas,  propuestas,
mejoras, adecuaciones y pruebas piloto. SR

- Superacion. Alto espiritu de autorrealizaciéon ' y deseo de crecer x y
autoformarse permanentemente. :

- Cambio. Debe ser tolerante y adaptarse facilmente a los camblos de una
organizacidn dinamica.

- Compromiso. Alto nivel de compromiso con la visién y la misién de Nos
Mochamos.

- Aprendizaje. Capacidad de retener y aplicar los conocimientos, habilidades y
actitudes recibidas en forma escolar o extraescolar.

TESIS CON
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PUESTO: INGENIERO EN SISTEMAS
No. DE PLAZAS: (-]

DEPENDENCIA

LINEAL: GERENTE DE MANTENIMIENTO
AUTORIDAD

LINEAL: NINGUNO

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO: ) ) !
Desarrollo y mantenimiento de! software usado en sede Yy sucursales. para la
administracion de cartera, asi como la evaluacion e implementacién de _nuevas
tecnologias que permitan la automatizacién y optimizacién de procesos. B

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:

1. Control de versiones de cada aplicacién. i

2. Elaboracion de documentacién de politicas y estandares de programacmn. L

3. Elaboracidn de planes de trabajo y control de actividades.” ! (I

4. Elaboracién de documentacion para especificaciones’ y; ,descrlpoon de
proyectos. : :

5. Analizar requerimientos de aplicaciones y necesidades de lnformamon. 8

6. Generacién de documentacion (requerimiento) para iniciar: el desarrollo y/o
modificacién de una aplicacion. :

7. Elaboracién de plan de desarrollo de cada proyecto (en caso de ser necesarlo)

8. Codificacidn y disefio de matriz de pruebas para cada apllcacmn.. o £ St

9. Elaborar la documentacién técnica y de usuario. :

10. Puesta en produccién de las aplicaciones, validadas vy aprobadas por.-las '
gerencias de desarrollo y gerencia de mantenimiento. . - i

11. Desarrollo e implementacién de nuevas aplicaciones.

12. Automatizacién y optimizacidon de procesos involucrados en la generacién de'la
informacion en un ambiente de produccién.

13. Soporte técnico a usuarios de sucursales y sede.
14. Evaluacién e investigacién de nuevas tecnologias.
RELACIONES INTEZRNAS EN LA EMPRESA:
- Area: - Para:
- Direccién de Métodos y - Implementar documentacién emitida por el sistema
Procedimientos de administracion de cartera.
- Operaciones Soporte a usuarios de sucursales.
- Contraloria - Elaboracién en el cierre contable mensual y anual.
- Cartera - Validar informacioén de los reportes de cartera.
- Tesoreria - Validar informacién de 1os reportes de tesoreria.
REPORTES EMITIDOS:
- Informe de actividades diarias. |
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RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS,

OTROS:

RESGUARDOS,
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INVENTARIOS,

- Responsabilidad sobre el equipo asignado.

- Responsabilidad sobre la informacién de la empresa.

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad:

- Licenciatura en Informatica, Ingenieria en Sistemas o carrera afin ( titulado ).

- Experiencia:
- 2 afios en puesto similar.
- Conocimientos en:

- Manejo de paqueteria Office ( word, excel,

outiook, Intranet, etc. ).

- Bases de datos relacionales.

power point, win project, internet,

- Programacién usando herramientas de desarrollo vxsuales.

- Analisis de proyectos.

- Implementacidon y mantenimiento de sistemas.

- Generales:

- Edad maxima 35, minima

- Estado civil indistinto.
- Sexo indistinto.
- Disponibilidad de viajar.
- Inglés 70%
- Personalidad:
- Organizado
- Don de mando
- Persuasivo
- Buena memoria
- Dinamico
- Iniciativa
- Trabajo bajo
presién
- Extrovertido
- Responsable
- Amable

- Habilidades:

24

Detallista
Honesto
Puntual
Empético
Trabajo en
equipo
Practico
Precavido
Imaginacién
Proactivo
Analitico

- Facilidad de
palabra

- Gusto por tratar
con gente

- Gusto por el
trabajo pesado

- Tolerancia a la
frustracién

- Manejo de
informacion
confidencial

- Interaccion: Facilidad para mantener comunicacion permanente con su Jefe
inmediato y compafieros de trabajo.

- Negociacién. Capacidad de llegar a acuerdos concertados.

- Servicio. Capacidad para transmitir y vender ideas, capacidad de escuchar,'

interés por el logro de las metas planteadas.

- Trabajo en equipo. Debe ser un facilitador y lider, buscando siempre unidad -

de grupo en pro de los objetivos del equipo a su cargo.
interpretacion y andlisis estadistico. :
Capacidad para tomar decisiones en situaciones

- Numeérica. Capacidad de

- Autonomia y autocontrol.
que estén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la autorizacién y el
apoyo para solucionar problemas dificiles o que no son de su competencia.

- Iniciativa y creatividad. Capacidad para proponer ideas nuevas y su

desarrollo institucional.
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Superacidon. Alto espiritu de autorrealizacion y deseo de crecer y

autoformarse permanentemente.
Cambio. Debe ser tolerante Y adaptarse facnlmente a los camblos de una
organizacion dinamica.

Compromiso. Aito nive! de compromlso con la

Mochamos.
Aprendizaje. Capacidad de retener AVs apllcar los conocumlentos, habllldades Y

actitudes recibidas en forma escolar o extraescolar.,

ISIO y la mlswn de Nos )

191



PUESTO: GERENTE DE SUCURSAL
No. DE PLAZAS: 52

DEPENDENCIA

LINEAL: GERENTE REGIONAL
AUTORIDAD

LINEAL COORDINADOR GDI’'s

ADMINISTRADOR DEL SISTEMA
ASESOR INDIVIDUAL / ASESOR SOLIDARIO

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO:

Planificar, coordinar y supervisar la ejecucién de todas las funciones administrativas,
financieras y operativas que garanticen la prestacion de servicios déptimos y un
ambiente de trabajo positivo en la sucursal a su cargo.

Otorgar y garantizar la recuperacion de los créditos, cuidando el seguimiento de la
metodologia al 100%.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:
Planear, ejecutar, controlar y dar seguimiento del desempefio de la sucursal.

1.

2. Disefiar e implementar la estrategla de promocién de los productos que ofrece
la sucursal. :

3. Supervisar el crecimiento continuo de cartera v clientes.

4. Supervisar la colocacidn y recuperacién total de la cartera de credltos_

5. Administrar los recursos humanos de su sucursal y creacién’ de’un: amblente
laboral saludable. : g

6. Administrar la sucursal y de los créditos otorgados.

7. Velar por el seguimiento y la calidad de cartera de los créditos.

8. Coordinar y evaluar el correcto funcionamiento del archivo de documentos con
el fin de garantizar el flujo y buen uso de la informacidn.

9. Captar nuevos clientes.

10. Buscar y estudiar nuevas oportunidades de negocio para la instltucion.j' : )

11. Evaluar el desempefio de los coordinadores y promotores: :GDI's.7/" asesores
individuales / asesores solidarios durante su perlodo cde certchacnon en ‘el
puesto.

12. Promover el cumplimiento de los estandares de et“cnenc:a, productlv:dad y :
calidad. B i T L L

13. Supervisar, apoyar y evaluar al personal a su cargo L

14. Programar, coordinar y evaluar el correcto funcionamlento Y. equlpamlento de la

sucursal a su cargo. E
15, Solicitar y dar seguimiento al'
desde sede.

resupuest la sucursal

16. Coordinar, partlcipar y toma decisiones en’las’reuniones con:el: personal a ‘su

cargo. ;
17. Elaborar y eJecutar' ,Iosrproductos en su zona
geografica. :
18. Establecer metas y sumimstrar' nformacion :sobre cllentes potencuales.
19. Asistir y participar en los'cursos de capacitacién.”
20. Realizar una junta de informativa-integracién mensual para transmitir la mistica

de la empresa.
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21. Elaborar en. coordinacién con el gerente regional el plan de ventas de su
sucursal ( microfin ).

22. Evaluar el desempeifo de sus subordinados. | . g 2

23. Asegurar la implementacién de eventos comO' “Encuentros de Comltes" Y

“Juntas de Servicio al Cliente”.

24. Administrar los proyectos encomendados por su ‘superior.;
25. Solicitar el personal faltante para. cubrl
creacién.
26. Seleccionar al personal presentado: por el reclutador regiona
27. Buscar el desarrollo del personal clave ‘en su’sucursa
28. Dar seguimiento a los cursos de uperaclon humana Ly Hfun acuon
sucursal. 2 ?
29. Apego al 100%
Sucursal.
30. Revisar y autorizar créditos menores a $
Ingresos. o
31. Revisar, autorizar y entregar cheques de cred

Generadoras de Ingresos.

32. Participar en los comités de créditos (grupo solidaAno yicrédito’individua

caso) y autorizar los créditos a los clientes en GDI
33. Revisidn y respuesta de su correo electrénico.

34. Difundir comunicados emitidos
parte del personal de sucursal.

35. Realizar con el personal de sucursal la junta de 'unidad:semanal,
avances, cumplimiento al planes de ventas,

soluciones con los clientes.

36. Proponer ideas sobre imagen, publncndad prom
Proyectos ati Gerente de Mercadotecnla

37.
38.
por recursos materiales.
39. Revisar y autorizar listas de asistencia del
quincenal.
40. Fomentar el trabajo y compromisos con su equipo de: -
41. Apoyar en cualquier actividad que su jefe inmedlato_,le:encomien e

RELACIONES INTERNAS EN LA EMPRESA:

para
cartera, cobranzaly, problemas Y

- Areas:

- Para: A e SRR

- Gerencia regional

- Reportar actividades del puesto y avance operativo
de la sucursal. / i .

- Capacitador regional

- Certificaciéon del personal de’ nuevo lyngi"eso Yy
actualizacién del personal activo. . IS

- Reclutador regionai -

- Solicitud de personal para cubrir vacantes.

- Coordinador GDI's /:coordinador
individual- coordunador solldarlo e

- Supervisar el cumpllmiento de las  metas - de
colocacién, recuperacién, asi como de la metodologla
y cuidar el buen ambiente laboral a su cargo.

- Promotor GDI’s / asesor
individual-asesor solidario

~ Asegurar su calidad de servicio e informar sobre
novedades en la institucién.
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- Areas: - Para:
- Administrador del sistema - Verificar el buen uso y: mante‘mmlento del sistema
: asi como de los requerlmlentosde back ofﬁce de la
sucursal. ;
- Direccién de operaciones (sede) - Informar actividades.:d
- Gerencia de reclutamiento vy |- Informar sobre movimier “en la
seleccion (sede) sucursal. : ;
- Gerencia de néminas (sede) ~ Verificar movnmuentos de |dOS‘,Y‘ salarios'-f; del
personal de sucursal. ;i :
- Contratacion de personal Y aspectos relacaonados
con sueldos y prestaciones del personal
- Direccidon de . 'métodos y | - Verificar cambios en los manuales y procedimientos,
procedimientos (sede) a fin de vigilar la correcta implementacién vy
’ o aplicacién de los nuevos lineamientos por parte de
: Sede.
- Direccién de sistemas. . - Verificar las posibles soluciones a los problemas
: SRS presentados por el sistema en la sucursal.
- Direccién dministracion | - Revisar e informar sobre las actividades contables
(sede): " A e de la sucursal.
- Contraloria = ¢ - Entregar las comprobaciones de gastos y de viaje
S debidamente requisadas y que cumplan con los
requisitos fiscales establecidos.
- Recursos materiales (sede) - Verificar las actividades de equipamiento .y
mantenimiento a la sucursal.
- Gerencia de capacitacidén y | - Verificar el personal a ser capacitado asi como:los
desarrollo (sede) programas de capacitacién se lleven de acuerdo a lo
pactado. .
- Cartera (sede) - Resolucién de problemas vy proporcnonar “la
informacidén requerida oportunamente. : :
RELACIONES INTERNAS EN LA EMPRESA:
- Areas: - Para:
- Tesoreria - Verificar que los fondeos, se realicen en tiempo Y
fecha establecidos.
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RELACIONES EXTERNAS EN LA EMPRESA:

los mismos para la sucursal.

- Areas: - Para:

- Proveedores - Dar seguimiento a las actividades relacionadas con
los mismos para la sucursal. R

- Bancos - Dar seguimiento a las actividades

relacionadas’con

Institucional los mismos para la sucursal.

- Instituciones Privadas e[ - Dar seguimiento a las actividades relacionadas con
Instituciones Publicas los mismos para la sucursal. R s
Autoridad Local, Estatal e |- Dar seguimiento a las actividades relacionadas con

- Clientes - Asegurar un servicio de calidad

REPORTES EMITIDOS:

- Informe Cualitativo Mensual.

RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS, RESGUARDOS,

OTROS:

INVENTARIOS,

- Responsabilidad sobre el equipo y material asignado a su cargo.

cargo.
- Responsabilidad por los resultados operativos de la sucursal.

- Responsabilidad por la cobranza de clientes.

- Responsabilidad sobre la cartera de clientes.

- Responsabilidad sobre la mforrnac:on confidencial de los clientes.
- Responsablhdad sobre la |magen y publicidad en sucursal.

- Responsabilidad sobre el recurso humano a su cargo, de su motnvac:on,

- Responsabilidad sobre el dinero por concepto de gastos de operacién de la sucursal a su

de su desarrollo,

de su crecimiento y de su promocién.

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad: : '
- Licenciatura en Admlnistracnon o ,carrera af‘n ( tntulado )
- Experlenma'
- 2 afios en puesto similar ( personal externo )., : !
- 3 afios si es personal promovido lnternamente ( preferentemente ).
- Conocimientos en:
- Manejo de paqueteria Oche (iword, excel
outlook, etc. ).
- Conocimientos sobre microf’nanz
- Conocimientos sobre andlisis e mvestigacnon de mercados.
- Conocimientos de andlisis de créditos.
- Conocimientos de ventas.

power point,

internet,

e-mail,
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- Conocimientos sobre planes de mercado.

- Conocimientos sobre relaciones humanas.

- Conocimientos sobre atencidn a clientes.

- Conocimientos en capacitacidén, reclutamiento y seleccién y personal.
-. ... Conocimientos sobre apertura de negocuos e e
Generales: I

- Edad:- maxima 35, minima 25

- Estado civil indistinto.

- Sexo indistinto.

- Estado de salud optimo.

- Disponibilidad de viajar.

- Sepa manejar automdvil.

- Gusto por el campo.

- Inglés 50 % ( preferentemente ).

- Cambio de residencia ( opcional ).

Personalidad:
Organizado - Imaginacién - Gusto por tratar a
Dinamico - Extrovertido gente
Iniciativa - Responsable - Gusto por el
Trabajo bajo - Amable trabajo pesado
presion - Detallista - Tolerancia a la
Trabajo en equipo - Honesto frustracién
Practico - Puntual - Manejo de
Precavido - Empatico informacién
Persuasivo - Facilidad de confidencial
Buena memoria palabra

Habilidades:

- Conocimiento del mercado. Preferiblemente conocimiento basico de la zona
geografica y del perfil del cliente potencial.

- Administrativas. Don de mando, manejo de personal, habilidad para planear
y organizarse, capacidad de direccién, gestidn, cooperacién y capaCIdad para
coordinar volumen de trabajo. H

- Gerenciales. Habilidad para el seguimiento diario al plan operatxvo y,de',
recuperacion, evaluando su calidad e identificando problemasiipara’
solucionarlos oportunamente, en procura de los objetivos .deisu..sucursal;::
apego a manuales, politicas y procedimientos. ; :

- Negociacion. Capacidad de llegar a acuerdos concertados. ;

- Interaccidon. Excelente comunicacién con: autoridades Iocales, clientes Jefefk :
inmediatos, personal subordinado. Capacidad de relacién con:las‘autoridades
locales para promociones del crédito, participaciones en eventos con:s
inmediato y el personal bajo su responsabilidad. S

- Servicio. Capacidad para transmitir y vender ideas, capacndad de escuchar," '
interés por el logro de las metas planteadas. S

- Trabajo en equipo. Debe ser un facilitador y lider, buscando suempre en las
sucursales al grupo en pro de los objetivos del equipo a su cargo. : R

- Numérica. Tener capacidad de interpretacién y analisis financiero.

- Autonomia y autocontrol. Capacidad para tomar decisiones en situaciones
que estén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la autorizacién y el
apoyo para solucionar problemas dificiles o que no son de su competencia.

- Imiciativa y creatividad. Capacidad para proponer ideas para nuevas
colocaciones y recuperaciones.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Superacion. Alto espiritu de autorreahzacton y deseo - de crecer  y - auto
formarse permanentemente. . .

Cambio. Debe ser tolerante 'y adaptarse facilmente a los camblos de una
organizacion dinamica.
Compromiso. Alto nivel d
Mochamos. G
Aprendizaje. Capacidad de retener y aplicar los conocimientos, habul:dades Yy

actitudes recibidas en forma escolar o extraescolar.
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PUESTO: GERENTE DE MERCADOTECNIA

No. DE PLAZAS: 1

DEPENDENCIA

LINEAL: DIRECTOR DE METODOS Y PROCEDIMIENTOS
AUTORIDAD

LINEAL: AUXILIAR DE MERCADOTECNICA

OBJETIVO GENERAL DEL PUESTO:

Desarrollar e implementar estrategias mercadolégicas para el crecimiento de la
empresa.

Proporcionar a la Direccion de Operaciones las herramientas necesarias para una mejor
toma de decisiones, en cuanto al comportamiento del mercado.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS EN EL PUESTO:

1.

2.
3.

4.

5.

6.
7.
8.

9.

10.
11.

12.
13.

Desarrollo e investigacion de mercados para la detecciéon de necesndades, fallas
y soluciones posibles para una mejor toma de decisiones. S .
Desarrollar estrategias para posicionamiento de marcas y productos. $ .
Desarrollo del Manual de Imagen para una mejor penetracion y presentacuon de '
la empresa y logo. ; -
Desarrollo e implementacién de alianzas estratégicas ( comercnal serv:cnos Y de‘
asesoria ) para beneficio del cliente de Nos Mochamos y de Ia em resa: mlsma,
bajo la teoria de ganar — ganar.
Detectar necesidades e inquietudes de clientes .internos’ y: externos,
satisfacer sus requerimientos en coordinacién con la normatiwdad ue establece
la CONDUCEF. «
Determina comportamiento de la competencia, detecta quié
Competidor y su mercado. e
Desarrollo de nuevos productos y marcas para un me_]or posicnonamxento en el, :
mercado y cliente. o
Proporciona informacién del cliente y mercado a la dlreccno ‘general.y direccnon'
general adjunta para una mejor toma de decisiones. & e
Autoriza a los gerentes de sucursal la publlcndad \prom ci rt:’culos
promocidnales y mecanicas de promocion internas Y- exter as,
con el gerente regional.
Hacer cambios en publicidad, promociones, a rtlculos promoci
de promocion que le presentan los gerentes de sucursal
Dar seguimiento al presupuesto del area 'y de |
promocion). e ST
Recopila informacién de la publicidad impresa .y de imagen'en sucursales.
Presenta a proveedores propuestas de publicudad Y promocion para su
elaboracién y disefio. . : .

sie prmCIpal
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RELACIONES INTERNAS EN LA

EMPRESA:
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- Area:

- Para:

- Director de operaciones

- Verter informacidn sobre la situacién actual del
mercado y competencia.

- Director de métodos y
procedimientos

- Reportar actividades del area.

- Gerentes regionales

- Autorizacién de Vo. Bo. a la publicidad y
promociones masivas que requiere en la regional.

- Gerentes de sucursal

- Autorizacion de Vo. Bo. a la publicidad y
promociones masivas que requiere en la sucursal.

- Gerente de capacitacion

- Requerir los cursos de acuerdo al puesto del
personal que le reporta y de &l mismo.

- Gerente de reclutamiento y
seleccién

-Supervisar que el logotipo de Nos Mochamos se
utilice en forma correcta en los articulos
promocidnales y uniformes.

- Gerencia de comunicacién
institucional

- Coordinar las actividades de la comunicacién con
respecto a la publicidad.

- Contraloria

- Control del presupuesto del area.

- Gerencia legal

- Obtener Vo. Bo. a los contratos de publicidad,
promociones y marcas (uso y desuso).

- Gerencia administrativa

- Verificar pagos a los proveedores y prestadores de
servicios.

- Gerencia de desarrollo

- Solicitar desarrollo de programas requeridos por el
area.

- Tesoreria

- Verificar fondeo a sucursales par pagos a
proveedores locales de las sucursales

RELACIONES EXTERNAS EN LA

EMPRESA:

- Area:

- Para:

- Proveedores

- Seguimiento de los trabajos solicitados de
publicidad impresa y de medios.

- Agencias de publicidad

- Contratacién de medios publicitarios.

REPORTES EMITIDOS:

- Reporte de Avance Semanal del drea

- Reporte de Avance de Proyectos.

- Reporte de Informe de Resultados por Investigacién de Mercados.

- Reporte de Problemas con Sucursales

- Reporte de Proyectos Especiales.
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RESPONSABILIDAD EN PRESUPUESTOS, RESGUARDOS, INVENTARIOS,
OTROS:

- Responsabilidad sobre el equipo y mobiliario asignado al Area.

- Responsabilidad sobre las campafas publicitarias, de promocidén, investigaciones de
mercado y alianzas estratégicas.

- Responsabilidad sobre las autorizaciones de los presupuestos de publicidad y promociones:.

en sucursales.

- Responsabilidad sobre la informacién confidencial que maneja el area y entrega a Ia
Direccién General, Direccidn General Adjunta y Direccién de Operaciones.

- Responsabilidad sobre el uso y aplicacidon de la imagen de la empresa.

- Responsabilidad sobre la motivacién de su personal creando un amblente que impulse la.
productividad, el trabajo en equipo y la superacién personal.

PERFIL DEL PUESTO:

- Escolaridad:
- Licenciatura en Mercadotecnia ( titulado ).
Experiencia:
- 3 afios en puesto similar.
- Conocimientos en: : .
- Manejo de paqueteria ( word, excel, power point, win project, internet, outlook
e Intranet, etc. ). R Lo :
- Conocimientos sobre marketing plan.
- Conocimientos sobre investigacion de mercados.
- Conocimientos sobre publicidad. W
- Conocimientos sobre lanzamiento de nuevos producto Y desarrollo de nuevos
negocios.
- Conocimientos sobre imagen corporativa. ;
- Conocimiento sobre contactos y su relacnon comercnal con mednos.
- Generales:
- Edad maxima 35, minima 30
- Estado civil indistinto.
- Sexo indistinto.
- Estado de salud &ptimo.
- Disponibilidad de viajar.
- Inglés 50% ( opcional ).
- Gusto por el campo
- Personalidad:

- Organizado - Trabajo en equipo - Gusto por el

- Iniciativa - Precavido trabajo pesado
- Dinamico - Practico - Tolerancia a la
- Extrovertido - Persuasivo frustracion

- Responsable - Buena memoria - Manejo de

- Amable - Facilidad de informacién

- Detallista palabra confidencial

- Honesto - Gusto por tratar - Imaginacién

- Puntual con gente

- Empdatico

[ TESIS CON
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Habilidades:

- Administrativas. Don de mando, manejo de personal, habilidad para planear
y organizarse, capacidad de direccion, gestlon, cooperamon Y  capacidad para
coordinar volumen de trabajo... ... . R SR

- Gerenciales. Habilidad para el segunrnuen o :

evaluando su calidad e - |dent|f“cando problemas :

trabajo, participar en eventos con su jefe inmediato,”
sucursales.
Negocnaclon. Capacndad de |legar a acuerdos concertados.

persqna

de grupo en pro de los objetivos del equipo a su cargo.

