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La valuacion y la clasificacion de los puestos es el componente de la administracién de sueldos y salarios que
mantiene el equilibrio interno de éstos.

segun el British Institute of Management, “el proceso para analizar y comparar el contenido de los puestos, a efecto
de clasificarlos por orden de categorias, las cuales serviran de base para el sistema de remuneracién. No obstante,
se trata de una técnica proyectada para asesorar el desarrollo de una nueva estructura de salarios que define la
relatividad existente entre los puestos, sobre una base consistente y sistémica”.

2.2.1. Métodos de

valuacion de puestos -<

/‘

se ocupa de obtener datos que
permitiran llegar a una
conclusién acerca del precio
gue corresponde a cada
puesto, e indicar las diferencias
esenciales que existen entre
ellos, sea de forma cuantitativa
o cualitativa

—

IL.

II1.

IV.

Método de jerarquizacion (job ranking):
consiste en colocar los puestos en una lista
basada en algun criterio de comparacion.

II. Método de escalas por grados
predeterminados (job classification)
Método de comparacion de factores (factor
comparison): es una técnica analitica para
comparar los puestos por medio de factores de
valuacion.

Método de valuacion por puntos (point
rating): se atribuyen valores numéricos
(puntos) a cada elemento del puesto y se
obtiene el valor total mediante la suma de estos
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El mercado laboral es en principio un
mercado como otros, sujeto a la ofertay
la demanda.

cuando suben los salarios no siempre aumenta la
cantidad de trabajo ofrecida porque las personas
pueden disminuir su cantidad ofertada debido a
que aprecian mas el ocio.

Uno de los problemas clasicos de la
economia moderna es la diferencia de
poder de negociacidn entre ofertay
demanda de trabajo.

El principal argumento a favor de la representacion
colectiva de los trabajadores a través de los sindicatos
es que sin una representacién de este tipo podria
darse la posibilidad de un desequilibrio de poder
entre el trabajador y el empleador

mercado de trabajo es el entorno econémico en el cual concurren la oferta —el nimero de horas que quiere trabajar la
poblacién en actividades remuneradas— y la demanda —constituida por las oportunidades de empleo. Aunque
intuitivamente el término "oferta de trabajo" puede llevar a equivoco: debemos entender el mismo como la "oferta de
trabajadores" u "oferta de la fuerza de trabajo". En este mercado, el oferente es aquel que busca trabajar y para ello "se
ofrece". El demandante es el que busca trabajadores. Del grado de equilibrio entre estas dos variables se derivan una serie
de consecuencias que determinaran las caracteristicas del mercado en ese momento y su posible evolucién. El estudio del
mercado laboral es el instrumento que contribuira al conocimiento de dichas consecuencias.




Analisis del
costo de
vida (Costo
de
adquisicion
de los
recursos

humanos)

Segun Raul Alberto Trettel, para determinar el
costo de adquisicidn de los recursos humanos
debe establecerse un procedimiento de
registracion que nos permita llegar al costo del
producto final, que en este caso es “un
empleado puesto en una funcién especifica y
con una capacidad de rendimiento estandar”.

todos los costos que se incurran en
personal se encuentren englobados
en alguna cuenta dentro de los gas-

.< tos de Administracidn

El plan de cuentas debera prever ademas una cuenta de activo que se denominara «Recursos Humanos»,
la que reflejara el valor de los recursos humanos de la empresa valuados por su costo de adquisicion.

el estado patrimonial el
valor de los recursos
humanos de la empresa.

alternativas para mostrar en :

1. es una sola cuenta global para todo el personal
de la empresa.

2. es agrupando el personal por su actividad:
operarios, técnicos, profesionales, supervisores,
etc, y

3. es individualizando a cada una de las personas
gue componen el plantel.
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Son los requisitos intelectuales y Hay 4 requisitos que se utilizan para
fisicos que debe tener el ocupante el analisis de puesto:
para desempenfar exitosamente el

2.1.1 Estructura del puesto, cudles son las < 1. Requisitos intelectuales.

analisis del puesto responsabilidades que el puesto le 2. Requisitos fisicos.

impone y en qué condiciones debe 3. Responsabilidades que adquiere.

ser desempefiado 4. Condiciones de trabajo.
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IL. Etapa de la planeacion: Es la L
etapa en la que se planea todo el
trabajo para el andlisis de

2.1.2. Etapas en el puestos. <

analisis de puestos —< II1. Etapa de preparacion: Es la
etapa en la que se preparan las

personas, los esquemas o los
materiales de trabajo, a saber.

Etapa de realizacion: Es
la etapa en la que se
obtienen los datos
respecto a los puestos
que se van a analizar y
en la que se redacta el
analisis

.

