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ADMINISTRACIÓN DE LA COMPENSACIÓN 
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2.2.1. Métodos de 

valuación de puestos 

se ocupa de obtener datos que 

permitirán llegar a una 

conclusión acerca del precio 

que corresponde a cada 

puesto, e indicar las diferencias 

esenciales que existen entre 

ellos, sea de forma cuantitativa 

o cualitativa 

I. Método de jerarquización (job ranking): 

consiste en colocar los puestos en una lista 

basada en algún criterio de comparación.  

II. II. Método de escalas por grados 
predeterminados (job classification)  

III.  Método de comparación de factores (factor 

comparison): es una técnica analítica para 

comparar los puestos por medio de factores de 

valuación.  

IV.  Método de valuación 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 

 

La valuación y la clasificación de los puestos es el componente de la administración de sueldos y salarios que 

mantiene el equilibrio interno de éstos. 

según el British Institute of Management, “el proceso para analizar y comparar el contenido de los puestos, a efecto 

de clasificarlos por orden de categorías, las cuales servirán de base para el sistema de remuneración. 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”. 
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El mercado laboral es en principio un 

mercado como otros, sujeto a la oferta y 

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 más el ocio. 

Uno de los problemas clásicos de la 

economía moderna es la diferencia de 

poder de negociación entre oferta y 

demanda de trabajo. 

El principal argumento a favor de la representación 

colectiva de los trabajadores a través de los sindicatos 

es que sin una representación de este tipo podría 

darse la posibilidad de un desequilibrio de poder 

entre el trabajador y el empleador 

mercado de trabajo es el entorno económico en el cual concurren la oferta —el número de horas que quiere trabajar la 

población en actividades remuneradas— y la demanda —constituida por las oportunidades de empleo. Aunque 

intuitivamente el término "oferta de trabajo" puede llevar a equívoco: 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 determinarán las características del mercado en ese momento y su posible evolución. El estudio del 

mercado laboral es el instrumento que contribuirá al conocimiento de dichas consecuencias. 



 

  

Análisis del 

costo de 

vida (Costo 

de 

adquisición 

de los 

recursos 

humanos) 

Según Raúl Alberto Trettel, para determinar el 

costo de adquisición de los recursos humanos 

debe establecerse un procedimiento de 

registración que nos permita llegar al costo del 

producto final, que en este caso es “un 

empleado puesto en una función específica y 

con una capacidad de rendimiento estándar”. 

todos los costos que se incurran en 

personal se encuentren englobados 

en alguna cuenta dentro de los gas- 

tos de Administración 

El plan de cuentas deberá prever además una cuenta de activo que se denominará «Recursos Humanos», 

la que reflejará el valor de los recursos humanos de la empresa valuados por su costo de adquisición. 

alternativas para mostrar en 

el estado patrimonial el 

valor de los recursos 

humanos de la empresa. 

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 

que componen el plantel. 
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2.1.1 Estructura del 

análisis del puesto 

Son los requisitos intelectuales y 

físicos que debe tener el ocupante 

para desempeñar exitosamente el 

puesto, cuáles son las 

responsabilidades que el puesto le 

impone y en qué condiciones debe 

ser desempeñado 

Hay 4 requisitos que se utilizan para 

el análisis de puesto: 

1. Requisitos intelectuales.                   

2. Requisitos físicos.                              

3. Responsabilidades que adquiere.                                                     

4. Condiciones de trabajo. 

2.1.2. Etapas en el 

análisis de puestos 

II. Etapa de la planeación: Es la 

etapa en la que se planea todo el 

trabajo para el análisis de 

puestos. 

III. Etapa de preparación: Es la 

etapa en la que se preparan las 

personas, los esquemas o los 

materiales de trabajo, a saber. 

I. Etapa de realización: 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 

análisis 

 

2.1.3. Objetivos de la 

administración y 

análisis de puestos 

1. Obtener apoyo económico para la elaboración de anuncios, demarcación del mercado de mano de 

obra, dónde se debe reclutar, etc., que es la base para el reclutamiento del personal. 2. Determinar 

el perfil del ocupante del puesto, con lo cual se aplicará la batería adecuada de exámenes, que es la 

base para la selección del personal. 3. Obtener el material necesario para el contenido de los 

programas de capacitación, que es la base para la capacitación de personal. 4. Determinar, mediante 

la valuación y clasificación de puestos, los niveles salariales de acuerdo con la importancia relativa de 

los puestos dentro de la organización y del nivel de los salarios en el mercado de trabajo, que es la 

base de la administración de sueldos y salarios. 5. Estimular la motivación del personal para facilitar 

la evaluación del desempeño y del mérito funcional. 6. Servir de guía tanto al supervisor en el trabajo 

con sus subordinados, como al empleado en el desempeño de sus funciones. 7. Proporcionar 

información 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 más personal. En caso contrario, cuando se produce una deflación, el salario 

real aumenta por encima de su producto marginal y las empresas despiden personal. Keynes 

defiende por esta razón una subida moderada del salario monetario. Cuando la renta salarial 

disminuye se produce un exceso de ahorro sobre la inversión planeada. 



 



 