- Numeérica. Capacidad de interpretacién y analisis estadistico.

- Autonomia y autocontrol. Capacidad para tomar decisiones:en:
que estén dentro de su autoridad y solicitar oportunamente la; autorlzaclo, Y el
apoyo para solucionar problemas dificiles o que no son de su competenaa : v

- Iniciativa y creatividad. Capacidad para proponer’ ideas:  nuevasiiy su
desarrotlo dentro de la empresa. T : i

- Superacién. Alto espiritu de autorrealizacién Yy .deseo» de
autoformarse permanentemente. et

- Cambio. Debe ser tolerante y adaptarse facnlmente a‘
organizacién dinamica.

- Compromiso. Alto nivel de compromlso ccn
Mochamaos.

- Aprendizaje. Capacidad de retener y apllcar Io conoc mlentOS,
actitudes recibidas en forma escolar o extraescolar., i S

la"visién'y.

misién de’ Nos

abilidades y

~ TESIS CON
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Anexo 4

Diseiio del sistema de puntos de valuacion de puestos

PESO
FACTOR

Escolaridad 070

Conocinienlos Dominiodeolro ldioma 040

Académicos
Conocimigntos Practicos (Puestos Previos) 100
Profundidad de Conocimientos 040

Tipo de Decisiones 070

Toma de ecisiones Alcance de las Decisiones 060
' Relaciones Intemas y Extemas . 080
|
| Tipo 100
Andlisis de Problemas Frecuencia
Nimero de Subordinados 040
j SoenisinData GrodeSpenstn 080
Informacidn 0860
Responsabiidad por Confidencial Frecuencia
Recursos Economicos,
Materiales e Informacion ~ Recursos 050
Confidencial Econdrmicos Frecuencia

A

256
00

100

00

U9

606
U9

105

00
00
25

190

B

4
54

w

9
520

94
520

113

88

-

35

VALOR DE CALIFICACIONES

c D

022
107

&1

520
76

%22
1040

85

1065
10
1160

1439
15

4

L

1650

520
1530

5.2

5
3590

9

E

35

1261
200

7800
.1

1003

o
9410

20 B0 40 610

TE3IS CON

, “ALLA DE ORIGEN

R e O SV

F G

429 56

5180 Brt4

1240 1450 16560 19740 364
00 W0 WM

751

1126

A

144
00

100

00

@0 10800 2000 00 %

1360

-

845

PUNTAJE DE RESPUESTAS
B C D E G H
B8 55 07 00 00 00 00 00
2243 86 150 12 a4 N0 450
Uy 87 2G4 00 00 00 00 00
M0 28 MY N4 00 00 00 00
B4 5431085 740 45 600 00 00
e e
59 2 (T4 T4 B4 9006 11844
0,396 4728 00
000 0
[
e 0 W68 00
: 00 00 00
i) 00 00
101112113 200°00- 00 00 00
5140 190 20" N5 43000 00 00
1244 17000 00 00 00 00



Anexo 5 2u2
Equivalencias de puntaje de valuaciéon a
niveles de mercado equivalentes

PUNTAJE NIVEL
MINIMO MAXIMO EQUIVALENTE
o 192 1
193 221 2
222 254 3
255 291 4
292 335 5
336 384 6
385 7
441 8
‘506 9
580 - 10
664 11
761 12
871 13
998 e 14
1142 =0 T 15
1308 16
1497 17
1714 18 -
1962 19
2245 .20
2569 21
29407 15 22
3365 23
3850 24
4406 25
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Anexo 6

Matriz de valuacion de puestos

RESPONSABILIDAD POR

ESCOLARIDAD TOMA DECISIONES ANALISIS | SUPERVISION
PUESTOS RELACION | PROBLEMAS DADA TOTAL | NIVEL
PUESTO PREVIOS | ESPECIA- INTERNAY INFORMAC. §  |PUNTOS| SUGERIDO
GRADO) IDIOMA LIZACION | TIPO{ ALCANCE | EXTERNA |TIPO ) FREC |NUM| GRADO [CONFIDENCIAL
FREC FREC
DIRECTOR GENERAL C ] D E G 4 H EID|G F E[ D D] D |49 i)
DIRECTOR COMERCIAL C Cc c ] F F G ElCIG F Cl D JC[ D | 3aus i}
DIRECTOR DE PERSONAS C C C D F F G EJC|D F C[ D i1C| D | wn4 2
DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y C ¢ ¢ D F F 6 EfC{(D F Cl D |C[ D [ 394 a2
FINANZAS
DIRECTOR DERIESGO Y DESARROLLO | ¢ C C D F F G El]C|C C Ci 0 IC| D | 282 20
DIRECTOR DE SISTEMAS Y PROCESOS | C D G E F F E E{C|D 0 C| D Cy D | 24 0
SUBDIRECTOR COMERCIAL c C C D E E D CyCIF E Cl D Cy C |54 1
SUBDIRECTOR DE DESARROLLO DE ¢ c ¢ D E E E Dypc|o E Ci D |C| C [ 20558 t]
PERSONAS
SUBDIRECCION DE COMUNICACION ¢ D ¢ Dok E 6 Dy C}|C D Cf C |C| D | 2048 19
INSTITUCIONAL N
GERENTE REGIONAL G B B ¢ D E D DIDE E Cl B 1C] C | 1658 1
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACIONDE|  C B c SD B E G DfC]|¢C D C|- D |B) B | 18480 18
PERSONAS :
(GERENTE DE AREA LEGAL C B C B 1D F £ D1 Ci¢C C Cl D 1Bj:C | 16%4 11
GERENTE DE ANALISIS FINANCIERQ C C ] E E E D D|C|8B C Cl D= 1BJiA | 155§ 1
CONTRALOR C A C E ¢ E ¢ D1 C{C 0 Cl € -1C{"D | 14027 1%
GERENTE DE DESARROLLO DE C ¢ ¢ E E 3 B D} C |8 B Cy C JB:A | 19882 1%
PRODUCTOS
GERENTE DEL CENTRO DE ¢ B ¢ £ E D D cjc|0O D Bf 8 C|:C |12 1
CAPACITACION
GERENTE DE RIESGO C 1] C E E D ] ] B C| B B A |18 15
GERENTE DE COMPENSACIONES C A ¢ E D E D D] C1A A Cl[ C B] C 198 15
GERENTE DE RELACIONES LABORALES| C A C E E D E DJIC|A A Cl C B A | 12148 15
GERENTE DE RECLUTAMENTO Y ¢ A-l.C. E D D D.-|DfCtC C C{ € |B] A [11548 15
SELECCION A - WRE = g
GERENTE DE DESARROLLO DE c c B - E Ef-D: DD C|C C Bf B [8) A | 11504 15
SISTEMAS : ; o
GERENTE DE TESORERIA c B c E. [ I R e ] 1 sl e S Cc Bl D 1B} C | 1099 L)
GERENTE DE SUCURSAL ¢ c C c D [ R vt I v il D B/ B- [B] B | 1060 L)
(GERENTE DE COMPRAS C C C ] D ] Bl 6160 C |B{ B 1B|:C {10644 (]
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Anexo 6

Matriz de valuacion de puestos

FALLA DE ORIGER

ESCOLARIDAD TOMA DECISIONES ANAISIS | SUPERVISION | RESPONSABILIDAD POR
PUESTOS RELACION | PROBLENAS | DADA TOTAL | NEL
PUESTO PREVIOS | ESPECIA- INTERNA'Y INFORMAC. | § |PUNTOS | SUGERIDO
GRADO IDIOMA UZACION | TPO| ALCANCE | EXTERNA [TIPO | FREC NUM| GRADO |CONFIDENCIAL
FREC | [FREC

GERENTE OE DESARROLLO DE clsl¢ E (0] E D {ciojal A (8] 0 [8]Ajwns] W
PERSONAS
GERENTE DE PROCESOS c| c |8 E_[D] D C [olclB[ ¢ [B] D [B]A [®m6] %
GERENTE DE MERCADOTECNIA Cl8 | ¢ D |0| © ¢ fclofsf ¢ {8f ¢ [o[A[ws]| %
GERENTE DEMANTENMENTODE | C | C | 8 D [0] D ¢ Jclofec 8] 8 [B[A]omd|
SISTEMAS
GERENTE DE OPERACIONYSOPORTE | € | C | B D [0f D C jcjBjc| ¢ ] C |BlA mS|] %
GERENTE DE PROYECTOS clclc c 0] D c [clofal & 8] o (8l A 6] n
GERENTE DE NOMINAS clalc¢ b 0] ¢ ¢c [sfc|s| B 8] o |B]B[m| 1
COORDINADORLOGISTICODELCCC [ € | A | B O N ¢c fclofef{ & 8] ¢ [B]C 2| 1
COORDINADOR ACADEMICO O S ) C e ¢ C Jelclc] ¢ T8 C [a[B [ems|
COORDINADOR DEMERCADOTECNA [ C | A | B ¢C_|¢c] ¢ C fcfc[Bl B8 [a[ B [A]A[8wI| 1
COORDINADOR INDIVIDUAL C | A B C C C ¢ BjC|C B [B] C JAJ| A/ 6x8 0
COORDINADORDEMETODOLOGIA | C | A | B ¢c_ o] ¢ C jclclal A [g] ¢ [alblomr] n
COORDINADORGRUPOSOLDARD | B | A | B ¢C ¢ ¢ ¢ [BJcjc] B 8] ¢ |ajafom0] W
COORDINADOR DE GENERADORASDE | B | A [ B ¢ [c¢] ¢ c [B]clc| B [B] ¢ [A[A[60]| 1w
INGRESOS
COGROINADOR DE TESORERIA C| A | B N I C [clclal ~ 8] ¢ I8[c|sm| 3
RECLUTADOR REGIONAL c| 8| 8 b_[c| ¢ C [c[Cc Al A [B] C [A[B %S| 3
INGENIERQ DE SISTEMAS c1 8 B 0 ¢ ¢ C [ClC[A A |B] C [A]B | %S §
COORDINADOR DE DESARROLLODE | C | B | B c Jc] ¢ C JClo A A [B] Cc JA]B]m2[ 3
PRODUCTOS
ASISTENTE DELAREALEGALFRONT | C | A | B ¢ el ¢ C [Clc]al A 8] ¢ |ajBses] 9
OFFICE)
COORDINADORDECOMUNCACION [ ¢ | 8 [ B [ C [C[ ¢ ¢ [clcal & [af ¢ [a7 8|5 9
EXTERNA s |
COORDINADORDECUENTASPOR | C | A | B CCo ] C JC]C)A] A JA] C |A|B]M3]| 9
PAGAR ; |
INGENERO DE SOPORTE c| B ] B i ¢C [BfcAl A |8 2| 9
INGENERO DE SISTEMAS cl[8 | B (1 L LN B T R S A
(MANTENMENTO) S R R 0 I L
COORDINADOR CONTABLE Clal 8 c _J]cl B B [C[C[B] B [B] ] 9
COORDINADOR DE PROCESOS c[a (8 c el ¢ [-8 [c[c[al A& [8 | 9
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Anexo 6

Matriz de valuacion de puestos

ESCOLARIDAD TOMA DECISIONES ANALISIS SUPERVISION RESPONSABILIDAD POR
PUESTOS RELACION | PROBLEMAS DADA TOTAL NIVEL
PUESTO PREVIOS | ESPECIA- INTERNA'Y INFORMAC. $ PUNTOS | SUGERIDO
GRADO| IDIOMA LIZACION | TIPO| ALCANCE | EXTERNA ITIPO | FREC |NUM| GRADO | CONFIDENCIAL
FREC FREC

DISENADOR DIDACTICO C B B D C C B B D A A B ¢ Al B | 4984 §
ANALISTA DE PROCESOS C A B C ¢ C B By C|A A A ¢ Al B | 4118 ]
INSTRUCTOR INTERNO B A B C ¢ C B Bl C (A A A D Bl O [ 419 8
ASISTENTE DE AREA LEGAL (BACK C ] B ¢ C B [ ClC|A A B C Al B | 4542 8
OFFICE)

COORDINACION DE COMUNlCACION C A B C C B C C C1lA A B C Al B { 4521 [}
INTERNA

ASISTENTE DE CARTERA B B B B C ¢ B B A|[A A B A Bl A | M ]
ADMINISTRADOR DE SISTEMAS [} A A 8 8 8 ¢ Al BB B A B By C [ 421 1
ASESOR INDIVIDUAL C A A C C B ¢ B|] C A A B B Al A | 360 7
ASESOR SOLIDARIO B A A B ¢ B ¢ Bl C|A A B B Al A | 3604 ]
ASISTENTE DE ANALISIS FINANCIERO C B B B B B B8 Bl C 1A A B B Al A} W67 §
SECRETARIA DE DIRECCION GENERAL { A ¢ A B C B ¢ B{CI|A A B B Al A | 3503 ]
DISENADOR DE COMUNICACION B B B C ¢ B B B|C|A A A B Al A | 49 ]
INTERNA

ASISTENTE DE RECLUTAMIENTO Y B A A B B B C B|C|A A B B Al A | 325 §
SELECCION )

PROMOTOR A A A B B B ¢ Bl C A A B B Al A | H
COORDINADOR DE CONCILIACIONES B A B B B B B B C|A A A A Al A | 350 5
ASISTENTE OE TESORERIA B A B ] 8 B B B| C|A A A A Al A | 350 5
SECRETARIA DE DIRECCION AREA A B B B B B B B| C|A A A A Al A [ 3028 §
ASISTENTE DE NOMINAS B A A B B B B Bl C|[A A B B Al A [ 3008 5
OPERADOR DE SISTEMAS B B A B B B A BiC LA A A B Al A | 2808 4
AUXILIAR CONTABLE SEDE B A B B B A A B C|A A A B Al A ] 98 4
AUXILIAR DE CAPACITACION B A B B ] A B Al CI[A A A B8 Al AL A 4
ASISTENTE DE MERCADOTECNIA B A A B 8 A B Bl ALA A B A Al A | 2684 [}
AUXILIAR CONTABLE SUCURSAL A A B B B A A Bl C[A A A B Al A | 354 []
ASIST, ADMVO. DE REC MATERIALES A A B B A B A Al C LA A A B Al A | 2608 4
RECEPCIONISTA A B A B A B A Al C|[A A A B Al A 019 3
AUXILIAR DE COMUNICACION B A A A A A A Al B [A A A ] Al A | 105 2
CHOFER MENSAJERO A A A A A A A Al B A A B B Al A ] 50 1
INTENDENTE A A A A A A A Al ATLA A A A Al A | 191 1
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Anexo A

Clasificacion de autos

TipoA  Tipo B TipoC  +.7¥ipo D | o:5Tipo E Tipo F Tipo G
V.W. SEDAN  |ATOS ALMERA ACCORD AUDIA4/S3/TT AUDI A6/ S4 AUDI A8/ S8
CLIo ASTRA ALHAMBRA AVALANCHE BMW S5/X5/Z3M |BMW M5/ 57/ 28/
CORSA BEETLE ALTIMA BMW S3/ 23 CORVETTE X
CORDOBA | CAVALIER AUDI A3 CADILLAC DISCOVERY FERRARI
CHEVY cvIC ATTEK CAMARD ESCALADE JAGUAR KIB/XKS/
CHEVY MONZA | COMBI BLAZER CHRYSLER 300M EXCURSION XKR
DERBY CONTOUR CIRRUS EXPEDITION INFINITL Q-45 | MASERATI
FIESTA/IKON {ESCORTZX2 | CONCORDE EXPLORER JAGUAR MERCEDES S/ SL/ G
IBIZA EUROVAN DURANGO FREELANDER LINCOLN NAVIGATOR | ES5 / CL500-600
KA FOCUS ECOLINE WAGON | GRAND MARQUIS MERCEDES SLK / ML | PORSCHE 911
PEUGEOT 206 |GOLF /CABRIO |ESCAPE INFINITI 130 JE/ CIK
POINTER |JEEPWRANGLER |EXPRESSVAN |JAGUAR X RANGER ROVER
TSURU JETTA M GRAND VOYAGER | JEEP GRAND CHEROKEE | VOLVO S80
: LEON IMPALA LINCOLN LS

LUCINO INTREPID LINCOLN TOWN CAR

MALIBU JEEP CHEROKEE | MAXIMA

MEGANE JETTA VARIAN / MERCEDES BENZ

MERCEDES CLASE A | GLX C200/C240

MONDEO MUSTANG ODYSSEY

NEON MYSTIQUE PATHFINDER

PEUGEOT306  |PEUGEOT406 |PEUGEOT 607

PONTIAC SUNFIRE | PONTIAC GRAND | PONTIAC FIREBIRD

PTCRUISER |AM PONTIAC GRAND PRIX

SCENIC QUEST SAB

SENTRA RAM CHARGER SONORA

STRATUS RAMWAGON  |SUBURBAN

TOLEDO SABLE TRAIL BLAZER

TRACKER SHARAN VOLVO 560 / C70/ V70

TSUBAME VENTURE VOYAGER TOWN

VOYAGER MINIVAN |VOLVO S40/V40 | WINDSTAR

ZAFIRA XTERRA

XTRAIL
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ANEXO 7. CUESTIONARIO DE COMPENSACION

AON @Wntergamma

Wwwintergamma.com.ms

DATOS DE IDENTIFICACION

Clave del Cliente: Cco1534

Fecha de ivi de ta i ion (DD/MM/AA): 31/MARZO/2003

RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA

FINANCIERA COMPARTAMOS,; S.A: DE C.V. (S.F.O.L.)

REGISTRO FEDERAL DE CONTRIBUYENTES (R.F.C) - s
Incluir copia de cédula de identificacion fiscal y direccion fiscal

 DIRECCION COM

] Dirigido a:: i

‘Calle y nimero:” 70 ) SCHILLER 329 ©
Colonia: .+ . CHAPULTEPEC MORALES
Ciudad: - - "MEXICO™

Estado:

Cddigo PoStél: .

VALIJA EN EL DISTRITO FEDERAI

Calle y nimero:

Direcciéon completa

Colonia:

Ciudad:

Estado:

Codigo Postal:

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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AON wntergamma
DATOS DE IDENTIFICACION

5 PRINCIPALES PRODUCTOS O SERVICIOS:

CREDITO PARA LA MICROEMPRESA -

6 QUIEN PROPORCIONA LA INFORMACION:

Nombre ', o " . LIC. SILVIA CALAPIZ AVALOS “

Puesto. g . DIR. RECURSQOS HUMANOS

Teléfono:(Lada, No., Ext.) 5255 9475

No. Fax: (Lada, No., Ext.) 5255 9496

e-mail

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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AON wPntergamma
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I. INFORMACION GENERAL

1 VENTAS e e S S e
Afo anterior (2002) B i
(miles de $) ! ) S 174.762.00
Ao actual (2003) . '
(miles de $) = . R s-% . 287,729.00

2 ORIGEN DEL CAPITAL (POﬁCION MAYORITARIA) B

Mexicano (sector privado) : R

Mexicano (sector bﬂbliéo) 8

Estadounidense

. Canadieﬁs,e
Europeo
Japonés

_Otro (éspeciﬁque) :

3 . . CIFRAS DE PERSONAL: T ) TRTI T
B E * SINDICALIZADO - NO SINDICALIZADO E TOTAL

Finanzas

Recursos Humanos

Mercadotecnia

Manufactura -

Abastégimiento

Otros

Total 479

a4 ROTACION DE PERSONAL DE CONFIANZA

" Rotacién total (bajas y renuncias) en los altimos 12 meses: 29.3 % :
Rotacién por renuncias en los dltimos 12 meses: 22.5 ‘%
Porcentaje de ausentismo diario: 0.0 Yo

[ TESIS CON
. FALLA DE ORIGEN
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WW WL INtergamma com. ms

a@ntergamma

L. INFORMACION GENERAL

JORNADA SEMANAL

Dias habiles por semana (numero de drias):v (=
Tuempo para comer (mmutos) Sl - - 60

Jornada efectvva sema nal Horas. 48 - Minutos: -~ O

S:lNo

SI

Antigledad - ° B . ‘2»‘ afos 1 meses

LEXISTEN EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS SlNDlCALlZADOS?

Aplicable , s./No st

Porcentaje de personal administrativo s!nd.: ST 154 %
Siglas de la Central Obrera:

Ao en que se sindicalizaron:

HAY ALGUN SINDICATO AL QUE ESTE ADHERIDO su PERSONAL OBRERO

Aplicable Sl/No st

& Cuantos sindicatos existen en su empresa?

&A que central, federacién ylo seccién esta afiliado el

sindicato mas importante? (SIGLAS) CNT: -
Fecha de revisién del C.C.T. (MM/DD): '8

PERSONAL EXPATRIADO
¢Tiene la empresa personal expatriado? Si/No NO
2 Su director General es expatriado? Si/No

¢ Tienen Dlrectores expalnados que le repor(en
al Director General? - : Si/No

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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AON “ntergamma

10

11

WA INTERITImMEE Comma

212

1. INFORMACION GENERAL

GRADUADOS UNIVERSITARIOS =

¢Tienen establecuda a|guna po uca de contrataclén para graduados sin titulo?
Sl/No _NO_
¢ Tienen establecida alguna polmca de comratacaén para graduados con alguna
maestria o postgrado®? .. i : n i e
: Sl/No NO
LEN QUE CIUDADES TIENEN UBICADOS sus CENTROS DE TRABAJO?
(Anotar las ciudades de donde nos estén reportando los sueldos)

1

- 6

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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AN

1. PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

Clave del Cliente:

1 AGUINALDO

Cantidad Otorgada
Dias _de sueldo segun antigiedad

1 aifo 5 afos 10 afos ) 20 afos 30 afos
30 ' 30 ) 30 " 30 30
&lgual a todos los niveles? Si/No _St_ S
Especifique: ‘
LEs gravable para los empleados? Si/No st
élgua‘l a todos los niveles? Si/No _S_l
Especifique: '

2 PRIMA VACACIONAL

Cantidad otorgada

Afos de ) % Prima ) Dias de Sueido

Antigledad - equivalente

1 250 1.5

5 . ‘ 25.0 3.5

10 25.0 4.0

20 25.0 5.0

30 25.0 6.0
¢lgual a todos los niveles? Si/No Sl

Especifique:

¢Es gravable para los empleados? Si/No " st

slgual a todos los niveles? Si/No S|
Especifique:

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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II. PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

tntergamma

RO T FURTITT LN CTTATINIIEN

FONDO DE AHORROQ
Aplicable 7T SiINo  NO

Aportacién anual del empleado

S  anuales 0.0 % del sueldo - 0.0

Aportacion anual de la empresa

$ anuales 0.0 % delsueldo - 0.0
Sobre sueldo base:

Sobre sueldo integrado a:

Limite Maximo de Aportacion

Legal Si/lNo ____

Otro Especifique:

Pago del excedente Si/No
Gravable SilNo
ilgual a todos los niveles? SilNo ___

Especifique:

4En qué mes se entregan las aportaciones? [+28
. Se efectuan préstamos con el dinero del fondo? .- SilNo
< Como se otorgan?