\
f 1. Obtener apoyo econdmico para la elaboracién de anuncios, demarcacién del mercado de mano de
obra, dénde se debe reclutar, etc., que es la base para el reclutamiento del personal. 2. Determinar
2.1.3. Objetivos de la el perfil del ocupante del puesto, con lo cual se aplicara la bateria adecuada de examenes, que es la
base para la seleccidn del personal. 3. Obtener el material necesario para el contenido de los
programas de capacitacidon, que es la base para la capacitacién de personal. 4. Determinar, mediante
< la valuacién y clasificacién de puestos, los niveles salariales de acuerdo con la importancia relativa de
los puestos dentro de la organizacién y del nivel de los salarios en el mercado de trabajo, que es la
base de la administracion de sueldos y salarios. 5. Estimular la motivacidn del personal para facilitar
la evaluacidn del desempeiio y del mérito funcional. 6. Servir de guia tanto al supervisor en el trabajo
con sus subordinados, como al empleado en el desempefio de sus funciones. 7. Proporcionar
informacién para la higiene y seguridad industrial, con objeto de minimizar la insalubridad y el peligro
\ en determinados puestos. salario real disminuye por debajo de su producto marginal y las
empresas contratan mas personal. En caso contrario, cuando se produce una deflacién, el salario
real aumenta por encima de su producto marginal y las empresas despiden personal. Keynes

— defiende por esta razén una subida moderada del salario monetario. Cuando la renta salarial
disminuye se produce un exceso de ahorro sobre la inversién planeada.

administracidn y
analisis de puestos
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Elco Recurso

El concepto del salario ha ~
evolucionado con el progreso y hoy
constituye uno de los

problemas mas complejos de la
organizacién econémica y social de <

El disefio de la estructura de los
sueldos y salarios.

ya que estos representan una
recompensa tangible por sus

servicios.
los pueblos. Los
desequilibrios de salarios son
capaces de provocar las maés graves Factores nenlos
: fluye
X perturbaciones (h uelgas, - externos ﬂl“ell'r‘m <
sal
ELABORACION DE Sz amisntos)
e acion de ~ Jerarquizacion: los niveles de mayor jerarquia
D‘-'te'";' <alarios son requieren responsabilidades.
* Mecanismo de pago sueldos El sistema de puntos por factor: la valuacion
cuantitativa en base a un total de puntos
Permite concluir como el . :::t_::o justo n_an c:c_:t_rnpurc:cidn con el pago a otros dentro asignudos.

.. & la organizacion. : - - .
establecimiento de los » B Compansacitn competithw con ka ds otros '< El SIElEI:‘I:IG de -::Ic:mﬂc:c:c:u_‘_:n d.e puestos: Método de
sueldos en cada cargo no crganizaciones en la misma industria, valuacion en una organizacion. ] .

ich + B Capacidad de pago de la organizacion. Las encuestas de sueldos y salarios determinan la

es un proceso caprichoso * B Opcion de incremento salariol basado en habilidodes equidad externa de los puestos.
y subjetivo, sino por el y destrezas.

contrario corresponde » B El diferencial de sueldo o salaric que debe existir entre k’-— Consaderacione‘é

! empleados. L.
a estudios. = B Reglas & Normas de Administracion: cada cuanto prl\"lc‘pa‘es'
tiempo. (_
nejo de I!-I'l'-‘"""""""'dl'mgI ae « Los salarlos pagoderos por trabajos comparables.
El ma salarios * Las condiciones o situdgcionss financierds.
B . * El costo de vida.
La expllcqmon +  Los reglamentos oficiales tales como las leyes sobra
anterior no sugiere que el manejo de < el salario minime

este método de salarios sea la
panacea para las
organizaciones.
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/_ l m::; Cederal del Trabalo
involucran obligatoriedad
para patrones y empleados, * 1. Jornada de Trabaijo.
por lo que no pueden ser * 2. Descansos.
renunciables o cambiadas y = * 3.Vacaciones.
marcan el minimo que » 4. Prima Vacacional.
deberé de cubrir * 5. Aguinaido.
la labor realizada. L 7 R plae, el
ELABORACION DE
ESTRUCTURAS SALARIALES
Prestaciones, incentivos y -

servicios

+ DESCANSO OBLIGATORIO EN EL ANO

+ Descansos. Durante jornadas continuas de trabajo
m.,.imiento por | trabaio: (ininterrumpidas), se otorga un descanso de media
autoridades d€ con goce de salario
< * Las jornadas de trabajo se refieren al nGmero de
El encargado de que las horas a laborar por dia

+ La Prima Vacacional se refiere al apoyo
extraordinario que se otorga al trabajodor durante
los dias de vacaciones.

empresas cumpla con las
normas que emanan la ley
federal del trabagjo.
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