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ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

ANALISIS DE PUESTOS
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Al empleado que
desempeiia y
proporcionan los medios
con los cuales los
empleados contribuyen al
logro de los objetivos de

__una organizacion

PERTENECEN
A

« Larelacion de las responsabilidades o
tareas del puesto (lo que hace el
ocupante)

% La periodicidad de su realizacion

— (cuando lo hace)

Los métodos que se emplean para el
cumplimiento de tareas (como lo hace)
+« Los objetivos (porqué lo hace)

DESCRIPCION

Consiste en la modalidad mas
antigua y que no pierde
vigencia debido a su eficacia

Consiste en una encuesta elaborada
por un analista especializado que
debera ser completada por el
empleado

Consiste en el enfoque mas
versatil y provechoso para la
obtencién de la informacion
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ESTRUCTURA DEL ANALISIS DE PUESTO

Intelectuales
Fisicos

que adquiere
Condiciones de
trabajo

Responsabilidades

Que debe tener el

REQUISITOS
INTELECTUALES

ocupante para
poder desempefiar

adecuadamente el

REQUISITOS
FisIcCOS

puesto

—

La cantidad y la
continuidad de la
energia y del
esfuerzo fisico e
intelectual

RESPONSABILI-
DADES ADQUIRI-
DAS

CONDICIONES
DE TRABAJO
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Tiene el ocupante del
puesto en relacién
con la supervision
directo de sus
subordinados

Comprenden las
condiciones del

— ambiente y los
alrededores en que
se realiza el trabajo

~—

Verdaderos instrumentos de
medicion, construidos de
acuerdo con la naturaleza de los
puestos que existen en la
organizacion

~—

Escolaridad indispensable
Experiencia indispensable
Adaptabilidad al puesto
Iniciativa requerida
Aptitudes requeridas

\
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Esfuerzo fisico adquirido
Concentracion visual
Destrezas o habilidades
Complexion fisica requerida
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I.  Supervision del personal

. Material, herramientas o
equipo

M"l. Dinero, titulos o
documentos

V. Relaciones internas o
externas

V. Informacion confidencial

~——

(1) Ambiente de trabajo
2) Riesgos de trabajo
a) Accidentes de
trabajo
b) Enfermedades
profesionales




ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

Es una etapa de
trabajo de escritorio y
de laboratorio

Se preparan las
personas, los
esquemas o los
materiales de trabajo

_—

En la que se
obtienen los
datos respecto a
los puestos que
se van analizar

v/ Determinar los puestos a describir,

analizar e incluir

v Elaborar el organigrama de los puestos
para ubicarlos

v Elaborar el cronograma de trabajo para
especificar por donde se empezara

v Elegir él o los métodos de andlisis a
emplear

v' Seleccionar los factores de andlisis que
se utilizaran en el estudio

v Dimensionar los factores de andlisis

v Graduar los factores de analisis

Reclutamiento, seleccion y
capacitacion de los analistas de
puestos

Preparacion del material de
trabajo

Preparacion del ambiente
Obtencién de datos previos

Obtencién de los datos sobre los
puestos los métodos de analisis
elegidos

Seleccion de los datos obtenidos
Redaccion provisional del andlisis
Presentacion de la redaccién
provisional al supervisor inmediato

o Redaccion definitiva del andlisis de

puesto

o Presentacion en la redaccion definitiva



ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

Reclutamiento

Seleccién de personal

Identificacion de las necesidades de
capacitacion

Definicion de programas

Planeacion de la fuerza de trabajo
Valuacion de puestos

Proyecto de equipamiento
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Métodos de trabajo

Obtener apoyo econdmico para la
elaboracion de anuncios

Determinar el perfil del ocupante del
puesto

Obtener el material necesario para el
contenido de los programas de
capacitacion

Determinar mediante la valuacion y
clasificacion de puestos

Estimular la motivacion del personal
Servir de guia tanto al supervisor en el
trabajo con sus subordinados
Proporcionar informacion para la higiene
y seguridad industrial

—

Contar con el
personal de muy alta
calidad y con un
elevado grado de
compromiso con la

Lempresa



ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

b)

c)
d)

e)

El proceso para
analizar y comparar
el contenido de los
puestos

Conocimientos
Habilidades fisicas y
mentales

Experiencia profesional
Grado de responsabilidad
Condiciones de trabajo en
donde se desenvuelven