Cada dia de pago

Cada determinados meses O _meses

A peticion del empleado
Sin intereses
Con intereses o % anual

Personal elegible: g

1 TESIS CON
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ll. PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

wWa s intergamma.com. my

PREVISION SOCIAL (PAGADA EN EFECTIVO O VALES UNICAMENTE)
Aplicable .. SilNo _SI
Pagada en efectivo Pagada en vales X

PLAN MULTIPLE

Aplicable SilNo NO

Monto mensual por trabajador

Dias/sueldo ‘Pésos‘(S) ‘ % Sueldo
0.0 o.du SRR " 0.0

lguat a téd‘os‘ 165 :niv’élebs?: ST SUNel

Especiﬁ;:;e: V ST )

AYUDA PARA DESPENSA

Aplicable T USiUNe sl

Monto mensual por traba]ador

Dias/sueldo ~ Pesos (§) . % Sueldo
0.0 - . lo0" 12.0
¢igual a todos los niveles? ~Si/No st -

Especiﬁque}
OTRAS = .
Aplicable " ISIINO " NO 57 s : N

Monto mensual por trabajador.

Dias/sueldo ‘; :% Sueldo
0.0 0.0
ilgual a todos los ni ve‘Ies;? : o Si/No

Especifique:

TRSIS CON
FALLA DE ORIGEN

M

aon com.mny
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li. PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

WS INterRsImma com.ma

PREVISION SOCIAL (CONTINUACION)

Limite maximo de aportacion

Legal SilNo _SI
Otro Especifique:
Pago del excedente Si/No NO

Gravable . Si/No

Zlgual a todos los niveles”

Especifique:-

ABSORSE LA EMPRESA PARGIAL O TOTALMENTE LA CUOTA OBRERA AL I.M.S.S.

Aplicable * . " Si/No* NO

_;% de Ia“cu;ta:’ i %

_V;S::r'ﬁeg\’suale:s' :
¢Igual‘ a t'odqsvlosi nlveles? SI/NO -
Especiﬁ‘que‘:“" L e i ‘—
PREMIO’O‘VBQN:O DE EGNTUALﬁ@#AD R .
Aplicable L ~siv/‘f~“lor NO :
Personal élegiblé o o :
Monto anual por tmbajadéi’- T O

: - p : Yo Monto Monto. Real
LT SO L : VMé-girmo’ Pagado

Pesoé S$) S B i 00 - 0.0
Endias d‘e sueldo : O.d 0.0

Gravable Si/No

- TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Wavw gon.cam.my
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WAl intergamma.cam.ms

COMPENSACION O BONO POR AUTOMOVIL

Aplicable - = Si/No NOo

sCuales el monto que se paga, de acuerdo con el nivel organizacional, por
concepto de gastos? (Solo en caso que otorguen por separado éste concepto)

Monto Promedio Anual

Si/No

“Nivel © ;. Nivel de Dias/

Organizacional : - Tabulador Sueldo Pesos ($) % Sueldo
D.G. 0.0 [¢] 0.0
-1er. Nivel 0.0 o 0.0
2do. Nivel ./ 0.0 o] 0.0
3er. Nivel . 0.0 [o] 0.0
4to. Nivel 0.0 [o] 0.0

"5t0. Nivel 0.0 o 0.0
0.0 o] 0.0
gra'véb'le"‘) Si/No
g,lgual”a todos los niyelés?

‘¢, Cual es el monto que se paga, de acuerdo con el nivel organizacional, por

concepto del beneficio de automasvil?

Monto Promedio Anual

“Nivel Nivel de -

Dias/

Organizacional . Tabulador 7.7 Sueldo Pesos ($) % Sueldo
D.G. i : 0.0 o 0.0
,1er. Nivel 0.0 o 0.0
2do. Nivel 0.0 [o] 0.0
3er. Nivel i 0.0 [v] 0.0
4to. Nivel : 0.0 5] 0.0
Sto. Nivel w 0.0 o -0.0
Inferior 0.0 [¢] 0.0
4Este pago es gravable? - .. Si/No

Zlgual a todos | s

CSimMNe

.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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1i. PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

WA infergamma.com.ms

OTRAS PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

Prestaciones aplicables a puestos no ejecutivos Si/No _SI

PRESTACION 1

. Descripcion: TRANSPORTE (PASAJES) PROM. COORD.

. Mdnfo ArnuavlﬂboETmbéjvador Nivel de Tabulador
Dias /Sueldo - Pesos ($) % Sueldo Minimo Maximo
0.0 5.428.0 0.0 4 8
" Gravable Si/No _si !

PRESTACION 2

Descripcion:

Monto Anual por Trabajador '~ = Nivel de Tabulador -

Dias /Suelds Pesos ($) /. ’% Suveldo .. "Minimo. . Maximo .
0.0 0.0 00 R

Gravable . - ° Si/No

PRESTACION 3

Descripcion:

Monto Anual por Trabajador ) - Nivel de Tabulador

Dias /Sueldo Pesos ($) % Sueldo Minimo Maximo
0.0 0.0 0.0

Gravable Si/No

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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1i. PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS

8 OTRAS PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS (CONTINUACION)
Prestaciones aplicables a puestos ejecutivos Si/No NO

PRESTACION 1

Déscr‘iﬁ;;lén;

Monto Anual por Trabajador Nivel de Tabulador

. Dias /Sueldo Pesos ($§) % Sueldo - Minimo Maximo
0.0 0.0 0.0
Gravable Si/No

PRESTACION 2

Descripcion:

Monto Anual por Trabajador Nivel de Tabulador

Dias /Sueldo Pesos ($) % Sueldo Minimo Maximo
0.0 0.0 0.0
Gravable Si/No

PRESTACION 3

Descripcion:

Monto Anual por Trabajador Nivel de Tabulador

Dias /Sueldo Pesos ($) % Sueldo Minimo Maximo
0.0 0.0 0.0

Gravable Si/No

_TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Il. PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS

Clave del Cliente : ; C01534

1  REPARTO DE UTILIDADES

" ¢Hubo bénicipacién de utilidades en el ultimo ejercicio? Si/No SI
Fecha del itimo ejercicio De:___01/01 A: 12/01
S Ll MA MA
Monto del reparto ... _Factor Factor Dias
Pesos (S) Peso . dia considerados
1.925,870.0 0.000000 ] 0.000000 [o)
Sueldo Mensual T Monto Maximo Mes en que se
maximo considerado - . . pagado pagé el P.T.U.
Pesos (S) Pesos (S)
00 ) 0.0 i o
Gravable . SilNo s~

2 BONO EJECUTIVOS . .
Aplicable .~ SilNo =St
Bases para otorgario:
Desempefio i v iinsd o o
Utilidades en México -

Utilidades mundiales

No. de ejecutivés elegibles . No. de ejecutivos que lo fecibieron
2 75 - : o S o az

Nivel minimo que recibe el bono En

Nivel organizacional: 4 . Nivel de Tabulador; 12

Puesto mas bajo: GERENTE DE SUCURSLA

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Ill. PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS

2 BONO EJECUTIVOS (Continuacién)

Requisitos para otorgario:
Nivel tabulador X
Sueldo base mensual

Otro

Uitimo afo pagado: L 2001
Monto promedio anual pagado por nivel

Dias/: - % de
“sueldo 6 - S$/afio ) sueldo

Nivel v Nivel
Organizacional Tabulador

D.G. 24 i B0 e 0.0k 2 0.0 -

1er. Nivel 19-20 1 g Ve 0.0

2do. Nivel 12-14 CEe0 L e e, 0.0

3er. Nivel o Fol i iitot i “0.0%

4t0. Nivel e g e X Y 0.0

5to. Nive! SR 0 il Tge i NN 0.0

Periodicidad de paga (meses 12 LR gravable v SIING U SI
3 BONO PARA EMPLEADOS ..

Aplicable SN L st

Personal elegible: . [ 4

Ultimo afio pagado:- "7 74" - 2001

MONTO PROMEDIO PAGADO " -

Dias/sdo.: 60 $ 7 afo: o_ % de sueldo: o

Periodicidad de pago (meses): . 3 Gravable Si/No _si

T : sI
iLos ejecutivos reciben ambos bonos? Si/No NO

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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1Il. PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS

a4 OTRAS PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS

Prestacioﬁes aplicables a puestos no ejecutivas Si/No _st_
PRESTACION 1 7
Descrlpélbn' BONO POR DESEMPENO PROMOTOR Y COOR.
Mﬁnto Anual por Traba;ador e : Nivel de Tabulador
Dias /Sueldo . Pesos () Jioi o % Sueldo. Minimo Maximo
0.0 oo i 100.0 a4 8
Gravabiief‘ _Si/NG sl .

 PRESTACION 2.

- Monto Anual por Tfaba;ador o

“'Nivel de Tabulador

Dias ISueldo = - % Sueldo - Minimo Maximo
© 0.0
“Monto Anual por Trabajadcr ; Nivel de Tabulador
Dias /Sueldo 1k Pesos (S) S % Sueldo Minimo . Maximo
0.0 L g 0.0

Gravable oo Si/No

AW NI MM ComLms

FAL
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lll. PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS

4 OTRAS PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS (Continuacion)

Prestaciones aplicables a puestos ejecutivos

PRESTACION 1

Si/No NO

Descripdiénf

Monto Anual por Trabajador

Nivel de Tabulador

Dias /Sueldo e % éueldo . Minimo . .. Maximo
0.0 L B 00 :
Gravabie "
‘ PRESTA’;:ION:Z s o
Descrip.c‘iéin:: G
) Mom’o Anual por Trabajador Nivel de Tabulador
Dias /Sueldo Pesos (8) % Sueldo - Minimo Maximo :
0.0 0.0 0.0 :
Gravable ' Si/No
PRESTACION 3
Descripcion:
Monto Anual por Trabajador Nivel de 'i'abulador
Dias /Sueldo Pesos (8) : % Sueldo Minimo . Maximo
0.0 ' 0.0 0.0
Gravable " SilNo
™ TESIS CON
. A DE ORIGEN
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-wntergamma

Clave del Cliente: C€01534

1 DIAS FESTIVOS ADICIONALES A LOS ESTABLECIDOS POR LA LEY
Dias otorgados: Completo (X)
Medio (/)

Miércoles Santo

Jueves Santo X
Viernes Santo X
Mayo 5

Mayo 10 /
Septiembre 15

Octubre 12

Noviembre 1
Noviembre 2
Diciembre 12
Diciembre 24
Diciembre 31

il

Otros:

Total de Dias: 4.0

Compensacion de dias festivos que coinciden con descanso semanal:

Aplicable Si/No NO
Si coincide con: Sabado - Domingo Ambos
Se repone con:  Un dia habil (.1 ’) :
Pago adicional (. Sy 2 0o %
Otros: E

2 VACACIONES

Dias de Vacaciones

1 aro 5 anos 10 afos - - : L 20 afios e 30 aftos
6.0 14.0 16.0 - 7 200 " 240
¢lgual a todos los niveles? SUNo . st B :
Especifique: ‘
¢ Para efectos de estos dias, el sabado se considera laboratéle? Si/No _SI_
Repone la empresa vacaciones por enfermédad . s Si/Nb St
A partir del dia de enfermedad namero: : 1

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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iV. OTRAS PRESTACIONES

3 SERVICIO DE COMEDOR

Aplicable Si/No . NO

Servicio propio

Se maneja a través de:

Empresa: ]

Costo por comida: (S) Empléadd. i
Comedor diferente para ejecutivos: © Si
Costo por comida: (S) B Ejecutivo o] Empresa: o]

4 CUPONES RESTAURANTE
Aplicable Si/lNo NO

Monto mensual por empleados:
S: 0.0

Porcentaje de sueldo: 0.0
Aplicable a todo el personal Si/No
Especifique:

5 PLAN DE SEGURO DE VIDA

Aplicable Si/No _St_
COBERTURA :
Plan Basico

Meses/sueldo éeso# (s) B 6lra
Muerte Natural B 247 o0 '
Muerte Accidental 48 - ‘~ O.b i
invalidez Total y Permanente 3 48 . OO
Varia con la antigiedad: . Si/No NO
Especifique: ‘ ’

TESIS CON
A DB ORIGEN
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IV. OTRAS PRESTACIONES 2 2 6

Plan Suplementario

Meses/sueldo . -+ Pesos (S) Otra

Muerte Naturat S P

Muerte Accidental

Invalidez Total y Permanente

Varia con la antigtiedad:

Especifique:

¢Existe proteccion por perdida de miembros?. Si/No* _Si
¢ Existe alguna proteccion adicional ﬁar'a el pers’énvaly Qiajero ? Si/No - Si/lNo. NO
Cobertura: : i
Meses de sueldo
Pesos R
Dolares : ST
Otro

0.000 S/mes 0.0
Contribucién del empleado:- % de sueldo- -~ 0.000 _ S/mes o

TESIS CON
A DE ORIGEN
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6 PLAN DE RETIRO VOLUNTARIO Y/O PENSION
Aplicable Si/No NO
& En que consiste?:
Pago tnico
Pensién mensual

Opcién a page unico o pensién mensual

]

Combinacién de pago anico y pension mensual

Requisitos para pensionarse

Edad minima: ]

Antigbedad minima: )

Formula para el calculo de la pensién:
Promedio de sueldo utilizado par; él éélqu}o de la‘ pension:
Pension anticipada S

Aplicable Si/No _

Edad minima:

Contribucion empleado

Aplicable Si/No

o 5 % de la pensién: : [¢]

Contribucién del empleado: % sueldo ) 0.0 S/mes [¢]
Indemnizacién por renuncia voluntaria Si/No

LEn qué consiste?: 7

Indemnizacion legal ( )

% de indemnizacion legal ( ) 0.0 %

Otro: B

Requisitos para retirarse

Edad minima: [s] Antighedad minima:

TESIS CON
TALLA DE ORIGEN
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7 PLAN DE GASTOS MEDICOS MAYORES
Aplicable _ SilNo -sI'

Personal elegible: .

Conyuge .
Cobertura maxima po:r bérso

Por evento (S)

Otros x
Otros

Cobertura llimitada

. 640.680.0 °

a por persona (plan suplementario):

CObert_ura‘ ma

. Por evento (S)" 'l'?of ano ()

Cobertura llimitada

S 0.0
Descuentos al reembolso (plan basico)
Deducible: -+ 8- "2.663 Coaseguro: _ 10.0 ~ %
Descuentos al reembolso {plan supleméntario)
Deducible: = $°"* "0 Coaseguro: 0.0 %
Contribucién empleado (plan bésicd) . Aplicable Si/No NO
% Cubierto por la empresa:
Del empleado: 0.0 3 De sus familiares: = 0.0 -

Contribucion empleado (plan suplementario) Aplicable

% Cubierto por la empresa:

Si/No NO

Del empleado: 0.0 ,. De sus familiares: 0.0

TESIS CON
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wnrergamma

7 PLAN DE GASTOS MEDICOS MAYORES (Continuacion)

Aportacion mensual del empleado (pesos plan basico)

Soltero Casado Con un hijo
0.0 0.0
Con 2 hijos Con 3 hijos
0.0 0.0

Aportacion mensual del émp!eado (Pesos plan suplementario): . .

Casado

Con un hijo

.. Soltero. -
0.0 - 0.0 0.0 '
Con 2 hijos Con 3 hijos 7" Con 4 hijos
0.0 : 0.0 ) 0.0

‘Abortacibn ‘mensual\del empleado (pesos total):‘ et

"Soltero” Casado Con un hijo
00 00 00

Con 2 hijoé Con 3 hijos éon 4 hijos
0.0 0.0 ' : 0.0

Complicaciones

Plan Basico. * Plan Suplementario

S) T () EOE
Por parto y embarazo 0.0 i > 0.0
Parto por cesarea 25,627.0 0.0 -
Ayuda parto normal 0.0 0.0::-
Contribucién empleado 0.0 ¢ S 0.0 - -
& Como funciona el plan?
Plan cubierto al 100% por una prima de seguros : ; X
Plan autoasegurado :

Plan parcialmente autoasegurado ...
& Si el plan es autoasegurado, la empresa administra las reclamaciones?

Si/No NO

W WM IRteTEIMmAL COmL MY
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10

SERVICIO MEDICO
Aplicable Si/No NO
Tipo de servicio:

Consultas

Medicinas para empleados

Medicinas para familiares

Examen médico

Médicos especialistas

Medicos visitadores

EXAMEN MEDICO A EJECUTlvds

Aplicable Svi/No _N_g
Frecuencia del examen. : [
El examen rﬁédicc; s'e‘realiza eﬁ: '
México __ - costo (S)
Extranjero . _~ costo kS) o

Ejecutivos elegibles:

Examen al conyuge

Aplicable
Numero de gjecutivos elegibles:

Nivel mas bajo elegible:

Puesto Nivel Organizacional

GERENTE DE SUCURSAL

Si/No

"4

Réquisi(os de otorgamiento:

Nivel

Nivel de Tabulador

12

Nivel tabulador X
Sueldo base mensual
Otro X

WA W INCTEA M M com. MmN
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10 ASIGNACION DE AUTOMOVIL A EJECUTIVOS (NO INCLUIR RENTA DE AUTO)

NOmero y tipo de autos asignados en cada nivet organizacional:

Nivel
Organizacional

D.G.

1er. Nivet
2do. Nivel
3er Nivel
4to Nivel

Sto Nivel

Nivel de
Tabulador

19-19

16

12-14

Distribucion de autos

CHEVY MONZA
DERBY
FIESTA

BIZA

KON

KA

PEUGEQT 20%
PLATING
POINTER
SPART
TSURL

VWV SEDAN

Wwwiateraming conLms

GOLF 1 CABRIO
JEEP WRANGLER
JETTA A3

MEGANE
MERCEDES CLASE A
FONDEO

NEON

PEUGEOT 306
PONTIAC SUNFIRE

VOYAGER tINIVANS
ZAFIRA

B c
0 o
o &
6 0
o o
o o
o o
D

ACCORD

ALHAMBRA

ALTiMA

AUDI A3

AZTEK

BLAZER

CAMRY

CIRRUS

CONCORDE

CR.V

DURANGO

ECONOLINE WAGOMN

ESCAPE

EXPRESS VAN
GRAND VOYAGER
MPALA

INTREPID

JEEP CHEROKEE
JEEP LIBERTY

JETTA VARIANT / GLX
LAGUNA

1IN COOPER
MUSTaNG
MYSTIQUE
PEUGEOT 30
PONTIAC GRAND AN
RAM CHARGER

RAM WAGON

SABLE

SHARAN

VENTURE

VOLVO S40 ¢ V4o
XTERRA

x-TRAIL

D E F
o e _o
o e o
oo o
o oo
0 0. _o
o e o
E

ALFA ROMEQ 147/156
AUDI A3/ S3/TT
AVALANCHE
BMw S3123
CADILLAC
TAMARD
CHRYSLER 300K
EXPEDITION
ExXPLORER
FREELANDER
GRAND MARQUIS
INFINITI 530
JAGUAR X

F

ALFA ROMEO 166

AUDI AR/ S6

BMW S5 s X5/ Z3/Z3mM
CORVETTE

DISCOVERY

ESCALADE

EXCURSION

INFINITT Q-35

JAGUAR S

LINCOLN NAVIGATOR
LINCOLN TOWMN CAR
PAERCEDES SLK / ML/ E / CLK
PORSCHE BOXTER

JEEP GRAND CHEROWEE RANGE ROVER

LINCOLN LS
MAXIMA

VOLVO 580

MERCEDES BENZ C206-C240

ODYSSEY
PASSAT
PATHFINDER
PEUGEOT 607
PONTIAC FIREBIRD
PONTIAC GRAND PRIX
QUEST

sSaag

SONORA
SUBURBAN

TRAIL BLAZER

G
AUDI AB /S8
BLAVY ST /ZB/M5/ X5
FERRARI
JAGUAR XJB / XKB / XKR
MASERATH
MERCEDES S/SL/G/ESS/CL500-600
PORSCHE 911

VOLVO C70 - v70 ¢ S60 ( S70
VOYAGER TOWN & COUNTRY

WINDSTAR

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN :

WAl W LaoR COmLMY



AN

IV. OTRAS PRESTACIONES

wntergamma

232

10 ASIGNACION DE AUTOMOVIL A EJECUTIVOS {NO INCLUIR RENTA DE AUTO) (Continuacidn)

Pueslos con mas de un auto asignado
Aplicable Si/No NO

Personal elegible:

Gastos cubiertos por la empresa '
Cobertura

amplia

Seguro

Gasolina

b x fx

Mantenimiento (incluye placas y tenecia)

Otros:.

