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ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION.

7

A

ANALISIS DE
PUESTO

VALORACION DE
PUESTO

METODO DE —
TRABAJO

-
Tipos de requisitos que se aplican a cualquier tipo o nivel de

puesto:1. Requisitos intelectuales.2. Requisitos fisicos.3.
Responsabilidades que adquiere.4. Condiciones de trabajo.

Estructura del analisis de puestos.

Una unidad de la organizacion que
consiste en un grupo de obligaciones y
responsabilidades que lo separany
distinguen de los demas puestos.

Determinar los puestos a describir, analizar e
incluir en el programa de analisis, sus
caracteristicas, naturaleza, tipologia, etcétera.

Etapa de planeaciéon/Etapa d

Etapas en el
preparaciéon/Etapa de realizacion.

andlisis de

Los usos que se le dan a los resultados del andlisis de puestos son muchos: reclutamiento
y seleccién de personal, identificacion de las necesidades de capacitacion, definicion de
programas de capacitacién, planeacion de la fuerza de trabajo, valuacion de los puestos,
proyecto de equipamiento y métodos de trabajo, etc.

Objetivos de la administracion y
analisis de puestos.

ANALISIS DE

COSTODEVIDA |

ELABORACION DE

ESTRUCTURA SALARIALES —
(MECANISMO DE PAGO).
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. L - ) . Método de jerarquizacion (job
Abarca ciertas técnicas y criterios La valuacion de puestos se ocupa de obtener ranking) ) 4 G
utilizados con frecuencia para comparar datos que permitiran llegar a una conclusién , S
: Métodos de . I Método de escalas por grados
los puestos y conseguir una estructura acerca del precio que corresponde a cada determinados (job classification)
- - ) i6 . ) } ) redeterminados (job classification).
légica, equitativa, justa y aceptable de valuaciénde  _- puesto, e indicar las diferencias esenaales< P ] ! .
puestos. . . Método de comparacién de factores
ellos. que existen entre ellos, sea de forma .
. . (factor comparison).
cuantitativa o cualitativa. i L
V. Método de valuacién por puntos
— (point rating)
~—

La necesidad de los empleadores de generar
beneficios a través de una organizacion
eficiente de una empresay, por otro,
distribuir de manera equitativa con los
empleados los resultados de la actividad
econdmica para que puedan tener una vida
digna con su familia, es el objetivo de la
oreanizacién lahoral.

Se estructura en una serie de derechos que
influyen en el ambito laboral el derecho a la
libre  asociacién, la  celebracion de
convenciones colectivas y el derecho al
conflicto laboral o huelga.

Principio un mercado como
otros, sujeto a la oferta y la _J
demanda. Sin embargo, tiene sus
elementos distintivos.

Una posibilidad es una sola cuenta global para todo el personal de
la empresa. Una segunda es agrupando el personal por su actividad:
operarios, técnicos, profesionales, supervisores, etc., y una tercera
es individualizando a cada una de las personas que componen el

“" .z el
un empleado puesto en una funcién especifica y
con una capacidad de rendimiento estandar”.

plantel.
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El disefio de la estructura de los sueldos y salarios es un
punto muy importante en la gerencia de los recursos Prestaciones laborales, involucran
humanos ya que estos representan una recompensa obligatoriedad para patrones y Las prestaciones son normativas y

empleados, por lo que no pueden emanan de la Ley Federal del Trabajo,

tangible por sus servicios, asi como una fuente de - —

reconocimiento y causa un impacto en la manera de vida, ser renunciables o cambiadas y donde se estipula su seguimiento por
los empleados desean sistemas de compensacién que marcan el minimo que deberd de parte de las autoridades del trabajo.
sean justos y proporcionales con sus habilidades y cubrir la labor realizada.

expectativas, el correcto equilibrio, es un factor L

motivante para el desempefio del trabajador. ~—



CONCLUSION:

En nuestro medio es comun utilizar el término compensacion para designar todo lo que las personas reciben a cambio
de su trabajo, como empleados de una empresa de eso que reciben, una parte muy importante esta constituida por el sueldo
o salario, segun el caso, los incentivos, cuando los hay, y las prestaciones, tanto en efectivo como en especie. La otra parte
de la compensacién corresponde a la satisfaccion que el personal obtiene, de manera directa, con la ejecucion de su propio
trabajo y de las condiciones laborales en que éste se lleva a cabo como parte esencial de esta metodologia, la empresa debe
contar con programas y procedimientos formales de evaluacién de desempefio, los cuales deben ser claros y conocidos por
todo el personal. Esto con el fin de lograr implementar un sistema de compensaciones justo y equitativo que traiga consigo
satisfaccion a los colaboradores, mejora del clima laboral de la organizacién y fortalecimiento del equipo de trabajo para una

empresa mas productiva.

La administracion de las compensaciones y prestaciones empresariales y beneficios debe de ser parte fundamental
de la gestion de talento humano e integrarse a los demas procesos de talento humano y no tratarse como una practica
aislada sino como un eslabén de la cadena que al final del dia forma la experiencia del colaborador en la empresa. En este
articulo se ha planteado un esquema de administracion de la compensacion al personal que ha demostrado ser eficaz para
lograr, en términos relativos, mejores resultados de productividad y de clima laboral en la empresa, incluyendo las pequefias

y medianas. Se revisaron los conceptos, los principios y las principales herramientas que se necesitan para disefiar e
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instrumentar, en la pequefia y mediana empresa, esta forma de administrar la compensacion del personal y que, entre

paréntesis, la denominamos enfoque gerencial de administracion de la compensacion.