Jerarquizacion del salario
Jerarquizacion del
personal

Ver cuanto vale el puesto
Una estructura de salario y
establecimiento de
politicas

Ver puestos de nueva
creacion

Es la herramienta
gue permite
asignar un valor al
puesto

Analizar
Permitir
Crear
Ofrecer
Establecer
Buscar
La importancia
Establecer
Motivar
Atraer
Mantener
Crear



ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

Consiste en colocar
los puestos en una
lista basada en un
criterio de
comparacion

Consiste en
clasificar los
puestos en grados
de trabajo
previamente
establecidos

Se emplea el principio
del ordenamiento y es
una técnica analitica
para comparar los
puestos

Es un método
obijetivo,
cuantitativo y de
amplia difusion,
quizas el méas
aplicado en las
organizaciones

1)
2)
3)
4)
5)
6)

1. Mediante la definicion previa del limite
superior y el inferior de la
jerargquizacion

2. Mediante la definicion previa de los
puestos de referencia

Puestos mensuales
De operacion
Puestos por horas
Especializados
Calificados

No calificados

44 339

Eleccion de los factores de valuacion

Definicién del significado de cada uno

Eleccién de los puestos de referencia

Ordenamiento

Valuacion de los factores en los puestos de referencia
Creacion de la matriz y de ordenamiento

Identificar y elegir los factores de valuacion
Ponderar los factores de valuacion

Crear la escala de puntos

Preparar el manual de valuacién de puntos
Valuacion de los puestos por medio del manual de
valuacion

Delineacion de la curva salarial

Definicién de bandas salariales
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ADMINISTRACION DE LA COMIPE

MERCADO DE TRABAJO
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Es aquel donde
confluyen la oferta 'y
la demanda de
trabajo

—_—

—

—

Recae sobre su
impacto en la
sociedad ya que el
— empleo y desempleo
influyen econémica y
social mente en las
naciones

—

SOCIALES

ECONOMICOS
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—

Cuando suben los
salarios no siempre
aumenta la cantidad
de trabajo ofrecida

—

El consumo

El ahorro

La produccién

El gasto publico
El salario minimo

{

Ya que el desempleo
supone una pérdida de
produccion potencial

Por los efectos nocivos sobre la
distribucion de la renta y de ahi
sobre la cohesion social
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Debe establecerse
un procedimiento
de registracion que
nos permita llegar
al costo del
|_producto final

PRIMERA

z

—

Una herramienta que

permite analizar a lo largo
del tiempo la evolucion de
ingresos y gastos que nos
van a dar un determinado

_producto

Tiene la desventaja de que su globalidad
retacea informacion util para el andlisis de la
composicion de los RH

SEGUNDA {uede ser la mas adecuada, ya que permite un analisis

ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION
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estratificado del coso de adquisicion personal

TERCERA {odria generar algun problema con el personal

E materia de
rotaciéon
Evaluacion
Capacitacion
Remuneracion
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DEFINICION

ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

FACTORES

z
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_ ® Nivel de estudios o
Es la lista de los Competencias

diferentes salarios

que cobran los

empleados de una
_empresa

® Experiencia laboral
Responsabilidades

® Esfuerzo( mental o
fisico)

® Condiciones de trabajo

CRITERIOS
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» Rango salarial
Objetivos
Equidad
interna
Competitividad
externa

R/
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7
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1. Evaluary clasificar los cargos en la empresa
2. Identificar y delimitar el perfil de cada cargo

ELABORACION DE ESTRUCTURAS

SALARIALES

PASOS
PARA
DISENARLA

3. Identificar las caracteristicas cuantitativas y cualitativas de
cada cargo
4 Definir las prestaciones de cada bloque de puestos y
unificarlos
5. Determinar las prestaciones adicionales que puede otorgar
la empresa

6. Reglamentacion y transparencia
7. Comunicar el pagquete de prestaciones




MECANISMO DE PAGO

z

DETERMINACION
DE SUELDOS Y

SALARIOS

TECNICAS

EL MANEJO DE

BROADBANDING

Pago justo en comparacion con el pago a otros dentro de la
organizacion

Compensacion competitiva con la de otras organizaciones
Capacidad de pago

Opcién de incremento salarial basado en habilidades y destrezas
El diferencial de sueldo que debe existir entre empleados buenos y
excelentes, entre supervisores y subordinados