Cobertura limitada
($/mes)

o

0.0

0.0

Frecuencia de cambio de unidades

Nivel .
Organizacional Meses

D.G. [s]
1er. Nivel 48

2do. Nivet 48

3er. Nivel - 48

4to. Nivel

’o

Sto. Nivel
11 QPCION A COMPRA
Aplicable Si/No NO

Criterio para fijar el precio:

Valor comercial de venta

Valor comercial de compra

Valor en libros

Promedio de valor comercial de venta y compra
Promedio de valor comercial de venta y valor en libros
Valor en libros menos % de descuento

Valor comercial de venta menos % de descuento
Valor comercial de compra menos % de descuento
Valor original

Valor original menos % de descuento

Otro vailor especifique:

WO e A conn s

RERRRRRNEN

0.0 %
00 it o
0.0 e %

0.0 _ %

FALLA DE ORIGEN
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IV. OTRAS PRESTACIONES

12 FINANCIAMIENTO DE AUTOMOVIL
Aplicabie Si/lNo NO
Num. De Ejecutivos Elegibles: [v]

Nive! mas bajo elegible:

Puesto Nivel organizacional Nivel de tabulador
o -

R isitos d torgamiento:

Nivel tabulador

Sueldo base mensual

|1

Otro

Nomero y tipo de autos financiados en cada nivel organizacibnal:

Nivel Nivel de
Organizacional Tabulador

D.G.

o. N

o

1er. Nivel

(=]

2do. Nivel

o

EREREE

3er. Nivet

(=3

4to. Nivel

o

Sto. Nivel
Caracteristicas

2 financiado T g L%

Periodo de pago (meses) . R Yt

% restante es absorbido por la empresa
Cobran intereses
% mensual cobrado

Gastos cubiertos por la empresa Cobertura limitada
($/mes)

Seguro 0.0

Gasolina 6.0 L

Mantenimiento (incluye placas y tenecia) LR - Q.0

Otros:

W o

WU IRTCE AT Com
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13 CHOFER A EJECUTIVOS

Apticable Si/lNo NO
Nivel Nivel de o = Tipo de plan por nivel -
Organizacional Tabulador Personai Semipersonal Empresa
D.G. o '
1er. Nivel
2do. Nivel j
3er. Nivel
4to. Nivel
5to. Nivel :
14 cLusDE GOLF: o D‘VEP‘OR'IV'I'V»D‘
Aplicable" e : » .- SilNo NO
Numérb de eje;ulivos elegibles o
Niva‘lrmés bajo con esta prestacion:
‘ Puesto : ' Nivel Nivel
. Organizacional Tabulador
. R
Nivel Nivel de  Tine de Clob : o
Organizacional Tabutador Golf . ',”T’en’is e Dgportiyo i
oG R SN y v
1er. Nivel
2do. Nivel' i
3er. Nivel - =
4t0. Nivel
Sto. Nivel

Reembolso de gastos por consumo en el club -

Cubren gastos de mantenimiento

W I M. COMLIn,

- SiNO -

Si/No

TESIS CON_

I
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IV. OTRAS PRESTACIONES

wntergamma

15

OTRAS PRESTACIONES DIVERSAS

Tipo de prestacion aplicable:

Ptan de Becas Si/No X
Reembolso de colegiaturas SilNo
Despensas (en especie) Si/No

Ayuda por defuncidn Si/No

Ayuda por nacimiento de hijos Si/No

Ayuda por matrimonio SI/Nc;
Uniforme (empleados) . SI/Nb X
Servicios de transporte ; SYI)Né :

Renta de automadvil a ejecutivos (no asignacion de auto)
Aplicabie Si/No NO :

LEN qué consiste?:

Personal elegible:

Costo mensual por empleado 0.0

Complemento al subsidio por incapacidad otorgado por el IMSS

Apiicable Si/No _SI
A partir del dia de enfermedad X _1o. 3o.
Pagan los tres primeros dias Si/No _si

Periodo de tiempo en que se paga la incapacidad (dias)

% cubierto 0.0

ato.

FALLA DE ORIGEN

TESIS CON

Wwww aon.con.my
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IV. OTRAS PRESTACIONES

16

W e Eamima conm o

OTRAS PRESTACIONES
Prestaciones aplicables a puestos no ejecutivos

PRESTACION 1

Si/No _ NO

Descripcion:
Monto anual por trabajador Nivel de tabulador
Dias/sueldo Pesos ($) % sueldo Minimo Maximo
o 00 0.0
Gravabie Si/No ___

PRESTACION 2

Descripcién:

Nivel de tabulador

Monto anual por trabajador

Dias/sueldo Pesos ($) % sueldo Minimo Maximo
[s] [eX¢) 0.0
Gravable Si/No

PRESTACION 3

Descripcion:
Monto anual por trabajador Nivel de tabulador
Dias/sueldo Pesos (S) % sueldo Minimo Maximo
[+] 0.0 0.0
Gravable SilNo ____

TESE CON_ |
FALLA DE ORIGEN |

T~
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IV. OTRAS PRESTACIONES

Prestaciones aplicables a puestos ejecutivos Si/No NGO

PRESTACION 1

Descripcion:
Momoﬂanual por tn’-aba'ador Nivel de tabulador
Dias/sueldo Pesos (S$) % sueldo Minimo Maximo
o 0.0 0.0
Gravabie SilNo ___
PRESTACION 2
Descripcion:
Monto anual por trabajador Nivel de !a’bulador
Oias/sueldo Pasos (3) % sueldo Minimo e Maximo
0 0.0 0.0
Gravable SifNo ___

PRESTACION 3

Descripcion:

Monto anual por trabajador | Nivel de tabutador
Minimo Maximo

Dias/sueldo Pesos (S) % sueldo
[s] 0.0 0.0
Gravable SitNo

e

N o1
Urhiumis

WWW inlenammg.com.m WW M LAOR.COm.ms

N e
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

1 SUELDO MENSUAL MINIMO PAGADO AL PERSONAL DE CONFIANZA

Puesto: COORDINADOR NUEVO

Sueldo mensual promedio pagado (S):
2 POLITICA DE POSICION COMPETITIVA

No Ejecutivos

No definida

A nivel mercado

X

Sueldo (S): 3.035.00
4.539.00
Ejecutivos
No definida X

A nivel mercado

Abajo de mercado % Abajo de mercado . %
Arriba de mercado % Arriba de mercado Y%
Mercado de referencia: [+] Mercado de referencia: o]
FACTOR DE SUBSIDIO: 86.8
4 TABULADOR DE SUELDOS
Aplicable Si/No _si
Numero de niveles no ejecutivos 11
NuUmero de niveles ejecutivos 13
Nuamero de niveles total 24
Nivel mas bajo ejecutivo 12 B
Frecuencia de actualizacion: Cada ' 12\ 2 meses.
Mes ‘ A;\o : i 7% promedio
Ultima revision 3 2 s 17.6
Pronostico préxima revision 10 2 o 12.0
Ampitud de tabutador
Promedio niveles no ejecutivos : 50.‘0 %
Promedio niveles ejecutivos » 50.0 %
¢ Tiene tabuladores diferentes en otrés Ibc.élida-des? Si/No NO

Nota: Solo reportar el de esta zona.

AW IRECTRAMIML CcOMm my

TESIS CON
FALLA DE ORICEN

T~
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

4 TABULADOR DE SUELDOS (CONTINUACION)
Tabulador de empresa
Liene el siguiente cuadro:

Favor de excluir secretarias y vendedores del nimero de ocupantes y promedios reales
de sueldos, y reportarlos por separado.

Tabulador de sueldo base mensual

Pesos (S) No. De Prom. Real
Nivel Sl : ocupantes de sueldos
Interno Minimo i - Medio Maximo por nivel por nivel

Pesos (S)

TR cON |
FALLA DE ORIGEN §

wwWwW.intergamma. com. mx WWW,30N.COmM.mx
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

W intenrmma. comums

DIAGNOSTICO DE POSICION COMPETITIVA

< Contra qué mercado desea gue se comparen sus datos de empleados para efeclos del
diagnostico de posicién competitiva?

Representativo del D.F. y Zona Metropolitana 1

Selecto 6

Monterrey . 7

Querétaro ~
De la Industria: * 6

Especial formado por las siguientes empresés: ) T 7

* (Se recomienda un minimo de 10 empresas)

T e SR

2. T a S 12s

13.-

14

* Solo pueden seleccionarse | tos de. compensacién
por lo que sugerlmos revisar el dlrectorlo de empresas partncnpantes

¢lgual para sus ejeculnvos? : Sl / No

Especifique contra qué mercado:

WW W aon.com.ms

240
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

6 POLITICAS DE AUMENTOS DE SUELDOS

Tipo de aumentos otorgados

So6lo aumentos genérales )

Solo aumentos por mérito

Ambos tipos de aumentos x

* Los aumentos generales son aquellos que se otorgan a todo el personal en
el mismo porcentaje, sin distincion de desempefio.

Crecimiento de Sueldos

Sedale en el siguiente cuadro, los aumentos Que han otorgado en lo que va del ario,
indicando el tipo de aumento de que se trata, el porcentaje del personal que lo recibio
y el monto del aumento. :

Aumentos ya otorgados 2002
DO R Tipo de
Diferente " " Aumento
% promedio de incremento - -* para ejec. 7 %
Mes Minimo Promedio Maximo ‘% promedio ;':_Personal G M A

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre -

Octubre

Noviembre

Diciembre

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

MWW interamma com.ms Www gon.com.mx
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

7 PRONOSTICOS DE CRECIMIENTO
Senale, en el siguier:ne cuadro, los aumentos que tienen planeado otorgar para los proximos
doce meses, indicando el tipo de aumento de que se trata, el porcentaje de personal que 1o
recibira y el monto del aumento.

Pronosticos 2003

.. Tipo de
Diferente Aumento -
: : . % promedio de_incremento para ejec. % ) .
Mes -7 o Minimo Promedio Maximo % promedio Personal " G "M A
Enero Sl 0.0 12.0 0.0 0.0 100.0

Febrero . .7 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0

Marzo T T 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0

Abril

Mayo

Junio

Jutio

Agosto

Septiembre .

Octubre

Noviembre

Diciembre . -

8 " AUMENTO POR PROMOCION < “ - i 0 = R e S
Aplicable Si/No _si
9  PRACTICAS DE COMPENSACION

Anticipos de sueldos (pagar como politica los sueldos por adelantado, ya sea al principio de
cada afio o cada determinado periocdo)

Aplicable SilNo NO

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

9 PRACTICAS DE COMPENSACION (Continuacion)
Anticipo de Sueldos

Meses de sueldo de anticipo: 0
Personal elegible: o]
. Numero de anticipos al afo: 0 -

Tiempo Extra

Aplicable i~ : Si/No. NO

Personal i?legible: o i ‘0

Pago de ki!o}heiraje (a personai qu/eino tlene'adt6 asignado)

Aplicable "7 .- Si/No Sl "

Pesos por kilometro:’

4 cilindros $ 2 6 cilindros S sl . . 8cilindros $ 2

Pago de viidticos (l")o iriélulf personal de ventas)

Aplicable -+ SiINo _Sl__

No existe bolltiéé deﬁﬁiaé - —
Gastos é co;-np 'ba =
Viaticos por ciudad -
Préstgmo§ val p’erﬁoﬁél

Ap!ieab'lé:::""' - si /No NO

Personal elegible: -~ | o)

TESIS CON__
FALLA DE ORIGE
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V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

9 PRACTICAS DE COMPENSACION (Continuacion)

Prestamos al personal

Monto promedio de los préstamos

Plazo de
pago
Mes/sueldo 6 s 6 Doélares Interes anual (meses)
o~ i 00 o 0.0 o

Transferencia de personal
En caso de transferir personal de una localidad a otra, ,Qué gastos se cubren?:

‘No*

Ejecutivos |+ : Ejecvuﬁvosv
Pago de menaje de césa ‘ ' ]
Pago de hosbedaje . ¥
Ajuste de sueldo segin zoﬁa
X X

Bono compensatorio

Renta mensual de casa

Se proporciona casa .

Diferimiento de prestaciones

Apliwbleh Si/No NO

LEn qyé consiste?: S . H

Personal elegible: i E : [o]

Pagos de némfna de dos o mas erﬁpresas .

Aplicable Si/No. NO

Personal elegible: . ) ) 4]

TESIS CON
FALLA DE ORICEN

V. POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS

waww intergammas. com.ms WW W.a0n.com.mx

R . - e ~




AON

PRACTICAS DE COMPENSACION (Continuacion)

Pago en moneda extranjera o sueldo indexado al délar:

Aplicable Si/lNo : NO

Personal elegib}e' N o]
Plan «

Apﬁcabie

Persor%al élegible o]

L De dOndVe‘sre huedgn comprar acciones?

www.intergamma.com. mx

Embresa en México "
Empresa enel Extranjéro S

Ambas

¢Existe financiamiento para la compra de acciones? Si/No

Cual es el monto maximo de acciones que puede adquirir un empleado:

$ anuales: o]
Dias de sueldo anual: ]
% de sueldo: [+]

Asignacién de acciones
Aplicable Si/No NO
¢Como se maneja el plan?

Con opcidn a compra
Asignacion pura (la empresa las otorga con beneficio y fisicamente)

Asignacion simuladas (la empresa sélo da el beneficio en efectivo)

Otras practicas para ejecutivos .

Aplicable SilNo NO

Personal elegible: o]

TE
FALLA

e

wntergamma
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VI. Percepcién Variable

C01534

1 PLANES DE PERCEPCION VARIABLE
1.1 ¢Existen planes de percepcién variable?

< SilNo

Aplicable

Indigue el plan para cada tipo de personal:-
> ! : Incentivo Incentivo Bono de - Concursos Premios Otros

“Venta Cobranza : - Ventas por
N NN Grupo |

Vendedores /

Representantes -
Supervisores /. i
Ejecutivos de Cta. .
Gerentes P 5
Otro ) TR = SR

En caso de elegir la opcion de Otros, Especifique:

1.2 Lés politicas de percepcion variable so

. Corporativas

Locales
2 CALCULO DE PERCEPCIQN VARIABLE ,
2.1 A partir de qué se derlvah? : Lo L ;
Comision ... Incentivo - Incentiva Bono de Concursos - Premios Otros
s Venta Cobranza Ventas por
R s Ty S : Grupo

Ventas por
Contrato Firmado
Ventas con
Pedido / Proyecto:
Facturado
Surtido / Instalado
Cobrado

Otro

Especifique:

TESIS CON
FALLA DE ORIGEH
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VI. Percepcién Variable

2 CALCULO DE PERCEPCION VARIABLE (Continuacion)

2.2 ¢ Bases para establecer cuotas?

Comision Incentivo Incentivo Bono de Concursos Premios Otros
. Venta Cobranza Ventas por
Grupo

No. de Unidades
No. de Unidades
y Tipo de Producto
No. de Unidades
y Precio

Ventas

Cuota en Pesos
Cuota en Doélares
Canal de Distrib.
Otras
Especifique:

2.3 Especifique forma de pagd

Comisién ntiv > > q Otros:

% de Sueldo
% de Ventas

% de Cobranza
% Incentivo
Cantidad Fija
Otro
Especifique:

24 Dependiendo de la base, ‘L
cuota de Ventas en: (Vendedor:

Comision ntive : Premios ;.. : Otros

% de Sueldo

% de Ventas

% de Cobranza
% Incentivo Base
Cantidad Fija

Otro
Especifique:
TESIS CON
FALLA DE OKIGEN
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@Pntergamma

www.intergamma

" CALCULO DE PERCEPCION VARIABLE (Continuacion)

Dependiendo de la base, g,cué'l'e”s el monto promedio mensual pagado al cubrir el 100% de la
cuota de Ventas en: (Supervisores / Ejecutivos Cuenta)?

Comision Incentivo Incentivo Bono de Concursos Premios Otros
Venta ..  Cobranza Ventas por
Grupo . .
% de Sueldo 5
% de Ventas
% de Cobranza
“% Incentivo Base
Cantidad Fija
Otro
Especifique:

% de Sueldo

% de Ventas

% de Cobranza
% Incentivo Base
Cantidad Fija
Otro

Especifique:

PERIODICIDAD DE PAGO '

¢ Con qué periodicidad pég’an?

Quincenal

Mensual

Trimestral

Anual

Otro

Especifique:

TESIS CON

WwWww. gon.com.mx
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Vi. Percepcion Variable

4 LLA PERCEPCION VARIABLE SE INTEGRA AL SUELDO PARA EL CALCULO DE PRESTACIONES?

Aplicable et BiINO,

LA que puesto'>
Aguinaldo

Prima Vacacionat -
Fondo de Ahorro -
Prevision Socnal :
Otros IS
Especifiqu

PERCEPCIONES RAV BLE:

Bono de .’ Concursos - Premios Otros
Ventas por : :
5 Grupo =

Incentlvo S

Si/No.

6 REVISION DE BASES Y MONTOS :
2Con qué frecuencia Son revisadas las bases tos pa a'determinar‘ la percepcidn variable?
Comisién

‘Bono de - Concursos’.: Premios . Otros
“Ventas por - el Rt :
Grupo

Mensual
Trimestral
Semestral
Anual

Otro
Especifique:

7 sCuentan con una garraptira“de Ppago de percepc n:varria'ble?
Aplicable Si/No

Condiciones
Nuevo Ingreso
Incapacidad
Promocion

Otro
Especifique:
TESIS CON_ 1
FALLA DE ORIGEN
wﬂergamma.mm.mx Www.30N.com.mx
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VIi. Percepcion Variable

7 <Cuentan con una garantia de pago de percepcion variable? (Continuacion)

Personal Elegible: SRRt TN,
Todo el Personal de Ventas
Vendedores / Representantes
Supervisores / EJeCUtIVOS
Gerentes
Otro
Especifique:

Especifique Monto Garantizado.
% Sueldo ;

% Compensacion Vanable
Pesos Mensuales

Periodo Méximo CUblerto

1 mes
2 meses
3 meses
Otro g e T
Especnf‘que meses.‘ AT . s . H
8 Mezcla Sueldo Base - Percepcién Variable
i REAL‘ ! AL 100% (POLITICA)
Sueldo ... Percepcion: Percepcnén Ll

-i.Variable

Base .

Vendedores/Representantes Vtas!
Supervnsores/Ejecutlvos Cuenta
Gerentes B
Otro tipo de personal 1 R

Otro tipo de perscynralrz

9 CUOTA DE VENTAS
¢cTienen éstablécida una cuota de ventas?

Aplicable ‘ Si/No

TESIS COM
FALLA DE ORIGEN

www.intergamma.com.mx o e WWwW.a0n.com.mx




251
AoN wntergamma

VIi. Percepcion Variable

8  CUOTA DE VENTAS (Continuacién)
<Como se establécen’ las cuotas?

Corporativas

Locales

Especifique cuota y cubrimiento por los siguientes cortes:

Cuota Anual % Promedio por~
R . Pesos Unidades cubrimiento de cuota “:

Vendedores/Representantes e e

Supervisores/Ejecutivos Cuenta

Gerentes

Otro tipo de personal 1

Otro tipo de personal 2

10 MEDICION DE RESULTADOS

Objetivos Individuales
Area/Division/Linea de Negocio
Zona Geografica

Nacionales

Regionales (mas de 1 pais)
Mundiales
Otro
Especifique:

Canal de Ventas

Ventas Directas Detalle
Ventas Directas
Cuentas Clave
Distribuidores
Otro
Especifique:

11  COMPENSACION ESPECIAL &

¢4 Existe alguna compensacion especial por exceder o alcanzar la cuota de ventas al 100% (aceleradores)?

Aplicable Si/Nd

TESIS COT

FALLA DE OR

www.intergamma.com.mx Www.a0n.com. mx
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VI. Percepcién Variable

11 COMPENSACION ESPECIAL (Continuaciéon
Personal elegible”

Todo el personal de ventas
Vendedores/Representantes
Supervisores/Ejecutivos
Gerentes
Otro:
Especifique:

% de cubrimiento de Jla cuota a partir de la cual se otoi‘gé el acelerador:

e

Especifique por rango de cumpl'lmlénio [E] éiguléhie tabla:

% Cuota % Incremento

Cubierto Percepcion Variable el % .. Pesos Otro
{vs Tabla sin acelerador) Sueldo . - Ventas - - Anuales ’ .
100% R s : 5

102% a 105%
106% a 110%
111% a 120%
121% O mas

Nota: En el caso de que no coincidan los % dé cuota cubiertos favor de modificarlos al lado del recuadro.

12 Describa o afada

TESIS CON
FALLA DE ORIGEI

www.intergamma.com.mx e .
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CUESTIONARIO COMPLEMENTARIO

CUENTAN CON PRACTICAS COMO:
EJVOS NO EJVOS TODOS ESPECIFIQUE:

aPntergamma 2593

Horario flexible

Café Gourmet (en las instalaciones)

Gimnasio / Convenio club

Business casual

Banco (en las instalaciones)
Cajero Automatico (en las instalaciones)

Agencia de viajes

Trabajo en casa

Trabajar viernes medio dia
Gastos Médicos Menores

Servicio comida en el escritorio (carrito)

Beneficios para el control de stress

Ayuda psicolbgica

Otros

PRACTICAS ESPECIALES DE MATERNIDAD

Horario flexible

Trabajo en casa
Trabajo en casa por enfermedad de algun hijo

Asistencia de agencias de apoyo doméstico

Guarderia

Convenio con guarderias

LEN qué consiste?

Ayuda Econtmica $ mensual

Otro tipo de Ayuda

Otro Beneficio |

BENEFICIOS FLEXIBLES

Aplicable

% Poblacidn que participa en el programa :

Beneficios Flexibilizados:

Plan de Pensiones R e
Plan de Gastos Médicos Mayores Prima Vacacional
Seguro de Vida o e Y Fondo de’ Ahorro -
Dias de Descanso St NS S0 Prevision Social -

otro T o ESPECIFIQUE
El programa de beneficios flexibles sé'a&rhihi‘sj{ra:‘ ‘ S
Eleccion individual por prestacion: I:I
Como paquete: :

TESIS CON
¥ALLA DE ORIGEN
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CUESTIONARIO COMPLEMENTARIO

dntergamma

RETENCION DE TALENTO
En mi comparniia, Talento se define

Puestos Clave
Alto Desemperio

como:

Ejecutivos

Alto Potencial

Otro

Al talento en la compafiia se le disti

ESPECIFIQUE

Conocimientos Técnicos Especnallzados

ingue a través de:

Estrategia de Incrementos

Capacntacnén Espec

Bonos especiales

Maestrias -’

Becas

Entrenamiento Cruzado

- Plan Accionario

Otro

Asignacion Tempbral

ESPECIFIQUE

MERCADO INTERNACIO AL

En que paises de Latmo Amer ca, tiene

En que pals y ciudad adm stran su compensaclén

En que pais y cyudad estar ubu:ado tu corporatuvo

n'el extranjero

presencla

FALLA DE ORIGEN

TESIS CON
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JEXO 8. DIAGNOSTICO DE COMPENSACION

1A / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30. 2002

CUADRO I /CHART 1
MERCADO DE COMPARACION / FRAME OF REFERENCE
EMPRESAS / COMPANIES

MERCADO_ESPECIAL :
SPECIAL MARKET =

AMERCOAT MEXICANA, S.A. DE C.V.
ANTERA, S.A. DE C.V.
ARBOMEX, S.A. DE C.V.
CLEVITE DE MEXICO, S.A. DE C.V.

FISHER CONTROLES DE MEXICO, S.A. DE C.V.

SOLVAY FLUOR MEXICO, S.A. DE C.V.
AKZO NOBEL CHEMICALS, S.A. DE C.V.
HITCHINER, S.A. DE C.v.

LOCTITE COMPANY DE MEXICO, S.A. DE C.V.

MOTODIESEL MEXICANA, S.A. DE C.V.
AUTOPARTES WALKER, S.A. DE C.V.
PANAM DE MEXICO, S.A. DE C.v.

PHELPS DODGE MAGNET WIRE DE MEXICO, S.A.

BANDAG DE MEXICO, S.A. DE C.V.
RICOH SERVICIOS, S.A. DE C.v.

CONSTRULITA DE QUERETARO, S.A. DE C.V.

ANDREAS STIHL, S.A. DE C.V.
BUHLER, S.A. DE C.V. -

PRESTACIONES CORPORATIVAS, S.A. DE C.V.

MCM SERVICIOS, S.A. DE C.V.
VIA NET.WORKS MEX1CO, S.A. DE C.V.

