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CONCLUSION

“DESCRIPCION, ANALISIS DE PUESTOS Y ESTRUCTURA SALARIAL”.

Al revisar la antologia de la segunda unidad, de la asignatura: administracion de recursos
humanos de sistemas en salud y haber realizado un cuadro sindptico del tema en cuestion,
me resulta fascinante todo lo referente al analisis de puesto y compensacion salarial, porque
adquiero las bases cientificas y técnico-administrativas que me permiten realizar con
efectividad y eficiencia el trabajo que desempefio en la institucion donde laboro actual
mente. El andlisis de un puesto de trabajo es complejo, no se puede ni se debe realizar con
ligereza, se realiza en respuesta a una necesidad de una organizacion, algunas de las
razones principales podrian ser: modificacién significativa en los puestos, apertura de uno
nuevo o creacién de una empresa nueva. Al analizar un puesto de trabajo, como sabemos,
la definicién etimolégica de analisis, es descomponer un todo en sus partes para su estudio,
por lo tanto en el analisis de un puesto de trabajo, es necesario representar de forma
escrita las funciones y responsabilidades que conforman el puesto, especificando con
claridad la misién y el objetivo de acuerdo a las necesidades de la organizacién, asi como
también estipular que conocimientos, cualidades personales, caracteristicas, habilidades y
actitudes son necesarias para el puesto requerido, esta primera parte es lo que corresponde
a la descripcién del puesto. Considero, que la etapa de la descripcion de puestos realizada
de manera correcta es pieza clave para beneficio de la empresa y trabajadores, por lo que
es considerada una herramienta propia del area de recursos humanos, utilizada como guia
para definir las exigencias del puesto, establecer bases para medir el desempefio laboral,
definir sueldos y planes de compensaciones e incentivos, ademas de facilitar la
implementacién de planes de sucesioén y mejorar la productividad en la organizacién. Por lo
anterior y en base a mi experiencia puedo comentar, que el objetivo del analisis de puestos
es saber qué perfil es el mas idéneo para ocupar el puesto, ya que es el empleado quien
debe ajustarse a la cultura de trabajo y politicas de la organizacion demandante del puesto,
asi como también debera adaptarse a las exigencias que el puesto impone de acuerdo a
competencias, aptitudes y habilidades que posea y sean compatibles con el puesto. Por
otra parte, el analisis de puestos como proceso cruza por varias etapas, siendo estas la
etapa de planeacién: donde se realiza la determinacion del cargo que va a describirse, se
elabora el organigrama y se establece la posicion que ocupara el cargo en el organigrama,
se realiza el cronograma de trabajo, se eligen los métodos que se utilizaran para el analisis,

se seleccionan los factores de analisis, se dimensionan y se gradian. La siguiente etapa
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corresponde a la preparacion, aqui se establecen las bases para el reclutamiento,
seleccidn y capacitacion de los analistas de puestos, que conformaran el equipo de trabajo,
se prepara el material y ambiente de trabajo, asi como también se obtiene los datos previos
como nombres de los ocupantes de los puestos que se van a analizar, relacion de los
equipos, herramientas, materiales, formularios, etc. utilizados por los ocupantes de los
puestos). La etapa final es la Realizacion: se refiere a la obtencion de los datos sobre los
puestos mediante el(los) método(s) de analisis elegido(s) (con el ocupante del puesto o con
el supervisor inmediato), la seleccion de los datos obtenidos, la redaccion provisional del
analisis hecha por el analista de puestos, ademas de la presentacion de la redaccién
provisional al supervisor inmediato, para que la ratifique o la rectifique, la redaccién
definitiva del analisis del puesto y la presentacion de la redaccion definitiva del andlisis del
puesto que deberd ser aprobada por el comité de puestos y remuneraciones, ante el
ejecutivo o ante el departamento responsable de su oficializacion en la organizacién. El
andlisis de puestos también contempla la valuacion de puestos, es decir el precio o
compensacion que corresponde a cada puesto, al igual que analiza y compara el contenido
de los puestos, clasificandolo por orden de categorias, las cuales servirdn de base para el
sistema de remuneracion; para este trabajo se precisan algunos métodos, como lo es el
método de jerarquizacion que establece una definicién previa de los puestos de referencia
(muestras) del criterio escogido, el método de escalas por grados predeterminados, el
método de comparacion de factores y el método de valuacién por puntos, por lo tanto se
puede concluir que la valuacién de puestos sirve para establecer adecuados sistemas de
salarios dentro de una organizacién, guiandose de parametros para establecer sueldos de
acuerdo a la importancia del puestos, en otras palabras lo que le da el valor a un puesto de
trabajo son las funciones o actividades que el puesto requiera que se realice, pudiendo ser
estas administrativas, operacionales o con algin grado de complejidad lo que represente
un riesgo susceptible al trabajador, el cual también debera ser justamente remunerado. En
lo que respecta al rubro de la elaboracién de estructuras salariales se tienen que considerar
el valor del puesto y la capacidad de pago de la organizacion, pero debiendo ser justa y en
equilibrio con el puesto, para ser una fuente de motivacién para el desempefio del trabajador
y maximizar la productividad de la empresa o de lo contrario si se presenta un desequilibrio
puede provocar perturbaciones, huelgas o alzamientos que repercutirdn en ambas partes.
De acuerdo a la antologia en estudio para los fines de esta unidad, se enumeran los criterios
para determinar sueldos y salarios como lo es un Pago justo, una compensacion

competitiva con opcién de incremento salarial, la diferenciacion de sueldo de acuerdo a



cada puesto en base a las normas de administracion para revision salarial. Es importante
recalcar que la estructuracion de los salarios para “decidir” cuanto debe percibir un
empleado por las tareas, funciones o actividades que desempefia dentro de una
organizacion esta determinada por la politica de compensacion, el valor del puesto, la
capacidad de pago de la organizacion y ademas se toman en cuenta las condiciones del
mercado laboral, los niveles salariales del area, el costo de vida, la inflacion, los resultados
de los contratos colectivos y los aspectos legales; todo esto determina los sueldos que se
asighan a cada categoria de trabajo dentro del profesiograma. En general las empresas
constituidas bajo la ley y normatividad de nuestro pais, deben brindar al trabajador
prestaciones, incentivos y servicios que indica la Ley Federal del Trabajo, como lo es
Jornada de trabajo justa, dias de descanso, Vacaciones, prima Vacacional, aguinaldo y
capacitaciones. Para terminar este trabajo doy gracias por la oportunidad de estar
estudiando la maestria, este es mi tiempo, gracias a todos los maestros que han contribuido

y los que contribuiran al logro de esta meta personal.
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