Reglas o0 Normas de administracion

Jerarquizacién

Sistema de puntos por factor
Sistema de clasificacion de puestos
Sistema de valuacion por factores
Encuestas de sueldos y salarios
Manejo de Broadbanding

Atrae usualmente a 1) Los salarios pagaderos por

U’) .
las organizaciones '-éJ < ; 5 '[Lrabajosdcj‘o.mparablgs _
que se mueven 5 ; 5 ) f'as cqn |C|3neis?5|tuaC|ones
rapidamente y 2 < 2 8 , ér;anmerzs gda irma
soportan entornos 04 5 Z o ) costo de vida .

. wg=:s 4) Los reglamentos oficiales tales
de cambio AL =< as | bre el salari
permanente 5 < 5 G cqmo as eye.s sobre el sa arlq .

prd %J = 0 minimo o el ajuste y arreglo oficial
< 8 o Lé" 9 de las disputas



PRESTACIONES, INCENTIVOS Y SERVICIOS

_—

Involucran
obligatoriedad para
patrones y

— empleados por lo

gue no puede ser
renunciables o
_cambiadas

Dinero
Especie

B Facilidades,
actividades o
servicios

—

Constituyen
aquellos pagos
hechos por la
organizacion a sus
trabajadores,
salarios, premios y

__beneficios sociales

/—Motivar alos
trabajadores de
una empresa
para que su
desempefio
sea mayor en
aquellas
actividades

realizadas

—

o0k wnN

Jornada de
trabajo
Descansos
Vacaciones
Prima vacacional
Aguinaldo
capacitaciones

A. Las prestaciones y los servicios son
beneficios adicionales al salario nominal

B. Conforman una ventajay un valor
béasico para el trabajador y empleador

— C. Constituyen complementos a los
salarios nominales por pertenecer a una
organizacion

D. Estan cubiertas en parte o totalmente
por el empleador

del puesto

objetivos

® Programas de
pagos incentivos
® Enriquecimiento

® Administracion de



CONCLUSION

En conclusion se puede decir que, la necesidad que tienen todas las organizaciones,
independientemente de que sean privada, publicas, gubernamentales o altruistas, de lograr
la eficiencia en el desarrollo de recursos humanos es muy alta, esto con la finalidad de lograr
mayor efectividad en su ambito; cuando existe en una organizaciobn un buen proceso de
andlisis de puestos, cada integrante convierte sus potencialidades en capacidades y
contribuye con entusiasmo, esfuerzo, dedicacion y entrega. Hoy en dia, la verdadera
fortaleza de una organizacion es indudablemente su personal. El analisis de puestos nos va
a permitir llevar a cabo un buen proceso de reclutamiento, permitiendo identificar a los
mejores candidatos para ocupar el puesto en cuestion, ya que en la actualidad existe un alto
grado de desempefio y existe muchos candidatos disponible, pero no quiere decir que sea
los idéneos para ocupar ese puesto. La valuacion de puestos es un proceso critico en la
administracién de la compensacion y en general, en la gestién de recursos humanos de la
empresa; siendo que implica importantes habilidades de negociacién de recursos humanos
con las otras areas funcionales de la organizacién. Los métodos de valuacion de puestos en
este proceso, constituye un recurso valioso para asegurar la consistencia y la calidad de las
valuaciones de puestos a través de distintos métodos. El mercado de trabajo actual en
nuestro pais estd asociado a un excelente acumulado de mano de obra que genera
presiones a la baja en los salarios reales de los trabajadores. El andlisis de costo de vida de
los productos es muy importante que las empresas lo lleven a cabo, en el momento en que
quieran lanzar el mercado un nuevo producto. El mecanismo de pago, como se traslada
entre pagador y prestador, es un aspecto critico al cual debe prestarsele especial atencién
en el momento de definir las condiciones de financiamiento de un prestador de salud y por
ultimo en la actualidad el nUmero de incentivos y de prestaciones es importantisimo a la hora
de tomar decisiones sobre una vacante, los incentivos y beneficios que se les dan a los
trabajadores serdn en la proporcién a la motivacion y el compromiso que tienen con su
empresa por lo que es importante buscar las buenas relaciones para lograr mayor
productividad y mejores resultados por parte de cada uno de los trabajadores de la

organizacion.
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