CHUBB DE MEXICO COMPANIA AFIANZADORA,

ATENTO MEXICANA, S.A. DE C.v.

ZELLER PLASTIK DE MEXICO, S.A. DE C.v.

DE C.V.

S.A. DE C.

V.

TESIS CON

FALLA DE OQKIGEN
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FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO 11

CHART I
_ PROMEDIOS REALES VS MERCADO ESPECIAL

ACTUAL AVERAGES VS SPECIAL MARKET

SIN AUTO 7/ EXCLUDING CAR

v

256

S.UEL DO . BASE. . '.TOTAL PAGOS EN EFECTIVO * I N G. NETO . C OMP. TOTAL

NIVELES EMPRESA . :, MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA' “ "= MERCADO % DIF

SALARY B A'S.E S AL ARY TOTAL CASH PAYMENTS * NET INCOME®™ 2T 0T AL COMP,

GRADE COMPANY " MARKET. . DIFF % COMPANY MARKET DIFF % COMPANY MARKET DIFF %  COMPANY MARKET DIFF %
1 ~%,360.00 7 3,711.30 © -10.46 4,537.60 6,008.60 -32.42 4,117.30 5,320.10 -29.21 4,537.60 6,925 .00 -52.61
2 .5,191.30°.:3,514.50 °  32.30 7,061.70 5,423.60 23.20 6,233.40 4,831.40 22.49 ~7,061.70 5,833.20 17.40
3 4,108.00 4,019.80 2.15 5,509.90 6,273.30 -13.86 4,936.10 5,523.40 -11.90 5,509.90 6,896.40 -25.16
4 [ 4,399.30  4,712.60 -7.12 6,342.90 7.526.40 -18.66 5,651.40 6,491.00 -14.86 6,342.90 8,044.00 -26.82
S “5,750.00 5,415.60 5.82 14,440.20 8,836.50 38.81 11,185.50 7.348.90 34.30 .14,440.20 9,381.70 35.03
6 ©7,000.00 5,969.90 14.72 15,227.80 9,196.30 39.61 11,810.40 7.614.50 35.53 15,227.80 9,774.00 35.81
7 s 6,521.10 ++ S/M 10,134.00 ++ S/M 8,197.60 - s/M 10,629.00 ++
8 9,440.30 7.336.20 22.29 13,957.20 11,559.10 17.18 11,118.60 9,172.60 17.50 13,957.20 12,016.30 13.91
14 10,856.50 8,264.80 23.87 15,052.10 12,345.20 17.98 11,915.60 9,801.60 17.74 15,052.10 12,755.70 15.26
10 ©9,666.70 9,284._10 3.96 24,366.00 13,700.90 43.77 17,947.60 10,625.40 40.80 24,366.00 14,123.00 42.04
11 16,788.00 9,972.80 40.60 24,598.30 14,786.50 39.89 18,574.00 11,448.40 38.36 24,598.30 15,007.80 38.99
12 21,900.00 11,470.10 47.63 31,464.00 17,019.70 45.91 23,218.50 12,835.80 44.72 31,464.00 17,587.50 44.10
13 19,314.50 14,190.70 26.53 27,991.50 20,440.00 26.98 20,901.50 15,211.60 27.22 27,991.50 20,829.00 25.59
14 13,725.60 15,498.70 -32.18 17,732.20 24,455.60 -37.92 13,806.70 17,791.60 -28.86 17,732.20 24,927.50 -40.58
15 18,282.70 20,247.40 -10.75 26,605.80 28,465.10 -6.99 19,951.00 20,539.10 -2.95 26,605.80 28,796.10 -8.23
‘16 20,459.50 22,967.70 -12.26 29,529.30 31,952.20 -8.21 21,818.40 22,655.90 -3.84 29,529.30 32,358.20 -9.58
a7z 17,913.50 32,664.10 -82.34 26,109.90 44,356.60 -69.88 19,610.90 31,000.80 -58.08 26,109.90 44,854.80 -71.79
Sv 2,361.40 5,415.60 -129.34 5,930.30 8,836.50 -49.01 5,309.80 7.348.90 -38.40 5,930.30 9,381.70 -58.20
6V 3,972.00 5,969.90 -50.30 8,640.70 9,196.30 -6.43 7.394.30 7.614.50 -2.98 8,640.70 9,774.00 -13.12
v 4,255.70 6,521.10 -53.23 7.736.50 10,134.00 -30.99 6,744 .80 8,197.60 -21.54 7,736.50 10,629.00 .-37.39
lov 3,759.60 9,284.10 -146.94 9,676.50 13,700.90 -44.58 8,035.50 10,625.40 -32.23 9,476.50 14,123.00 -49.03
PROM POND
AVG. (1) 4,467.80 7,234.40 -61.92 8,689.10 11,312.00 -30.19 7,336.70 9,009.80 -22.80 8,689.10 11,820.40 -36.04
"18 22,479.00 35,165.80 -56.44 32,241.60 47,460.70 -47.20 23,693.50 32,964.10 -39.13 32,241.60 47,806.30 -48.28
19 23,991.00 42,127.40 -75.60 34,272.30 56,808.90 -65.76 24,933.70 39,116.20 -56.88 34,272.30 57,335.20 -67.29
20 49,500.00 50,813.20 -2.65 68,567.10 66,032.40 3.70 47,351.50 44,842.50 5.30 68,567.10 67,372.10 1.74
21 S/M 56,716.40 -+ s/M 73,687.00 ++ S/M 49,943.90 ++ S/M 74,059.80 -+
22 47,500.00 63,476.70 -33.64 65,881.00 86,696.40 -31.60 45,605.60 58,195.30 -27.61 65,881.00 87,271.50 -32.47
23 65,000.00 90,435.90 -39.13 89,384.50 116,790.30 -30.66 60,882.80 78,128.60 -28.33 89,384.50 117,543.20 -31.50
24 S/Mm 101,228.50 ++ s/M 157,117.20 ++ S/M 104,122.40 -+ s/M 158,096.50 ++
25 115,000.00 142,773.40 -24.15 146,925.60 178,374.50 -21.40 98,284.50 117,761.40 -19.82 146,925.60 179,202.10 -21.97
PROM POND
AVG. (2) 43,301.40 58,001.00 -33.95 59,021.10 75,968.20 -28.71 41,115.50 51,409.70 -25.04 59,021.10 76,563.80 -29.72
PROM POND
AVG. (3> 5,345.40 .. 8,381.70 -56.80 9,826.50 12,773.10 ' -29.99 8,100.10 9,968.00  -23.06 9,826.50 13,283.60 -35.18
S 6,357.00 8,130.60  -27.90 8,680.90  13,469.90 -55.17 7,347.20 . 10,552.60  -43.63 8,680.90 13,975.40 -60.99
6 7,458.00 10,674.10 -40.44 10,207.80. 16,810.70- .-564.68 8,450.60 12,824.10 -51.75 10,207.80 17,298.30 -69.46
PROM POND RO it e SRR ,
AVG. (&) 6,907.50:..9,302.40".-34.67 9,444.30  .15,140.30..:-60.31 - 7.898.90 :11,688.30 --47.97 9,444.30 15,636.80 -65.57
PROM POND
AVG. (5) 5,.349.80 8,384.30 -56.72 9,825.40 12,779.80 -30.07 8,099.50 9,972.90 -23.13 9,825.40 13,290.20 -35.26 .

~
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FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO III/CHART 111
FACTORES DE COMPENSACION / COMPENSATION FACTORS
EMPRESA VS MERCADO ESPECIAL
COMPANY VS SPECIAL MARKET
SIN AUTO / EXCLUDING CAR

FACTORES DE LA EMPRESA /. COMPANY FACTORS FACTORES DEL MERCADO / MARKET FACTORS

: TOTAL PAGOS EN EFECTIVO : COMP - TOTAL PAGOS EN EFECTIVO '~ comp.
NIVELES BASE "~ GARANTIZADA *" TOTAL! = " NETO # ‘- TOTAL BASE = GARANTIZADA -: TOTAL * - NETO *. - TOTAL
SALARY . TOTAL- CASH PAYMENTS = - TOTAL. ~TOTAL:CASH_PAYMENTS ... .. . TOTAL
GRADES BASE GUARANTEED .. TOTAL . * - COMP. BASE. ... GUARANTEED,. "TOTAL ®. NET *. . COMP.

1 1.0000 1.2520 < 1.3505° 1.3505 1.0000 710476157077 1.6190. 71,4335 1.8659

2 1.0000 "1.2679 0 1.3603 1.3603 1.0000 = 1234929 0 11,5432 1.3747 1.6598

3 1.0000 1.2526. 103413 1.3413 - .7 1.0000 "0 154354 1.5606" .1.3740 1.7156

4 1.0000 1.2624 7.0 .1.4418 . 1.4418 ... 1.0000. 1.5971 . 1.3774 1.7069

S 1.0000 1.4010 2.5113 ° 1.9453 2.5113 1120000 1.6317. 1.3570 1.7323

6 1.0000 1.3954 2.1754 - 1.6872 2.1754 - 1.0000 1 1.5404 . 1.2755 1.6372

7 s/M S/M L e/MITT s s/M ’1.0000 11.5540 - 1.2571 1.6299

8 1.0000 1.2867 .- 1.4785 :1.1778 1.4785 . | .-~ 1.0000 1.5756 1.2503 1.6379

° 1.0000 1.2598° . 1.3865 . 1.0976 1.3865 1.0000 1.4937 . 1.1859 1.5434

10 1.0000 1.5430 2.5206 . 1.8566 2.5206  ° 1.0000; T1.4757  1.1445 1.5212

11 1.0000 1.2136 1.4652. 7:1.1064 1.4652 1.0000 1.4827 1.1480 1.5049
12 1.0000 1.1855 1.4367 - -1.0602 1.4367 1.0000 1.4838 1.1191 1.5333

13 1.0000 1.1975 1.4492 -~ -1.0822 1.4492 1.0000 1.44D4  1.0719 1.4678

16 1.0000 1.2626 1.5123 - 1.1775 1.5123 1.0000 1.5779 1.1479 1.6084

15 1.0000 1.2032 1.4552 - 1.0913 1.4552 1.0000 1.4059 1.0144 1.4222

16 1.0000 1.1920 1.4433 - 1.0664 1.4433 1.0000 1.3912 0.9864 1.4089

17 1.0000 1.2058 1.4576  1.0948 1.4576 1.0000 1.3580 0.9491 1.3732

sv 1.0000 1.4009 .2.5113  2.2486 2.5113 1.0000 1.6317 1.3570 1.7323
6v 1.0000 1.3954 2.1754  1.8616 2.1754 1.0000 1.5404 1.2755 1.6372
7v 1.0000 1.3101 1.8179  1.5849 1.8179 1.0000 1.5540 1.2571 1.6299
10v 1.0000 1.5430 2.5206 2.1373 2.5206 1.0000 - 1.4757 1.1445 1.5212
PROM POND 3 o

AVG. C1) 1.0000 1.3411 1.9448  1.6421 1.9448 1.0000 1.5636 . 1.2454 1.6339

18 1.0000 1.1831 1.4343 . 1.0540 1.4343 - 1.3496 - 0.9374 1.3595

19 1.0000 1.1774 1.4285  1.0393 1.4285 1.3485 0.9285 1.3610

20 1.0000 1.1346 1.3852  0.9566 1.3852 1.2995  0.8825 1.3259

21 S/M s/M S/M s/M s/M 1.2992 0.8806 1.3058

22 1.0000 1.1360 1.3870  0.9601 1.3870 1.3658 . 0.9168 . 1.3749. .
23 1.0000 1.1247 . - -1.3751 0.9367 1.3751 11.2914- 0.8639 .. :1.2997 .
24 S/M . DS S/M S/M s/M "1.55217.1.0286 . 1.5618"
25 1.0000 .1:1109 1.2776  0.8546 1.2776 1.24947°.0.8248 71,2552
PROM POND T oA et “ N
AVG. €2) 1.0000° . .1.1401 1.3630  0.9495 1.3630 1.3098 - 0.8864 7 1.3200 .
PROM POND o = S T e T
AVG. €3) = 1.3043 ¢ 1.8383 . 1.5153 1.8383 -+ 1.5239-1.1893 - .:,1.5848
50 ©1.3656 .1.1558 . - - 1.3656 .. 7.1.6567..1.2979 1.7189
-l . -1.3687 - -1.1331 13687 1.6050 ~1.2244 . 1.6515
PROM . POND R : I . g o .
AVG. €4) .0 1.3673 7 1.1435 1.3673 1.6276 1.2565 1.6809 )
PROM POND

AVG. ¢5) 1.0000 1.3042 1.8366  1.5140 1.8366 1.0000 1.3488 1.5243 1.1895 1.5851

. TESIS CON f'
FALLA DE ORIGEN !
™




FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO IV/CHART 1V
PROYECCIONES A DICIEMBRE DE 2002
PROJECTION TO DECEMBER 2002
EMPRESA VS MERCADO ESPECIAL
COMPANY VS SPECIAL MARKET
SIN AUTO / EXCLUDING CAR

TO;rAL PAGOS EN EFECTIVO =

258

SUELDO BASE I NG. NETO = cCoMP. TOTAL

NIVELES EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF

SALARY BASE SALARY . TOTAL CASH PAYMENTS * NET INCOME™ TOTAL COMP.

GRADE COMPANY MARKET  DIFF % . . COMPANY MARKET DIFF % COMPANY MARKET = DIFF X COMPANY MARKET DIFF %
1 3,360.00 3,730.63 -11.03  4,537.60 6,039.90 -33.11 4,117.30  5,346.10 -29.84 4,537.59 6,959.68 -53.38
2 5,191.30 3,532.81 31.95 7,061.70 5,451.85 22.80 6,233.31 4,854.82 22.11 7,061.69 - 5,861.48 17.00
3 4,108.00 4,040.74 1.64  5,509.90 6,305.97 -14.45 4,936.11 5,550.65 -12.45 5,509.89 6,932.68 -25.82
4 4,399.30 4,737.15 -7.68 6,342.90 7,565.60 -19.28 5,651.40 6,517.58 -15.33 6,342.89 8,083.24 -27.44
5 5,750.00 5,443.81 5.33 14,440.20 8,882.52 38.49 11,185.36 7,380.29 34.02 14,440.19 9,428.44 34.71
6 7,000.00 6,000.99 -14.27 15,227.80 9,244.20 39.29 11,810.46 7,646.44 35.26 15,227.79 9,821.80 35.50
7 s/M 6,555.06 ++ S/M 10,186.78 -+ S/M 8,232.87 -+ S/M 10,681.70 -+

8 ©,440.30 7,374.41 21.88 13,957.20 11,619.30 16.75 11,118.65 9,212.86 17.14 13,957.19 12,076.46 13.47
4 10,856.50 8,307.85 23.48 15,052.10 12,409.50 17.56 11,915.64 9,844.70 17.38 15,052.09 12,820.09 14.83
10 9,666.70 9,332.46 3.46 24,366.00 13,772.26 43.48 17,947.60 10,673.15 40.53 24,365.99 14,194.34 41.75
11 16,788.00 10,024.74 40.29 24,598.30 14,863.51 39.58 18,574.12 11,499.99 38.09 24,598.29 15,084.85 38.68
12 21,900.00 11,529.84 47.35 31,464.00 17,108.35 45.63 23,218.58 12,895.12 44.46 31,463.99 17,676.10 43.82
13 19,314.50 14,264.61 26.15 27,991.50 20,546.46 26.60 20,901.53 15,281.90 26.89 27,991.49 20,935.54 25.21
14 11,725.60 15,579.42 -32.87 17,732.20 24,582.98 -38.63 13,806.70 17,875.60 -29.47 17,732.19 25,054.78 -41.30
15 18,282.70 20,352.86 -11.32 26,605.80 28,613.36 -7.55 19,950.97 20,636.96 -3.44 26,605.79 28,944.26 -8.79
16 20,459.50 23,087.33 -12.84 29,529.30 32,118.62 -8.77 21,818.28 22,765.73 -4.34 29,529.29 32,524.67 -10.14
17 17,913.50 32,834.23 -83.29 26,109.90 44,587.63 -70.77 19,610.87 31,153.38 -58.86 26,109.89 45,085.80 -72.68
sv 2,361.40 5,443.81 -130.53 5,930.30 8,882.52 -49.78 5,309.74 7,380.29 -39.00 5,930.29 9,428.44 -58.99
6v 3,972.00 6,000.99 -51.08 8,640.70 9,244.20 -6.98 7.394.35 7,646.44 -3.41 8,640.69 9,821.80 -13.67
v 4,255.70 6,555.06 -54.03 7,736.50 10,186.78 -31.67 6,746.79 8,232.87 -22.06 7,736.49 10,681.70 -38.07
Aov 3,759.60 9,332.46 -148.23 9,476.50 13,772.26 -45.33 8,035.49 10,673.15 -32.83 9,476.49 14,194.34 -49.78
PROM POND

AVG. (1) 4,467.85 7,272.13 -62.77 8,689.08 11,370.88 -30.86 7,336.71 9,049.47 -23.34 8,689.07 11,879.70 -36.72
18 22,479.00 35,373.67 -57.36 32,241.60 47,741.24 -48.07 23,693.50 33,149.26 -39.91 32,241.59 48,086.99 -49.15
19 23,991.00 42,376.42 -76.63 34,272.30 S57,144.70 -66.74 24,933.76 39,334.50 -57.76 34,272.29 S57,671.00 -68.27
20 49,500.00 51,113.56 -3.26 68,567.10 66,422.72 3.13  47,351.56 45,096.21 4.76 68,567.09 67,762.41 1.17
21 S/M 57,051.66 -+ S/M 74,122.57 -+ S/M 50,227.02 ++ S/M 74,495.33 -+
22 47,500.00 63,851.92 -34.43 65,881.00 87,208.87 -32.37 45,605.59 58,528.41 -28.34 65,880.99 87,784.09 -33.25
23 65,000.00 90,970.47 -39.95 89,384.50 117,480.66 -31.43 . 60,882.87 78,577.37 -29.06 89,384.49 118,233.72 -32.28
24 S/M 101,826.87 -+ S/M 158,045.93 ++ S/M 104,726.20 -+ s/m 159,025.31 -+
2s 115,000.00 143,617.35 -24.88 146,925.60 179,428.89 -22.12 98,284.58 118,446.72 -20.51 146,925.59 180,256.42 -22.69
PROM POND

AVG. (2) 43,301.44 58,343.87 -34.74 59,021.06 76,417.27 -29.47 41,115.50 51,703.04 -25.75 59,021.05 77,012.91 -30.48
PROM POND i ;

AVG. ¢3) 5,345.44 B,426.29 -57.64. . 9,826.53 12,840.86 -30.68 8,100.08 -23.62  9,826.52 13,351.64 -35.87
5 6,357.00 8,172.95 -28.57  .8,680.90 13,540.06 -55.98 7,347.29 -44.27 8,680.89 14,045.57 -61.80
6 7,458.00 10,528.65 -41.17 10,207.80 16,898.26 -65.54 0 52.45 10,207.79 17,385.71 -70.32
PROM POND Ly, R e SR
AVG. (4) 6,907.50 9,350.80 -35.37 . 9,444.35 15,219.16 -61.15 7.898.977°11,741.12 7 -48.64  9,444.34 15,715.64 -66.40
.PROM POND
AVG. (5) 5,349.84 8,428.90 -57.55 9,825.45 12,847.56 -30.76 8,099.51 10,018.26 -23.69 9,825.44 13,358.29 -35.96

TESIS CCY
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FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30. 2002

CUADRO V/CHART V
PROYECCIONES A MARZO DE 2003
PROJECTION TO MARCH 2003
EMPRESA VS MERCADO ESPECIAL
COMPANY VS SPECIAL MARKET
SIN AUTO / EXCLUDING CAR

259

: SUELDO BASE TOTAL PAGOS EN EFECTIVO * I N G. NETO * cComMP. TOTAL
NIVELES EMPRESA - MERCADO ° ‘% DIF '~ EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF
» .

© SALARY B-ASE S ALARY .- ..TOTAL CASH PAYMENTS * NET INCOME™ TOTAL C oOMP.

' GRADE COMPANY - ...  MARKET. . DIFF % .- COMPANY MARKET  DIFF % COMPANY MARKET DIFF %  COMPANY MARKET  DIFF %
N 3,763.20 3,804.59  -1.10 . 5,082.11 6,159.64 -21.20 4,569.24 5,445.49 -19.18 5,082.10 7,092.20 -39.55
2 5,814.26 3,602.84- . 38.03. -7,909.10 5,559.93 29.70 6,836.46 4,944.53 27.67 7,909.09 5,969.56 24.52
3 ' 4,600.96. 4,120.85.. 10.44° 6,171.09 6,430.99 -4.21 5,484.89 5,652.38 -3.05 6,171.08 7,068.31 -14.54
4 4,927.22  4,831.06 . 1.95. . .7,104.05 7,715.59 -8.61 6,227.27 6,619.58 -6.30 7,104.04 8,233.23 -15.90
5 6,440.00  © 5,551.73 . 13.79  16,173.02 9,058.62 43.99 12,346.36 7,498.61 39.26 16,173.0%1 9,605.03 40.61
I3 7,840.00  6,119.96 21.94 17,055.14 9,427.47 44.72 13,034.77 7,769.23 40.40 17,055.13 10,005.07 41.34
7 s/M 6,685.02 -+ S/M 10,388.74 -+ S/M 8,368.18 -+ S/M 10,883.65 ++

8 10,573.14 7,520.61 28.87 15,632.06 11,849.66 24.20 12,240.81 9,367.20 23.48 15,632.05 12,306.81 21.27
9 12,159.28 8,472.55 30.32 16,858.35 12,655.52 24.93 13,125.83 10,009.53 23.74 16,858.34 13,066.11 22.49
10 10,826.70 9,517.47 12.09 27,289.92 14,045.30 48.53 19,877.39 10,856.08 45.38 27,289.91 14,467.38 46.99
11 18,802.56 10,223.49 45.63 27,550.10 15,158.19 44.98 20,522.30 11,697.42 43.00 27,550.09 15,379.52 44.18
12 24,528.00 11,758.42 52.06 35,239.68 17,447.52 50.49 25,710.53 13,122.37 48.96 35,239.67 18,015.79 4B.88
13 21,632.24 14,547.417 32.75 31,350.48 20,953.80 33.16 23,118.46 15,550.75 32.73 31,350.47 21,342.88 31.92
14 13,132.67 15,888.29 -20.98 19,860.06 25,070.34 -26.23 15,213.58 18,197.26 -19.61 19,860.05 25,542.15 -28.61
15 20,476.62 20,756.36 -1.37 29,798.50 29,180.62 2.07 22,058.15 21,011.35 4.75 29,798.49 29,511.52 0.96
16 22,914.64 23,545.04 -2.75 33,072.82 32,755.38 0.96 24,157.00 23,185.99 4.02 33,072.81 33,161.43 -0.27
17 20,063.12 33,485.17 -66.90 29,243.09 45,471.59 -55.50 21,678.78 31,736.79 -46.40 29,243.08 45,969.76 -57.20
sv 2,644.77 5,551.73 -109.91 6,641.94 9,058.62 -36.39 5,881.49 7,498.61 -27.50 6,641.93 9,605.03 -44.61
6V 4,468.646 6,119.96 -37.57 9,677.58 9,427.47 2.58 8,091.81 7,769.23 3.99 9,677.57 10,005.07 -3.38
v 4,766.38 6,685.02 -40.25 B8,664.88 10,388.74 -19.89 7,376.09 B8,368.18 -13.45 8,664.87 10,883.65 -25.61
10v 4,210.75 9,517.47 -126.03 10,613,648 14,045.30 -32.33 8,797.40 10,856.08 -23.40 10,613.67 14,467.38 -36.31
PROM POND

AVG. ¢1) 5,003.99 7,416.30 -48.21 9,731.77 11,596.31 -19.16 - 8,083.50 ©,200.39 -13.82 9,731.76 12,105.40 -24.39
18 25,176.48 36,096.40 -43.37 36,110.59 48,716.66 -34.91 26,247.03 33,793.04 -28.75 36,110.58 49,062.41 -35.87
19 26,869.92 43,242.23 -60.93 38,384.98 58,312.25 -51.91 27,648.12 40,093.41 -45.01 38,384.97 58,838.55 -53.29
20 55,440.00 52,157.88 5.92 76,795.15 67,779.83 11.74 52,699.79 45,978.34 12.75 76,795.14 69,119.51 9.99
21 S/M 58,217.30 ++ S/M 75,637.00 ++ S/M 51,211.39 ++ S/M 76,009.76 s+
22 $3,200.00 65,156.50 -22.47 73,786.72 88,990.67 -20.61 50,744.31 59,686.58 -17.62 73,786.71 89,565.89 -21.38
23 72,800.00 92,829.13 -27.51 100,110.64 119,880.95 -19.75 67,854.86 80,137.56 -18.10 100,110.63 120,634.02 -20.50
24 S/M 103,907.34 ++ S/M 161,275.03 ++ S/M 106,825.12 -+ S/M 162,254.41 ++
25 128,800.00 146,551.65 -13.78 164,556.67 183,094.87 -11.27 109,744.78 120,829.61 -10.10 164,556.66 183,922.40 -11.77
PROM POND

AVG. (2) 4B8,497.61 59,535.91 -22.76 66,103.59 77,978.58 -17.96 45,741.06 52,722.77 -15.26 66,103.58 78,574.22 -18.87
PROM POND .

