do para el columen de produccién previsto. Supongamos que las opera
ciones principales son:
-a) Ensamble del motor,
b) Ensamble de la carroceria,
¢) Ensamble e instalacién eléctrica.
d) Pintura.
€) Vestidura.
Cada uno de los jefes de los departamentos anteriores hace
su solicitud de personal, de acuerdo con la produccién que se le pide.

En nuestro ejemplo se determina contar con los siguientes elementos:

a) Ensamble del motor:
5 maestros mecinicos
S mecénicos

10 ayﬁdantes

b) Ensamble de carrocerias:
10 maestros ensambladores

10 ensambladores

20 ayudantes

c) Ensamble e instalacién eléctrica:
5 maestros electricistas
5 electricistas

10 ayudantes




d) Pintura:
3 maestros pintores
3 pintores

6 ayudantes

e) Vestidura:
5 maestros tapiceros
S tapiceros

10 ayudantes

El departamento de personal separa por categorias y asigna

los salarios, en la forma siguiente:

CANTIDAD PUESTO : SALARIO

5 Maestro mecénico. $ 60.00

5 Maestro electricista. 58.00
Maestro ensamblador. 48.00
Maestro pintor. 46.00
Maestro tapicero. 45.00 |
Mecénico. - 50.00
Electricista. 45.00
Ensamblador. 35.00
 Tapicero. 30.00

Pintor. 26.00
Ayudante 23.00




Con los datos anteriores ge establece, por el método de je--

raruizacion, el siguiente tabulador:

TABULADOQR

CATEGORIA PUESTO SALARIO
I Ayudante $ 23.00
Il Pintor 26.00
I Tapicero ' 30.00
I | Ensamblador 35.00
Electricista 45.00

Maestro tapicero 45.00

Maestro pintor 46.00

Maestro ensamblador 48.00

Mecénico 50.00

Maestro electricista 58.00

Maestro mecénico : 60.00

Siguiendo este mismo método, en caso necesario se pueden

establecer categorias de primera, de segunda, etc,

Este sistema es el mis adecuado para iniciar una empresa;
€n esta forma no se pasa por una evaluacién detallada puesto que no se
N
conocen a fondo las funciones. Por otra parte se aprecia la inconvenieg_
Cia de entrar en arreglos de orden sindical mientras no se haya logrado

un alto nivel de estabilizacién en este aspecto.




:
X

A través de un tabulador elaborado tec’)ricamente, se puede
definir la politica de remuneracion de una empresa, con el caricter de
provisional. Posteriormente habra necesidad de evaluar los puestos pa
ra remunerarlos con apego a la realidad. .En la hoja siguiente aparece

el dlagrama "Scatter”, indicativo de este sistema.
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El método de evaluacién por puntos se basa en asignar una

determinada puntuacidn a cada uno de los factores, de acuerdo con las
necesidades del puesto. Los requisitos comunmente tomados en con-

sideracién, son los que en seguida se anotan:

1.- Requisitos mentales.
a) Conocimientos profesionales
b) Iniciativa

c) Ingenio

Requisitos de habilidad,
a) Experiencia
b) Destreza (Skill)

c) Precisién

3.=- Requisgitos fisicos.
a) Esfuerzo fisico normal
b) Esfuerzo fisico extraordinario
c) Atencidn visual

d) Influencia de los sentidos

Responsabilidad.

a) Maquinaria y equipo

b) Materiales

¢) Obras realizadas (Cantidad de trabajo)

d) Seguridad




€) Supervisién

f) Relaciones con personal _

5.- Condiciones de trabajo.
a) Lugar de trabajo
b) Riesgo de accidentes
¢) Riesgo contra la salud

d) Diversos

De acuerdo con los rangos de puntuacién y con los sueldos o
salarios que prevalecen en la regién para cada una de las especialidades,
se establece la curva de salarios correspondiente..

La tendencia de la curva en nuestro medio es como aparece en

la gréfica de la siguiente hoja.

El método de evaluacién por comparacién de factores es el --

més complicado de los que normalmente se emplean. Es el sistema Qe
mejor se acopla a lag empresas individualmente, y hace intervenir rrden

de importancia, costo por hora de lo que se percibe, etc.

c) Bases de Remuneracién Industrial.
Ya se menciond que la administracién de la remuncracién in--

dustrial se enfoca principalmente hacia el aspecto de PERSONAL, y por

lo tanto, es bdsica para cubrir los puestos, debiendo adenids tomarse --

én cuenta el ambiente social existente.