AVG. (3) 5,986.90 8,594.15 -43.55 '11,005.71 ~13,096.48 . -19.00 8,934.52.°10,183.95 -13.98 11,005.70 13,607.52 -23.64
5 7,119.84 8,334.98 .-17.07 .- 9,722.61 ..13,808.49 ..-42.02 8,047.58 :.10,779.42  -33.95 9,722.60 14,314.00 -47.22
6! 8,352.96 ~.10,737.39 ' -28.557 11,432.74 . 17,233,27 - -50.74 : -41.37 11,432.73 17,720.72 -55.00
PROM POND R e e . L .

AVG. (4) 7,736.40 9,536.18° -23.26°:10,577.67. 15,520.88 . -46.73 -37.92 10,577.66 16,017.36 -51.43
PROM POND

AVG. ¢5) 5,991.82 8,596.80 -43.48 11,004.51 13,103.31 -19.07 8,933.74 10,188.91 -14.05 11,004.50 13,614.31 -23.72
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CUADRO IIA/CHART HA
PROMEDIOS REALES VS MERCADO ESPECIAL
ACTUAL AVERAGES VS SPECIAL MARKET

CON AUTO / INCLUDING CAR

SUELDO B ASE TOTAL PAGOS EN EFECTIVO * 1IN TENTE TTO W COMPITTTTO T AL - T
NIVELES EMPRESA . MERCADO . % DIF. EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA ;" ' MERCADO " %'DIF - :' EMPRESA MERCADO % DIF
SALARY BASE SALARY TOTAL CASH PAYMENTS - = NET-"I.NCOME.* “ T 0OTAL . COMP.
GRADE COMPANY MARKET - DIFF %  COMPANY MARKET  DIFF % COMPANY .. .  MARKET . 'DIFF % . COMPANY MARKET  DIFF %
1 3,360.00 - 3,711.30 -10.46 4,537.60 6,008.60 -32.42 4,117.30 5,320.10  -29.21. 4,537.60 6,925.00 -52.61
2 5,191.30 © 3,514.50 32.30 7,061.70 5,423.60 23.20 6,233.40 . 4,B31.40  '22.49 7,061.70 5,833.20 17.40
3 4,108.00 4,019.80 2.15 5.509.90 6,273.30 -13.86 4,936.10 5,523.40 ©-11.90 - 5,509.90 6,896.40 -25.16
3 4,399.30 4,712.60 -7.12 6,342.90 7,526.40 -18.66 5,651.40 6,491.00 -14.86 6,342.90 8,044.00 -26.82
H 5,750.00 5,415.60 5.82 14,440.20 8,836.50 38.81 11,185.50 7,348.90 34.30 14,440.20 9,381.70 35.03
6 7,000.00 5,969.90 14.72 15,227.80 9,196.30 39.61 11,810.40 7,614.50 35.53 15,227.80 9,774.00 35.81
7 s/M 6,521.10 -+ S/M 10,134.00 A s/M 8,197.60 -+ S/M 10,629.00 -+
8 9,440.30 7,336.20 22.29 13,957.20 11,559.10 17.18 11,118.60 9,172.60 17.50 13,957.20 12,016.30 13.91
° 10,856.50 B8,264.80 23.87 15,052.10 12,345.20 17.98 11,915.60 9,801.60 -~ 17.74 15,052.10 12,755.70 15.26
10 9,666.70 9,284.10 3.96 24,366.00 13,700.90 43.77 17,947.60 10,625.40 40.80 24,366.00 14,123.00 42.04
11 16,788.00 9,972.80 40.60 24,598.30 14,786.50 39.89 18,574.00 11,448.40 38.36 24,598.30 15,007.80 38.99
12 21,900.00 11,470.10 47.63 31,464.00 17,019.70 45.91 23,218.50 12,835.80 44.72 31,464.00 17,587.50 44.10
13 19,314.50 14,190.70 26.53 27,991.50 20,440.00 26.98 20,901.50 15,211.60 27.22 27,991.50 20,829.00 25.59
14 11,725.60 15,498.70 -32.18 21,461.80 24,469.60 -14.01 16,270.70 17,800.80 -9.40 21,461.80 24,941.40 -16.21
15 18,282.70 20,247.40 -10.75 26,605.80 29,058.90 -9.22 19,951.00 20,931.00 -4.91 26,605.80 29,389.90 -10.46
16 20,459.50 22,967.70 -12.26 29,529.30 32,563.70 -10.28 21,818.40 23,059.50 -5.69 29,529.30 32,969.70 -11.65
17 17,913.50 32,664.10 -82.34 26,109.90 46,134.00 -76.69 19,610.90 32,173.90 -64.06 26,109.90 46,632.20 -78.60
-1 2,361.40 5,415.60 -129.34 5,930.30 8,836.50 -49.01 5,309.80 7,348.90 -38.40 5,930.30 9,381.70 -58.20
&v 3,972.00 5,969.90 -50.30 8,640.70 9,196.30 -6.43 7,394.30 7,614.50 -2.98 B8,640.70 9,774.00 -13.12
v 4,255.70 6,521.10 -53.23 7,736.50 10,134.00 -30.99 6,744.80 8,197.60 -21.54 7,736.50 10,629.00 -37.39
ov 3,759.60 9,284.10 -146.94 9,476.50 13,700.90 -44.58 8,035.50 10,625.40 -32.23 9,476.50 14,123.00 -49.03
PROM POND

AVG. (1) 4,467.80 7.234.40 -61.92 8,974.70 11,322.50 -26.16 7,525.50 9,016.80 -19.82 8,974.70 11,831.00 -31.83
PROM POND

18 22,479.00 35,165.80 -56.44 36,943.10 49,340.30 -33.56 26,796.50 34,204.60 -27.65 36,943.10 49,686.00 -34.49
19 23,991.00 42,127.40 -75.60 34,272.30 62,646.20 -82.79 24,933.70 42,910.40 -72.10 34,272.30 63,172.50 -84.33
20 49,500.00 50,813.20 -2.65 71,534.10 72,765.20 -1.72 49,280.00 49,218.80 0.12 71,534.00 74,104.90 -3.59
21 S/M 56,716.40 -+ S/M 82,733.70 -+ S/M 55,824.20 <+ sS/M 83,106.40 ++
22 47,500.00 63,476.70 -33.64 65,881.00 96,200.40 -46.02 45,605.60 64,372.80 -41.15 65,881.00 96,775.50 -46.89
23 65,000.00 90,435.90 -39.13 95,318.30 125,408.20 -31.57 64,739.80 83,730.20 -29.33 95,318.30 126,161.20 -32.36
24 S/M 101,228.50 ++ S/M 172,035.00 -+ S/M 113,819.00 -4 sS/m 173,014.30 -+
25 115,000.00 142,773.40 -24.15 146,925.60 186,328.70 -26.82 98,284.50 122,931.70 -25.08 146,925.60 187,156.30 -27.38
PROM POND

AVG. (2) 43,301.40 58,001.00 -33.95 62,113.60 80,835.40 -30.14 43,149.10 54,582.80 -26.50 62,113.60 81,430.90 -31.10
PROM POND
PROM POND
AVG. (3) 5,345.40 8,381.70 -56.80 10,175.60 12,893.40 -26.71 8,330.50 10,046.50 -20.60 10,175.60 13,403.90 -31.73
PROM POND

5 6,357.00 8,130.60 -27.90 8,680.90 13,469.90 -55.17 7,347.20 10,552.60 -43.63 8,680.90 13,975.40 -60.99
6" 7,6458.00 10,474.10 -40.44 10,207.80 16,810.70 -64.68 8,450.60 12,824.10 -51.75 :10,207.80 17,298.30 -69.46
PROM POND

AVG. (4) 6,907.50 9,302.40 -34.67 9,444.30 15,140.30 -60.31 7.898.90 11,688.30 -47.97 9,444.30 15,636.80 -65.57
PROM POND .

PROM POND

AVG. (S) 5,349.80 8,384.30 -56.72 10,173.50 12,899.80 -26.80 8,329.30 10,051.20 -20.67 10,173.50 13,410.20 -31.82
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CUADRO IIIA / CHART IIIA
FACTORES DE COMPENSACION / COMPENSATION FACTORS
EMPRESA VS MERCADO ESPECIAL
COMPANY VS SPECIAL MARKET

FACTORES DE LA EMPRESA / COMPANY FACTORS

. CON AUTO / INCLUDING CAR

FACTORES DEL MERCADO /. MARKET :FACTORS

. TOTAL PAGOS EN.EFECTIVO comP. TOTAL PAGOS EN EFECTIVO - . comP.
NIVELES BASE ' “- GARANTIZADA" 7. TOTAL ‘* ' NETO * TOTAL BASE - GARANTIZADA - TOTAL“*‘:NETO *: TOTAL
SALARY ; TOTAL- CASH PAYMENTS TOTAL TOTAL . CASH: PAYMENTS i . 0o TOTAL
GRADES BASE. i GUARANTEED ... TOTAL *  NET * coMP. BASE. ... GUARANTEED. . TOTAL * NET.* coMP.
1 1.0000 1.2520 1.3505  1.2254 1.3505 1.0000 1.4741 1.6190 " '1.4335°°  1.8659
2 1.0000 1.2679 1.3603  1.2007 1.3603 1.0000 - 1.3492 1.5432 7. 1.3747 1.6598
3 1.0000 1.2526 1.3413 1.2016 1.3413 1.0000 1.4354 1.5606: 1.3740 1.7156
4 1.0000 .1.2624 1.4418  1.28B46 1.4418 £,1.0000 1.3937 1.5971. .1.3774 1.7069
5 1.0000 1.4010 2.5113  1.9453 2.5113 1.0000 1.3928 1.6317 .1.3570 1.7323
6 1.0000 1.3954 2.1754  1.6872 2.1754 .'i1.0000 1.3771 1.5404 - 1.2755 1.6372
7 s/M s/M S/M s/M S/M 71,0000 1.4117 1.5540 1.2571 1.6299
8 1.0000 1.2867 1.4785 1.1778 1.4785 ..1.0000 1.4366 1.5756 < .1.2503 1.6379
1] 1.0000 1.2598 1.3865 1.0976 1.3865 1.0000 1.3657 1.4937 1.1859 1.5434
10 1.0000 1.5430 2.5206 1.8566 2.5206 1.0000 1.3942 1.4757  1.1445 1.5212
11 1.0000 1.2136 1.4652 1.1064 1.4652 1.0000 1.3770 1.4827 ' 1.1480 1.5049
12 1.0000 1.1855 1.4367  1.0602 1.4367 1.0000 1.3903 1.4838  1.1191 1.5333
13 1.0000 1.1975 1.4492 1.0822 1.4492 1.0000 1.3169 1.4404 . 1.0719 1.4678
14 1.0000 1.5770 1.8303 1.3876 1.8303 1.0000 1.3144 1.5788 1.1485 1.6093
15 1.0000 1.2032 1.4552  1.0913 1.4552 1.0000 1.3151 1.4352 1.0338 1.4515
16 1.0000 1.1920 1.4433 1.0664 1.4433 1.0000 1.2998 1.4178 1.0040 1.4355
17 1.0000 1.2058 1.4576 1.0948 1.4576 1.0000 1.2739 1.4124 0.9850 1.4276
sv 1.0000 1.4009 2.5113  2.2486 2.5113 1.0000 1.3928 1.6317 1.3570 1.7323
6v 1.0000 1.3954 2.1754 1.8616 2.1754 1.0000 1.3771 1.5404 1.2755 1.6372
v 1.0000 1.3101 1.8179  1.5849 1.8179 1.0000 1.4117 1.5540 1.2571 1.6299
10v 1.0000 1.5430 2.5206 2.1373 2.5206 1.0000 1.3942 1.4757 1.1445 1.5212
PROM POND
- AVG. (1> 1.0000 1.4043 2.0088 1.6844 2.0088 1.0000 - - 1.3771 1.5651 1.2464 1.6354
18 1.0000 1.3922 1.6434 1.1921 1.6434 1.000! ::1.2887 1.4031 0.9727 1.4129
19 1.0000 1.1774 1.4285 1.0393 1.4285 1.0000 71.4081 1.4871 1.0186 1.4996
20 1.0000 1.1945 1.4451 0.9956  1.4451 1.0000 1.3430 1.4320 0.9686 1.4584
21 S/M S/M S/M S/m S/M 1.0000. . . .1.3345 1.4587 0.9843 1.4653
22 1.0000 11.1360 1.3870 0.9601 1.3870 ~.1.0000 :1.3595 1.5155 1.0141 1.5246
23 1.0000 - 1.2160 1.4664 0.9960 1.4664 £1.0000: 1.2874 1.3867 - 0.9259 1.3950
24 CS/M LS/mM s/M S/M S/M 120000 1.4026 1.6995  1.1244 1.7091
25 1.0000 - 1.1109 1.2776 0.8546 1.2776 11.0000 1.2136 1.3051 0.85610 1.3109
PROM POND i ; e : :
AVG. (2) ©1.0000 1.2115 1.4344  0.9965 1.4344 .1-0000 1.2865 1.3937 0.9411 1.4040
PROM POND . e x L
AVG. 11.3690 1.9036 1.5584 1.9036 +1.3630 . 1.5383 1.1986 1.5992
5¢ 1.2706 1.3656 1.1558 1.4609 1.6567 1.2979 1.7189
&6 1.2808 1.3687 1.1331 1.3784 1.6050 1.2244 1.6515
PROM_ POND : R B
AVG. (4) " 171.0000°7 7 . 1.2761 1.3673  1.1435 1.4144 1.6276 1.2565 1.6809
PROM POND
AVG. (5) 1.0000 1.3686 1.9017  1.5569 1.9017 1.0000 1.3631 1.5386 1.1988 1.5994

TESIS CON
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FECHA / DATE

: 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO IVA/CHART IVA
PROYECCIONES A DICIEMBRE DE 2002
PROJECTION TO DECEMBER 2002
EMPRESA VS MERCADO ESPECIAL
COMPANY VS SPECIAL MARKET
CON AUTO / INCLUDING CAR

262

- SUELDO BASE TOTAL PAGOS EN EFECTIVO * I N G. NETO = COMP. TOTaAL
NIVELES EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADC % DIF

. SALARY BASE SALARY TOTAL CASH PAYMENTS ™ NET INCOME® TOTAL COMP,

° GRADE COMPANY MARKET DIFF %X  COMPANY MARKET  DIFF % COMPANY MARKET DIFF %  COMPANY MARKET  DIFF %
"1 3,360.00 3,730.63 -11.03 4,537.60 6,039.90 -33.11 4,117-.30  5,346.10 -29.84 4,537.59 6,959.68 -53.38
2 5,191.30 3,532.81 31.95 7,061.70 5,451.85 22.80 6,233.31 4,854.82 22.11 7,061.69 5,861.48 17.00
3 4,108.00 4,040.74 1.64 5,509.90 6,305.97 -14.45 4,936.11 5,550.65 -12.45 5,509.89 6,932.68 -25.82
4 4,399.30  4,737.15 -7.68 6,342.90 7,565.60 -19.28 5,651.40 6,517.58 -15.33 6,342.89 8,083.24 -27.44
5 5,750.00 5,443.81 5.33 14,440.20 8,882.52 38.49 11,185.36 7,380.29 34.02 14,440.19 9,428.44 34.71
& 7.,000.00 6,000.99 14.27 15,227.80 9,244.20 39.29 11,810.46 7,646.44 35.26 15,227.79 9,821.80 35.50
7 s/M 6,555.06 ++ S/M 10,186.78 -+ S/M 8,232.87 -+ S/M 10,681.70 ++

8 9,440.30 7,374.41 21.88 13,957.20 11,619.30 16.75 11,118.65 9,212.86 17.14 13,957.19 12,076.46 13.47
] 10,856.50 8,307.85 23.48 15,052.10 12,409.50 17.56 11,915.64 9,844.70 17.38 15,052.09 12,820.09 14.83
10 9,666.70 9,332.46 3.46 24,366.00 13,772.26 43.48 17,947.60 10,673.15 40.53 24,365.99 14,194.34  41.75
11 16,788.00 10,024.74 40.29 24,598.30 14,863.51 39.58 18,574.12 11,499.99 38.09 24,598.29 15,084.85 38.68
12 21,900.00 11,529.84 47.35 31,464.00 17,108.35 45.63 23,218.58 12,895.12 44.46 31,463.99 17,676.10 43.82
13 19,314.50 14,264.61 26.15 27,991.50 20,546.46 26.60 20,901.53 15,281.90 26.89 27,991.49 20,935.54 25.21
‘14 11,725.60 15,579.42 -32.87 21,461.80 24,597.05 -14.61 16,270.73 17,884.89 -9.92 21,461.79 25,068.86 -16.81
15 18,282.70 20,352.86 -11.32 26,605.80 29,210.25 -9.79 19,950.97 21,030.91 -5.41 26,605.79 29,541.15 -11.03

16 20,459.50 23,087.33 -12.84 29,529.30 32,733.37 -10.85 21,818.28 23,171.42 -6.20 29,529.29 33,139.36 -12.23
17 17,913.50 32,834.23 -83.29 26,109.90 46,374.29 -77.61 19,610.87 32,332.57 -64.87 26,109.89 46,872.46 -79.52
sv 2,361.40 5,443.81 -130.53 5,930.30 8,882.52 -49.78 5,309.74 7,380.29 -39.00 5,930.29 9,428.44 -58.99
&V 3,972.00 6,000.99 -51.08 8,640.70 9,244.20 -6.98 7.394.35 7,646.44 -3.41 8,640.69 9,821.80 -13.67
v 4,255.70 6,555.06 -54.03 7,736.50 10,186.78 -31.67 6,744.79 8,232.87 -22.06 7,736.49 10,681.70 -38.07
10V 3,759.60 9,332.46 -148.23 9,476.50 13,772.26 -45.33 8,035.49 10,673.15 -32.83 9,476.49 14,194.34 -49.78
PROM POND

AVG. €1) 4,467.85  7,272.13 -62.77 B8,974.73 11,381.49 -26.82 7,525.43 9,056.47 -20.34 8,974.72 11,890.30 -32.49
‘18 22,479.00 35,373.67 -57.36 36,943.10 49,631.95 -34.35 26,796.49 34,397.13 -28.36 36,943.09 49,977.70 -35.28
19 23,991.00 42,376.42 -76.63 34,272.30 63,016.51 -83.87 24,933.76 43,151.17 -73.06 34,272.29 63,542.80 -85.41
20 49,500.00 51,113.56 -3.26 71,534.10 73,195.32 -2.32 49,280.11 49,498.40 -0.44 71,534.09 74,535.00 -4.20
21 S/M 57.,051.66 -+ S/M 83,222.75 ++ S/M 56,142.13 -+ sS/M 83,595.51 L adie
22 47,500.00 63,851.92 -34.43 65,881.00 96,769.05 -46.88 45,605.59 64,742.53 <-41.96 65,880.99 97,344.27 -47.76°
23 65,000.00 90,970.47 -39.95 95,318.30 126,149.50 -32.35 64,739.84 84,212.12 -30.08 95,318.29 126,902.57 -33.1
24 S/M 101,826.87 -+ S/M 173,051.91 ++ S/M 114,480.09 - s/M 174,031.29 . ++
25 115,000.00 143,617.35 -24.88 146,925.60 187,430.11 -27.57 98,284.58 123,647.51 -25.81 146,925.59 188,257.63  -28:1
PROM POND o
AVG. (2) 43,301.44 58,343.87 -34.74 62,113.55 81,313.16 -30.91 43,149.13 54,894.83 -27.22 62,113.54 81,908.80

‘PROM POND i _

AVG. (3) 5,345.44 8,426.29 -57.64 10,175.61 12,961.86 -27.38 8,330.49.:10,092.36 - -21.15 10,175.60 13,472.64

5 6,357.00 8,172.95 -28.57  8,680.90 13,540.06 -55.98 7,347.29 1:10,599.57  -44.27 8,680.89 14,045.57

‘6 7,458.00 10,528.65 -41.17 10,207.80 16,898.26 -65.54:/8,450.66.12,882.66: -52.45 10,207.79 - 17,385.71

PROM POND i g ol : .

AVG. (4) 6,907.50 9,350.80 -35.37 . 9,444.35 15,219.16 7.898.977.11,741.12  -48.64 9,444.34 15,715.64

A Rt

.PROM POND

(5) 5,349.84 8,428.90 -57.55 10,173.55 12,968.22 -27.47 8,329.27 10,097.01 -21.22 10,173.54 13,478.96 -32.49

'AVG.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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FECHA / DATE :

30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO VA /CHART VA

PROYECCIONES A MARZO DE 2003
PROJECTION TO MARCH 2003

EMPRESA VS MERCADO ESPECIAL

COMPANY VS SPECIAL MARKET
CON AUTO / INCLUDING CAR

262

- SUELDO BASE TOTAL PAGOS EN EFECTIVO 1 NG. NETO « COMP. TOTAL
NIVELES EMPRESA MERCADO - % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIF EMPRESA MERCADO % DIFf
SALARY BASE SALAR.Y TOTAL CASH PAYMENTS * NET INCOME™ TOTAL CoOMP.
" GRADE COMPANY MARKET .. DIFF % = COMPANY MARKET  DIFF % COMPANY MARKET DIFF X  COMPANY MARKET  DIFF %
1 3,763.20 3,804.59 -1.10 5,082.11 6,159.64 -21.20 4,569.24 5,445.49 -19.18 5,082.10 7,092.20 -39.55
2 5,814.26 3,602.84 - 38.03 7,909.10 5,559.93 29.70 6,836.46 6,944.53 27.67 7,909.09 5,969.56 24.52
3 4,600.96 4,120.85 . 10.44 6,171.09 6,430.99  -4.21 5,4846.89 5,652.38 -3.05 6,171.08 7,068.31 -14.54
3 4,927.22 4,831.06 1.95  7,104.05 7,715.59 -8.61 6,227.27 6,619.58 -6.30 7,104.046 8,233.23 -15.90
s 6,440.00 5.551.73 13.79 16,173.02 9,058.62 43.99 12,346.36 7,498.61 39.26 16,173.01 9,605.03  40.61
5 7.840.00 6,119.96 21.94 17,055.14 9,427.47 44.72 13,034.77 7,769.23 40.40 17,055.13 10,005.07 41.34
7 s/M 6,685.02 -+ S/M 10,388.74 -+ s/M 8,368.18 >+ S/M 10,883.65 e
8 10,573.14 7,520.61 28.87 15,632.06 11,849.66 24.20 12,240.81 9,367.20 23.48 15,632.05 12,306.81 21.27
9 12,159.28 8,472.55 30.32 16,858.35 12,655.52 24.93 13,125.83 10,009.53 23.74 156,858.34 13,066.11 22.49
-10 10,826.70 9,517.47 12.09 27,289.92 14,045.30 48.53 19,877.39 10,856.08 45.38 27,289.91 14,467.38 46.99
11 18,802.56 10,223.49 45.63 27,550.10 15,158.19 44.98 20,522.30 11,697.42 43.00 27,550.09 15,379.52 44.18
12 24,528.00 11,758.42 52.06 35,239.68 17,447.52 50.49 25,710.53 13,122.37 48.96 35,239.67 18,015.79 48.88
13 21,632.24 14,547.41 32.75 31,350.48 20,953.80 33.16 23,118.46 15,550.75 32.73 31,350.47 21,342.88 31.92
14 13,132.67 15,888.29 -20.98 24,037.22 25,084.69 -4.36 17,970.50 18,206.74 -1.31 24,037.21 25,556.50 -6.32
15 20,476.62 20,756.36 -1.37 29,798.50 29,789.35 0.03 22,058.15 21,413.11 2.92 29,798.49 30,120.25 -1.08
- 16 22,914.64 23,545.04 -2.75 33,072.82 33,382.25 -0.94 264,157.00 23,599.73 2.31 33,072.81 33,788.30 -2.16
A7 20,063.12 33,485.17 -66.90 29,243.09 47,293.67 -61.73 21,678.78 32,939.36 -51.94 29,243.08 47,791.84 -63.43
sv 2,644.77 5,551.73 -109.91  6,641.94 9,058.62 -36.39 5,881.49 7,498.61 -27.50 6,641.93 9,605.03 -44.61
6V 4,448.64 6,119.96 -37.57 9,677.58 9,427.47 2.58 8,091.81 7,769.23 3.99 9,677.57 10,005.07 -3.38
v 4,766.38 6,685.02 -40.25 B,664.88 10,388.74 -19.89 7,376.09 8,368.18 -13.45 B,664.87 10,883.65 -25.61
10v 4,210.75 9,517.47 -126.03 10,613.68 14,045.30 -32.33 8,797.40 10,856.08 -23.40 10,613.67 14,467.38 -36.31
PROM POND
AVG. (1) 5,003.99 7,416.30 -48.21 10,051.70 11,607.13 -15.47 8,294.65 ©,207.53 -11.01 10,051.69 12,116.22 -20.54
18 25,176.48 36,096.40 -43.37 41,376.27 50,646.00 -22.40 29,722.38 35,066.40 -17.98 41,376.26 50,991.75 -23.24
19 26,869.92 43,242.23 -60.93 38,384.98 64,304.02 -67.52 27,648.12 43,988.06 -59.10 38,384.97 64,830.32 -68.90
20 55,440.00 52,157.88 5.92 80,118.19 74,690.80 6.77 54,859.77 50,470.47 8.00 80,118.18 76,030.49 5.10
21 S/M 58,217.30 ++ S/M 84,923.10 -+ S/M 57,247.36 -+ S/M 85,295.86 ++
22 53,200.00 65,156.50, -22.47 73,786.72 98,746.18 -33.83 50,744.31 66,027.66 -30.12 73,786.71 99,321.40 -34.61. ..
23 72,800.00 92,829.13 -27.51 106,756.50 128,726.91 -20.58 72,174.67 85,887.44 -19.00 106,756.49 129,479.98 -21.29 ..
24 S/M 103,907.34 -+ s/m 176,587.61 -+ S/M 116,778.29 ++ s/ 177,566.98 ++ =
25 128,800.00 146,551.65 -13.78 164,556.67 191,259.56 -16.23 109,744.78 126,136.66 -14.94 164,556.66 192,087.09 -16.73:"
PROM POND
AVG. (2) 48,497.61 59,535.91 -22.76 69,567.18 82,974.50 -19.27 48,018.72 .55,979.77 . -16.58 69,567.17 83,570.14 -20.13
PROM POND S
AVG. (3) 5,986.90 8,594.15 -43.55 11,396.68 13,219.95 -16.00 ~11.66,:11,396.67 ' 13,731.00  -20.48
5 7,119.84 8,334.98 -17.07 .9,722.61 13,808.49 -42.02 -33.95.°.9,722.60 14,314.00  -47.22’
X 8,352.96 10,737.39 -28.55 . 11,432.74 17,233.27 -50.74 Y-41.37 7 11,432.73 17,720.72 -55.00
PROM POND ) ) S R
AVG. (4) 7,736.40 9,536.18 -23.26 10,577.67 15,520.88 -46.73 "-37.92 10,577.66  16,017.36 -51.43
-3
PROM POND
AVG. (5) 5,991.82 B8,596.80 -43.48 11,394.38 13,226.43 -16.08 9,190.87 10,269.26 -11.73 11,394.37 13,737.44 -20.56

K
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CUADRO VII/CHART VIII
ANALISIS PUESTO A PUESTO DE SUELDO BASE / BASE SALARY - POSITION ANALYSIS
PROMEDIO PONDERADO VS MERCADO ESPECIAL

WEIGHTED AVERAGE VS SPECIAL MARKET

M ERTCTAYD O

264

NIVEL NIVEL R . EMPRESA s SUELDO %
- MERCADO EMPRESA TITULO DEL PUESTO EN LA EMPRESA OCUP. . SLDO.BASE ' CIAS / OCUP. BASE DIFERENCIA
LM AR E T..
MARKET ~ COMPANY’ B : S COMPANY BASE N %
GRADE GRADE COMPANY POSITION TITLE o POPUL. ' BASE SAL. PART / POPUL SALARY DIFFERENCE
1 INTENDENTE 1 3,360.00 NIVEL/GRADE 3,711.28 -10.45
2 ‘2 CHOFER MENSAJERO 2 - 3,287.00 11 7 17 4,520.15 -37.52
2 2 AUXILIAR DE COMUNICACION 1 9,000.00 NIVEL/GRADE 3,514.45 "60.95
3 3 RECEPCIONISTA 1 - 4,108.00 77/ ] 4,591.28 -11.76
4 4 ASI1S.ADMVO.RECURSOS MATERIALES 1 5,297.00 NIVEL/GRADE 4,712.59 11.03
4 4 AUXILIAR CONTABLE SEDE S  7,803.40 NIVEL/GRADE 4,712.59 39.61
4 4 AUXILIAR CONTABLE SUCURSAL 21 3,401.30 NIVEL/GRADE 4,712.59 -38.55
4 4 AUXILIAR DE CAPACITACION 2 .6,000.00 NIVEL/GRADE 4,712.59 21.46
4 4 ASISTENTE DE MERCADOTECNIA 1  4,238.00 NIVEL/GRADE 4,712.59 -11.20
5 5 ASISTENTE DE NOMINAS 2. 5,750.00 NIVEL/GRADE 5,415.57 5.82
. s sV PROMOTOR 334  2,361.40 NIVEL/GRADE 5,415.57 -129.34
6 6 ASIS.RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1 5,000.00 4 7 5 7,058.39 -41.17
N 6 I3 DISERADOR COMUNICACION INTERNA 1  9,000.00 NIVEL/GRADE 5,969.87 33.67
< 6 6V ASESOR SOLIDARIO 39 3,972.00 NIVEL/GRADE 5,969.87 -50.30
7 7 ADMINISTRADOR DE SISTEMAS 51  3,803.20 NIVEL/GRADE 6,521.08 -71.46
7 v ASESOR INDIVIDUAL 31  5,000.00 NIVEL/GRADE 6,521.08 -30.42
8 8 ASISTENTE DE CARTERA 1 9,172.00 14 7 23 7,597.55 17.17
8 8 DISENADOR DIDACTICO 1 8,000.00 NIVEL/GRADE 7,336.22 8.30
8 8 ANALISTA DE PROCESOS 2 6,202.50 NIVEL/GRADE 7.336.22 -18.28
8 8 INSTRUCTOR INTERNO 8 10,405.00 NIVEL/GRADE 7.336.22 29.49
8 8 ASIST.AREA LEGAL(BLACK OFFICE) 1  8,347.00 NIVEL/GRADE 7,336.22 12.11
8 8 COORDINADOR DE COMUNC. INTERNA 1 11,000.00 NIVEL/GRADE 7,336.22 33.31
9 ] INGENIERO DE SOPORTE 1 6,500.00 NIVEL/GRADE 8,264.77 -27.15
° 4 INGENIERD DE SISTEMAS 3 16,048.20 NIVEL/GRADE 8,264.77 48.50
9 1] COORDINADOR DE TESORERIA 2 9.172.00 5 7 7 11,211.76 -22.24
° 9 ING.DE SISTEMASCMANTENIMIENTO) S 16,048.20 NIVEL/GRADE 8,264.77 48.50
9 9 RECLUTADOR REGIONAL 8 7,115.00 NIVEL/GRADE 8,264.77 -16.16
] ° ASIST.AREA LEGAL(FRONT OFFICE) 2 8,347.00 NIVEL/GRADE 8,264.77 0.99
9 ] CODRD. COMUNICACION EXTERNA 1 12,000.00 NIVEL/GRADE 8,264.77 31.13
10 10 COORDINADOR DE MERCADOTECNIA 1 13,000.00 NIVEL/GRADE 9,284.05 28.58
10 10 COORDINADOR DE METODOLOGIA 2 8,000.00 NIVEL/GRADE 9,284.05 -16.05
10 1o0v COORDINADOR INDIVIDUAL 1 7,000.00 NIVEL/GRADE 9,284 .05 -32.63
10 1ov COORDINADOR GRUPO SOLIDARIO 12 6,037.00 NIVEL/GRADE 9,284.05 -53.79
10 10v COORD. GENERADORAS DE INGRESOS 80 3,377.50 NIVEL/GRADE 9,284.0S -174.88
1 11 GERENTE DE NOMINAS 1 16,788.00 4 7 4 12,143.70 27.66
. 12 12 GERENTE DE PROYECTOS 1 21,900.00 NIVEL/GRADE 11,470.07 47.63
= 13 13 GERENTE OPERACION Y SOPORTE 1 21,129.00 4/ 4 11,087.89 47.52
13 13 GERENTE MANTTO. DE SISTEMAS 1 21,129.00 4/ 11 16,381.31 22.47
13 13 GERENTE DE MERCADOTECNIA 1 20,000.00 NIVEL/GRADE 14,190.69 29.05
13 13 GERENTE DE PROCESOS 1 15,000.00 NIVEL/GRADE 14,190.69 5.40
14 14 GERENTE DE SUCURSAL 51 11,669.20 NIVEL/GRADE 15,498.68 -32.82
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CUADRO VIII/CHART VIII
ANALISIS PUESTO A PUESTO DE SUELDO BASE / BASE SALARY - POSITION ANALYSIS
PROMEDIO PONDERADO VS MERCADO ESPECIAL

WEIGHTED AVERAGE VS SPECIAL MARKET

M ER._C
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NIVEL NIVEL . EMPRESA o . SUELDO %
MERCADO. EMPRESA TITULO DEL PUESTO EN LA EMPRESA OCUP. SLDO.BASE CIAS / OCUP. BASE DIFERENCIA
M AR K E T

MARKET COMPANY " . COMPANY T N BASE %

GRADE GRADE COMPANY POSITION TITLE POPUL BASE SAL. - PART./.POPUL SALARY DIFFERENCE
14 14 GERENTE DE-TESORERIA 1  16,928.00 : NIVEL/GRADE 15,498.68 8.44
14 14 GTE. DESARROLLO DE PERSONAS 1, .9,400.00 ° NIVEL/GRADE 15,498.68 -64.88
15 15 GTE. RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1 .13,719.00  NIVEL/GRADE 20,247 .43 -47.59
15 15 GTE. DESARROLLO DE SISTEMAS 1..21,129.00 8 7/ 20 19,839.38 6.10
15 15 GERENTE DE COMPENSACIONES 1 .20,000.00 NIVEL/GRADE 20,247.43 -1.24
16 16 GTE.DEL CENTRO DE CAPACITACION 1°16,928.00 NIVEL/GRADE 22,967.68 -35.68
16 16 CONTRALOR 1 23,991.00 NIVEL/GRADE 22,967.68 4.27
17 7 GERENTE DE AREA LEGAL 1 '19.,827.00 NIVEL/GRADE 32,664.12 -64.75
17 17 GTE. ANALISIS FINANCIERO 1 16,000.00 NIVEL/GRADE 32,664.12 -104.15
18 18 GERENTE REGIONAL 8 22,479.00 NIVEL/GRADE 35,165.84 -56.44
19 19 SIBDIR. COMUNICACION INSTITUC. 1 '23,991.00 NIVEL/GRADE 42,127 .44 -75.60
20 20 DIRECTOR SISTEMAS Y PROCESO 1 51,000.00 4 7 5 35,983.08 29.44
20 20 DIR. DE RIESGO Y DEARROLLO 1 48,000.00 NIVEL/GRADE 50,813.16 -5.86
22 22 DIR. ADMINISTRACION Y FINANZAS 1 45,000.00 1/ 11 73,254 .48 ~62.79
22 22 DIRECTOR DE PERSONAS . 1- 50,000.00 NIVEL/GRADE 63,476.72 -26.95
23 23 DIRECOR COMERCIAL 1 65,000.00 6/ -] 97,059.58 -49.32
25 25 DIRECTOR GENERAL 2 115,000.00 10 7/ 10 129,263.47 -12.40
83 6! SECRETARIA DIRECCION GENERAL 1 7,458.00 87/ 15 10,474 .14 -40.44
€3 N SEC. DE DIRECCION AREA 1 6,357.00 o7/ 1 8,130.61 -27.90




FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30. 2002
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CUADRO IX/CHART IX
ANALISIS PUESTO A PUESTO DE PAGOS EN EFECTIVO / TOTAL CASH PAYMENTS - POSITION ANALYSIS
PROMEDIO PONDERADO VS MERCADQO ESPECIAL:
WEIGHTED AVERAGE VS SPECIAL MARKET :
SIN AUTO / EXCLUDING CAR

C.)A.-D.O

. TOTAL PAGOS

EMPRESA ...

266

NIVEL NIVEL E : g R . %
MERCADO EMPRESA TITULO DEL PUESTO EN LA EMPRESA OCUP. " PAG.EFEC. " CIAS./ OCUP.  EN.EFECTIVO DIFERENCIA
g M AR K E T
MARKET  COMPANY ::: B Sl . o - . " COMPANY - TOTAL CASH %
GRADE GRADE COMPANY POSITION TITLE POPUL - CASH PAY. PART / POPUL PAYMENTS DIFFERENCE
1 1 INTENDENTE 1 4,537.57 NIVEL/GRADE 6,008.58 -32.42
2 2 CHOFER MENSAJERO 2 4,440.99 11 7 17 6,565.64 -47.84
2 2 " AUXILIAR DE COMUNICACION 1 12,303.23 NIVEL/GRADE 5,423.57 55.92
3 3 RECEPCIONISTA 1 5,509.93 77/ ° 6,534.09 -18.59
4 4 AS1S.ADMVO.RECURSOS MATERIALES 1 7,149.24 NIVEL/GRADE 7.526.38 -5.28
4 4 AUXILIAR CONTABLE SEDE S 10,681.25 NIVEL/GRADE 7,526.38 29.54
4 4 AUXILIAR CONTABLE SUCURSAL 21 5,130.57 NIVEL/GRADE 7,526.38 -46.70
4 4 AUXILIAR DE CAPACITACION 2 8,154.69 NIVEL/GRADE 7.526.38 7.70
4 3 ASISTENTE DE MERCADOTECNIA 1 5,681.92 NIVEL/GRADE 7,526.38 -32.46
5 H ASISTENTE DE NOMINAS 2 7,786.20 NIVEL/GRADE 8,836.51 -13.49
s sv PROMOTOR 334 5,970.13 NIVEL/GRADE 8,836.51 -48.01%
s 6 ASIS.RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1 6,672.93 4/ 5 10,992.57 -64.73
6 6 DISENADOR COMUNICACION INTERNA 1 12,303.23 NIVEL/GRADE 9,196.32 25.25
6 &6V ASESOR SOLIDARIO 39 8,935.05 NIVEL/GRADE 9,196.32 -2.92
7 7 ADMINISTRADOR DE SISTEMAS S1  5,697.71 NIVEL/GRADE 10,134.04 -77.86
7 v ASESOR INDIVIDUAL 31 11,090.36 NIVEL/GRADE 10,134.04 8.62
8 8 ASISTENTE DE CARTERA 1 12,536.38 1% 7 23 12,338.11 1.58
8 8 DISENADOR DIDACTICO 1 10,947.74 NIVEL/GRADE 11,559.12 -5.58
8 8 ANALISTA DE PROCESOS 2 8,453.17 NIVEL/GRADE 11,559.12 -36.74
8 8 INSTRUCTOR INTERNO 8 15,941.87 NIVEL/GRADE 11,559.12 27.49
8 8 ASIST.AREA LEGAL(BLACK OFFICE) 1 11,418.10 NIVEL/GRADE 11,559.12 -1.24
8 8 COOROINADOR DE COMUNC. INTERNA 1 16,057.60 NIVEL/GRADE 11,559.12 28.01
-] 4 INGENIERO DE SOPORTE 1 8,891.67 NIVEL/GRADE 12,345.23 -38.84
[ 9 INGENIERO DE SISTEMAS 3 20,930.00 NIVEL/GRADE 12,345.23 41.02
[ 9 COORDINADOR DE TESORERIA 2 13,636.38 S/ 7 18,489.59 -35.59
° 9 ING.DE SISTEMAS(MANTENIMIENTO) 5 20,930.00 NIVEL/GRADE 12,345.23 41.02
° 9 RECLUTADOR REGIONAL 8 10,933.96 NIVEL/GRADE 12,345.23 -12.91
] 9 ASIST.AREA LEGAL(FRONT OFFICE) 2 11,418.10 NIVEL/GRADE 12,345.23 -8.12
] 9 COORD. COMUNICACION EXTERNA 1 17,233.99 NIVEL/GRADE 12,345.23 28.37
10 10 COORDINADOR DE MERCADOTECNIA 1 18,416.88 NIVEL/GRADE 13,700.93 25.61
10 10 COORDINKADOR DE METODOLOGIA 2 12,047.74 NIVEL/GRADE 13,700.93 -13.72
10 10v COORDINADOR INDIVIDUAL 1 15,747.80 NIVEL/GRADE 13,700.93 13.00
10 10v COORDINADOR GRUPO SOLIDARIO 12 13,746.96 NIVEL/GRADE 13,700.93 0.33
10 iov COORD. GENERADORAS DE INGRESOS 80 9,139.91 NIVEL/GRADE 13,700.93 -49.90
11 11 GERENTE DE NOMINAS 1 24,598.29 4 7 4 19,759.08 19.67
12 12 GERENTE DE PROYECTOS 1 31,463.99 NIVEL/GRADE 17,019.70 45.91
13 13 GERENTE OPERACION Y SOPORTE 1 30,428.50 4z & 17,.972.82 40.93
13 13 GERENTE MANTTO. DE SISTEMAS 1 30,428.50 4/ 11 20,475.66 32.71
13 13 GERENTE DE MERCADOTECNIA 1 28,912.19 NIVEL/GRADE 20,439.97 29.30
13 13 GERENTE DE PROCESOS 1 22,196.91 NIVEL/GRADE 20,439.97 7.92
14 14 GERENTE DE SUCURSAL 51 17,689.70 NIVEL/GRADE 24,455.64 -38.25




FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

‘ CUADROIX/CHART IX
ANALISIS PUESTO A PUESTO DE PAGOS EN EFECTIVO / TOTAL CASH PAYMENTS - POSITION ANALYSIS
PROMEDIO PONDERADO VS MERCADO ESPECIAL
WEIGHTED AVERAGE VS SPECIAL MARKET
SIN AUTO / EXCLUDING CAR

M E R C A.D.O

NIVEL NIVEL EMPRESA TOTAL  PAGOS %
- MERCADO EMPRESA TITULO DEL PUESTO EN LA EMPRESA OCUP. PAG-EFEC. CIAS / OCUP. "EN EFECTIVO  DIFERENCIA
MIATRT K E T
MARKET COMPANY .. COMPANY : LR TOTAL .CASH . %
GRADE GRADE . COMPANY POSITION TITLE POPUL. CASH PAY. PART. / POPUL PAYMENTS DIFFERENCE
14 14 GERENTE DE TESORERIA 1 .24,786.32 NIVEL/GRADE 24 ,455.64 1.33
14 1470 GTE. DESARROLLO DE PERSONAS 112,845.43 NIVEL/GRADE 24 ,455.64 -90.38
1s 15 GTE. RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1:-20,476.46 NIVEL/GRADE 28,465.13 -39.01
1s 15; GTE. DESARROLLO DE SISTEMAS 1 30,428.50 8/ 20 24,235.25 20.35
15 15 . GERENTE DE COMPENSACIONES 1 28,912.19 NIVEL/GRADE 28,465.13 1.55
16 167 GTE.DEL CENTRO DE CAPACITACION 1 24,786.32 NIVEL/GRADE 31,952.19 -28.91
16 16 CONTRALOR 1 34,272.32 NIVEL/GRADE 31,952.19 6.77
17 17 GERENTE DE AREA LEGAL 1 28,679.84 NIVEL/GRADE 44 ,356.64 -54.66
17 17 - GTE. ANALISIS FINANCIERO 1 23,539.97 NIVEL/GRADE 44,356.64 -88.43
18 18 GERENTE REGIONAL 8 32,241.62 NIVEL/GRADE 47,460.67 -47.20
. 19 19 SIBOIR. COMUNICACION INSTITUC. 1 34,272.32 NIVEL/GRADE 56,808.91 -65.76
20 20 DIRECTOR SISTEMAS Y PROCESO 1 70,581.71 4 s 5 48,497.91 31.29
* 20 20 DIR. DE RIESGO Y DEARROLLO 1 66,552.54 NIVEL/GRADE 66,032.43 0.78
i 22 22 DIR. ADMINISTRACION Y FINANZAS 1 62,523.37 11 7 11 100,330.68 -60.47
22 22 DIRECTOR DE PERSONAS 1 69,238.65 NIVEL/GRADE 86,696.40 -25.21
23 23 DIRECOR COMERCIAL 1 89,384.49 6 / 6 119,791.39 -34.02
25 25 DIRECTOR GENERAL 2 146,925.56 10 7 10 187,341.06 -27.51
83 6! SECRETARIA DIRECCION GENERAL 1 10,207.79 8/ 15 16,810.72 -64.69
E3 5t SEC. DE DIRECCION AREA 1 8,680.89 [« 34 11 13,469.87 -55.17
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CUADROIXA /JCHART IXA
ANALISIS PUESTO A PUESTO DE PAGOS EN EFECTIVO / TOTAL CASH PAYMENTS - POSITION ANALYSIS
PROMEDIO PONDERADO VS MERCADO ESPECIAL
WEIGHTED AVERAGE VS SPECIAL MARKET
CON AUTO / INCLUDING CAR

NIVEL NIVEL . N . . EMPRESA o TOTAL PAGOS %
= MERCADO EMPRESA . TITULO DEL PUESTO EN LA EMPRESA ocuP. PAG.EFEC. CIAS./ OCUP. "EN EFECTIVO DIFERENCIA

UM AY R KOET T

MARKET. - .. COMPANY . ) COMPANY

) MR s TOTAL CASH %
GRADE GRADE : COMPANY POSITION TITLE POPUL.  CASH: PAY. . PART '/ POPUL PAYMENTS DIFFERENCE
1 1 INTENDENTE 1 4,537.57 NIVEL/GRADE 6,008.58 -32.42
2 n2 CHOFER MENSAJERO 2. 4,440.99 11 7 17 6,565.66 -47.84
2 .2 AUXILIAR DE COMUNICACION 1 .12,303.23 NIVEL/GRADE 5,423.57 55.92
3 30 RECEPCIONISTA 1..5,509.93 Vi 9 6,534.09 -18.59
4 o 4 AS1S.ADMVO.RECURSOS MATERIALES 1 . 7,149.24 NIVEL/GRADE 7.,526.38 -5.28
4 4 AUXILIAR CONTABLE SEDE 5 10,681.25 NIVEL/GRADE 7.,526.38 29.54
4 4 AUXILIAR CONTABLE SUCURSAL 21 5,130.S7 NIVEL/GRADE 7,526.38 -46.70
4 4 AUXILIAR DE CAPACITACION 2 8,154.69 NIVEL/GRADE 7,526.38 7.70
4 4 ASISTENTE DE MERCADOTECNIA 1 5,681.92 NIVEL/GRADE 7,526.38 -32.46
: H H ASISTENTE DE NOMINAS 2 7,786.20 NIVEL/GRADE 8,836.51 -13.49
N S sv PROMOTOR 334 5,970.13 NIVEL/GRADE 8,836.51 -48.01
6 6 ASIS.RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1 6,672.93 4 7 5 10,992.57 -64.73
- 6 6 DISENADOR COMUNICACION INTERNA 1 12,303.23 NIVEL/GRADE 9,196.32 25.25
-« 6 6v ASESOR SOLIDARIO 39 8,935.05 NIVEL/GRADE 9,196.32 -2.92
7 7 ADMINISTRADOR DE SISTEMAS 51  5,697.71 NIVEL/GRADE 10,134.04 -77.86
7 ™ ASESOR INDIVIDUAL 31 11,090.36 NIVEL/GRADE 10,134.064 8.62
8 8 ASISTENTE DE CARTERA 1 12,536.38 14, 23 12,338.11 1.58
8 8 D1SENADOR DIDACTICO 1 10,947.74 NIVEL/GRADE 11,559.12 -5.58
8 8 ANALISTA DE PROCESOS 2 8,453.17 NIVEL/GRADE 11,559.12 -36.74
: 8 8 INSTRUCTOR INTERNO 8 15,941.87 NIVEL/GRADE 11,559.12 27.49
8 8 ASIST.AREA LEGAL(BLACK OFFICE) 1 11,418.10 NIVEL/GRADE 11,559.12 -1.24 -
8 8 COORDINADOR DE COMUNC. INTERNA 1 16,057.60 NIVEL/GRADE 11,559.12 28.01 ;
° 9 INGENIERO DE SOPORTE 1 8,891.67 NIVEL/GRADE 12,345.23 -38.84 :
9 9 INGENIERO DE SISTEMAS 3 20,930.00 NIVEL/GRADE 12,345.23 41.02
] ° COORDINADOR DE TESORERIA 2 13,636.38 5 7 7 18,489.59 -35.59
° 9 ING.DE SISTEMASCMANTENIMIENTO) 5 20,930.00 NIVEL/GRADE 12,345.23 41.02
° 9 RECLUTADOR REGIONAL 8 10,933.96 NIVEL/GRADE 12,345.23 -12.91 ]
[ 9 ASIST.AREA LEGALCFRONT OFFICE) 2 11,418.10 NIVEL/GRADE 12,345.23 -8.12 .
° 9 COORD. COMUNICACION EXTERNA 1 17,233.99 NIVEL/GRADE 12,345.23 28.37 =
10 10 COORDINADOR DE MERCADOTECNIA 1 18,416.88 NIVEL/GRADE 13,700.93 25.61
10 10 COORDINADOR DE METODOLOGIA 2 12,047.74 NIVEL/GRADE 13,700.93 -13.72
10 10v COORDINADOR INDIVIDUAL 1 15,747.80 NIVEL/GRADE 13,700.93 13.00
10 10v COORDINADOR GRUPO SOLIDARIO 12 13,746.96 NIVEL/GRADE 13,700.93 0.33 ) .
10 1ov COORD. GENERADORAS DE INGRESOS 80 9,139.91 NIVEL/GRADE 13,700.93 -49.90 G
11 1 GERENTE DE NOMINAS 1 24,598.29 4 7 4 19,759.08 19.67 g
12 12 GERENTE DE PROYECTOS 1 31,463.99 NIVEL/GRADE 17,019.70 45.91
N 13 13 GERENTE OPERACION Y SOPORTE 1 30,428.50 & 7/ 4 17,972.82 40.93
13 13 GERENTE MANTTO. DE SISTEMAS 1 30,428.50 4 7 1 20,475.66 32.71
13 13 GERENTE DE MERCADOTECNIA 1. 28,912.19 NIVEL/GRADE 20,439.97 29.30
‘s 13 13 GERENTE DE PROCESOS 1 22,196.91 NIVEL/GRADE 20,439.97 7.92
14 1% GERENTE DE SUCURSAL 51 21,565.59 NIVEL/GRADE 24,469.58 -13.47
- o
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CUADRO IXA /CHART IXA
ANALISIS PUESTO A PUESTO DE PAGOS EN EFECTIVO / TOTAL CASH PAYMENTS - POSITION ANALYSIS
PROMEDIO PONDERADO VS MERCADO ESPECIAL
WEIGHTED AVERAGE VS SPECIAL MARKET
CON AUTO / INCLUDING CAR

‘M. e R e AaTDT0

NIVEL NIVEL - EMPRESA g TOTAL. PAGOS %
MERCADO EMPRESA ~TITULO DEL PUESTO EN LA EMPRESA OocupP. - PAG.EFEC. - CIAS / OCUP. = EN EFECTIVO DIFERENCIA

. : M A R K E T

MARKET . COMPANY - 7 L COMPANY TOTAL CASH %

GRADE GRADE : COMPANY POSITION TITLE POPUL ' CASH PAY. PART / POPUL PAYMENTS DIFFERENCE

14 GERENTE DE TESORERIA 1 264,786.32 NIVEL/GRADE 24,469.58 1.28

14 GTE. DESARROLLO DE PERSONAS S A1 12,845.43  NIVEL/GRADE 24,469.58 -90.49

15 GTE. RECLUTAMIENTO Y SELECCION 1. 20,476.46 NIVEL/GRADE 29,058.92 -41.91

15 GTE. DESARROLLO DE SISTEMAS 1 30,428.50 8 7 20 24,235.25 20.35

15 GERENTE DE COMPENSACIONES 1 28,912.19 NIVEL/GRADE 29,058.92 -0.51

16 GTE.DEL CENTRO DE CAPACITACION 1 24,786.32 NIVEL/GRADE 32,563.70 -31.38

16 CONTRALOR 1 34,272.32 WNIVEL/GRADE 32,563.70 4.99

17 GERENTE DE AREA LEGAL 1 28,679.84 NIVEL/GRADE 46,134 .04 -60.86

17 GTE. ANALISIS FINANCIERO 1 23,539.97 NIVEL/GRADE 46,134 .04 -95.98

18 GERENTE REGIONAL 8 36,943.14 NIVEL/GRADE 49,340.34 -33.56

19 SIBDIR. COMUNICACION INSTITUC. 1 34,272.32 NIVEL/GRADE 62,646.22 -82.79 )
A 20 DIRECTOR SISTEMAS Y PROCESO 1 70,581.71 4 7/ S 55,557.87 21.29

20 DIR. DE RIESGO Y DEARROLLO 1 72,486.39 NIVEL/GRADE 72,765.23 -0.38 :
. 22 DIR. ADMINISTRACION Y FINANZAS 1 62,523.37 1 7/ 11 109,539.28 -75.20

22 DIRECTOR DE PERSONAS 1 69,238.65 NIVEL/GRADE 96,200.36 -38.94

23 DIRECOR COMERCIAL 1 95,318.33 6 / [ 129,412.30 -35.77

25 DIRECTOR GENERAL 2 146,925.56 10 7 10 200,918.01 -36.75

B3 6° SECRETARIA DIRECCION GENERAL 1 10,207.79 8/ 15 16,810.72 -64 .69

E3 S SEC. DE DIRECCION AREA 1 8,680.89 07 11 13,469.87 -55.17
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FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO X/ CHARTX
ALINEACION DE PUESTOS / JOB RANKING

NIVEL MERCADO TITULO INTERGAMMA NIVEL EMPRESA TITULO EMPRESA
MARKET . COMPANY . ] L o
SALARY ' GRADE INTERGAMMA TITLE w:i L SALARY .. GRADE RPN - COMPANY . TITLE
1 E 1 -~ “ INTENDENTE
2 MENSAJERO 2 < CHOFER  MENSAJERQ :
MESSENGER - i o ey 5 i - U
2 . 2 . TAUXILIAR DE; COMUNICACION |
3 OPERADORA DE CONMUTADOR 8 3 RECEPCIONISTA
SWITCHBOARD OPERATOR 8 5
4 AUXILIAR DE COMPRAS PR
BUYING CLERK
4 AUXILIAR DE CONTABILIDAD B 4
ACCOUNTING CLERK B
4 AUXILIAR DE CONTABILIDAD B 4
ACCOUNTING CLERK B
4 AUXILIAR DE PERSONAL '3
PERSONNEL CLERK
4 AUXILIAR ADMINISTRATIVO DE VENTAS 4
ADMINISTRATIVE SALES CLERK
5 ANALISTA DE NOMINAS s
PAYROLL ANALYST - L
5 5v .. PROMOTOR
6 AUXILIAR DE PERSONAL 6 { ASIS.RECLUTAMIENTQ'Y SELECCION -
PERSONNEL CLERK ;
6 6v
6 6 i"VDV!ﬁEﬂADOR,cDMUNu:ACION INTERNA
7 7 -/ ADMINISTRADOR
7 v
8 CONTADOR B 8 TE DE;CARTERA
ACCOUNTANT B . e i
8 DIBUJANTE ) 8 <. - i+ DISENADOR'DIDACTICO .= :
DRAFTSMAN . pER SR
8 8 ANALISTA' DE. PROCESOS H
AT |
8 8 INSTRUCTOR ; INTERNO |
:
8 8 ~ ASIST.AREA:LEGALCBLACK OFFICE) H
. E : 4
8 8 COORDINADOR  DE COMUNC. INTERNA i
) : Ny |
4 OPERADOR DE COMPUTADORA 9 INGENIERO DE SOPORTE H
COMPUTER. OPERATOR Lt :
9 OPERADOR DE COMPUTADORA ® INGENIERO DE SISTEMAS !
COMPUTER OPERATOR
9 CONTADOR A 9 COORDINADOR DE TESORERIA

ACCOUNTANT A
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NIVEL MERCADO

CUADRO X/ CHART X

ALINEACION DE PUESTOS / JOB RANKING

TITULO INTERGAMMA

~ NIVEL EMPRESA-" " ::"

. TITULO EMPRESA
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MARKET

.COMPANY : "

COMPANY." TITLE

SALARY = GRADE INTERGAMMA - TITLE " SALARY
° OPERADOR DE COMPUTADORA 9 ING.DE :SISTEMASC(MANTENIMIENTO)
COMPUTER OPERATOR N B SRR
] REPRESENTANTE DE RECLUTAMIENTO 9 7 RECLUTADOR; REGIONAL'
- RECRUITING REPRESENTATIVE . g i ; : Sl
° - 9 ASIST.AREA 'LEGAL(FRONT OFFICE)
] 9 e COORD." COMUNICACION | EXTERNA * :
10 10 .. COORDINADOR : DE ERCADoTEchA
10 1ov IVIDUAL
10 10 .+ COORDINADOR : DE. METODOLOGIA
10 1o0v SOLIDARIO
10 1ov
11 SUPERVISOR DE NOMINAS 11
PAYROLL SUPERVISOR
12 : 12
13 SUPERVISOR DE OPERACION DE COMPUTADORA 13
COMPUTER OPERATIONS SUPERVISOR
13 INGENIERO DE SISTEMAS 13
SYSTEMS ENGINEER
13 GERENTE DE MARCA 13
BRAND MANAGER
13 13
14 GERENTE DISTRITAL DE VENTAS 14
SALES DISTRICT MANAGER
14 GERENTE DE INVERSIONES Y BANCOS 14
INVESTMENT & BANKS MANAGER
14 JEFE DE CAPACITACION Y DESARROLLO - 14
TRAINNING & DEVELOPMENT GENERAL SUPERVISOR
15 JEFE DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION 15
RECRUITMENT & SELECTION SUPERVISOR
15 INGENIERO DE SISTEMAS 15
SYSTEMS ENGINEER : M v T
15 GERENTE DE COMPENSACION 15 .. GERENTE DE:COMPENSACIONES -
COMPENSATION MANAGER A g R
16 JEFE DE CAPACITACION Y DESARROLLO 16 ‘ GTE.DEL' CENTRO DE CAPACITACION
TRAINNING & DEVELOPMENT GENERAL SUPERVISOR R Lo
16 CONTRALOR PLANTA 16 ‘ - CONTRALOR &
PLANT CONTROLLER . : IR ) :
17 GERENTE DEL DEPARTAMENTO LEGAL 17 GERENTE. DE AREA LEGAL
LEGAL MANAGER
17 GERENTE DE PLANEACION FINANCIERA 17 GTE. ANALISIS FINANCIERO

FINANCIAL PLANNING MANAGER

TESIS CON |
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FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADRO X/ CHARTX
ALINEACION DE PUESTOS /.JOB RANKING

NIVEL MERCADO TITULO INTERGAMHA : i NIVEL EHPR sa™ g y A'rn'm.o EMPRESA
. MARKET T o ... .. COMPANY. IR ]
SALARY GRADE " e !NTERGAHHA nns S8 s s SALARY L GRADE COMPANY " TITLE
18 GERENTE REGIONAL DE VENTAS Loy 18k E ENTE REGIONAL "
N SALES REGIONAL MANAGER ’ e S
19 : : g 219 T 1 ACION msn'ruc.
20 GERENTE DE SISTEMAS Y COMPUTACION': . . i.: Slnee el DIRECTOR : SISTEMAS.Y PROCESO
COMPUTER SYSTEMS MANAGER ; fi
20 20 DIR.<DE RIESGO Y DEARROLLO
22 DIRECTOR DE FINANZAS 22, Dm ADMINISTRACION v FINANZAS
FINANCE DIRECTOR : ; R
22 GERENTE DE RECURSOS HUMANOS -OFICINAS- ° 22 o DIRECYOR D
HUMAN RESOURCES MANAGER - OFFICE - k E
23 DIRECTOR DE VENTAS Y MERCADOTECNIA 23 pmscon consncuu_ ;
MARKETING & SALES DIRECTOR »
25 DIRECTOR GENERAL ‘ 25 e DIRECTOR GENERAL
GENERAL DIRECTOR .
83 SECRETARIA EJECUTIVA BILINGUE A - . 6! SECRETARIA DIRECCION GENERAL
EXECUTIVE BILINGUAL SECRETARY A : : . Tl me :
: E3 SECRETARIA EN ESPANOL A B St SEC. DE DIRECCION AREA
SPANISH SECRETARY A : .
%
-
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FECHA / DATE : 30 DE SEPTIEMBRE DE 2002 / SEPTEMBER 30, 2002

CUADPRO XI / CHART XI

CORRELACION DE NIVELES
SALARY GRADE CORRELATION

POBLACION UTILIZADA PARA PONDERAR PROMEDIOS
NUMBER OF EMPLOYEES USED IN WEIGHTING AVERAGES

NIVELES NIVELES POBLACION MERCADO
MERCADO EMPRESA EXCL. EMPRESA
MARKET COMPANY
SALARY SALARY MARKET
GRADES - GRADES EXCLUDING COMPANY
NO EJECUTIVOS
NON EXECUTIVES 1 1 13
2 2 7
3 3 57
4 4 90
s 5 53
6 6 &7
7 7. 124
8 8 103
9 9 96
10 10 91
11 11 164
12 12 166
13 13 131
14 14 132
15 15 121
16 16 59
17 17 56
5 5v 53
6 6V 47
7 v 124
10 10v 91
EJECUTIVOS
EXECUTIVES - . 18 18 52
T L D 19 46 .
20 i 20 35
21 : 21 21
.22 Co22 17
23 - 23 18
24 : i 24 7
. 25" . 25 3
SECRETARIAS ’
SECRETARIES E3 5 11
. o 83 6 15

* Poblacién total
* Total population

POBLACION (™)
EMPRESA

COMPANY =)
POPULATION

N = u
NNWWPL2AWUNDNONND - W=

w

NO=NONSD

-
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CUADRO XII / CHART X1

Mercado de comparaciéon

No ejecutivos

Non executives vs.

Ejecutivos

° Executives

- Proyeccién a

i No e¢jecutivos / Non executives
. Ejecutivos / Executives
Proyeccion a

Projection to

No ejecutivos / Non executives

Ejecutivos / Executives

<8

3 Pbojeétion to

Comparator

ESPECIAL
SPECIAL

ESPECIAL
SPECIAL

:  diciembre de 2002
: december 2002

Empresa / Company
1.0000
1.0000

Mercado / Market
1.0052
1.0059

: marzo de 2003

: march 2003

Empresa / Company

1.1200
1.1200

Mercado / Market

1.0251
1.0265
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’
Calculo de tabulador
Nivel Sueldo Totalde Pagos ~ Factor  Totalde Pagos SueldoBase SueldoBase  Progresion Indice Costo
Base entfectivo  Total. P.Efect. enEfectivo  Equivalente Normalizado Salarial %
Gompartamos Compartamos Compzrtamo Mercado Proyectado
1 3,360 4,538 1,3505 6,009 4,635 4,500 9.00 4.7 33.9
2 5,191 1,062 1.3603 5,424 4,154 4,905 9.00 105.8 {5.5)
3 4,108 5,510 1.3413 6,273 4,873 30.1
4 4,399 6,343 1.4418 7,526 5,439 32.5
B 5,750 8,128 14137 8,837 6,513 10.5
6 7,000 9,896 1.4137 9,196 6,777 (1.1)
7 - 1.4137 10,134 7,469 0.0
8 9,440 14,019 1.4850 11,559 8110 (12.9)
9 10,857 15,053 1,3865 12,345 9,20 (17.4)
10 9,667 13,783 1.4259 13,701 : 10,,0(1 1.1
11 16,788 24,598 1,4652 14,787 10,514 (36.5)
12 21,900 31,464 1.4367 17,019 12,342 (43.1)
13 19,135 27,730 1.4432 20,440 14,695 (23.8)
‘14 11,726 17,733 1.5123 24,455 16,848 45.5
15 18,263 26,605 1,4552 28,466 20,380 9.2
16 20,460 29,529 1.4433 31,953 23,068 14,2
217 17,914 26,111 1.4576 44,358 31,706 21,327 B 526
18 22,479 32,242 1.4343 47,460 34,474 32,7192 20,00 - 45.9
19 23,991 34,211 1.4285 56,809 41,433 39,351 20,00 J 64.0
20 .- 49,500 68,567 1,3852 66,032 49,665 47,221 20.00- - 1048 (4.6)
21 - 1.3861 73,686 55,386 56,665 20.00 AR 0.0
--22. 47,500 65,883 1.3870 86,696 65,123 67,998 20.00 ©769.9 43.2
23 65,000 69,382 1.3751 116,789 68,486 61,598 30.00 797 25.5
24 : - 1.3264 157,447 123,417 106,078 000 0.0
25 - 115,000 146,924 1.2776 178,381 145,467 137,901 83.4 19.9
oo 2,361 5,930 2.5113 8,837 3,666 3,666 i 644 55,2
v : 3,972 8,641 21754 9,196 4,404 4,404 . 90.2 10.9
w 4,256 1,736 1.8179 10,134 ¢ 5,808 5,808 - Ch 733 36.5
wv 3,760 8,035 2.1373 RENEER v 1) B 6,619 6,679 ) 56.3 716
5 6,357 8,681 1,3656 13,470 010,217 ; 10,277 61.9 61.7
3 1,458 10,208 1,3687 16,810 719,797 s 12,797 “ 583 71.6

Acumulado  3,797,668.90  6,786,812.06 9,073,632.05  5,147,484.78 . 5,120,864.74 4.2 34.8




276

Anexo 10 Comparativo puesto a puesto Vs. Rango del tabulador propuesto
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