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gombre de acuerdo a sus caracteristicas; pues como se saba, no to
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os somos iguales. De ahi que estas técnicas ayuden a decidir =
»

_quien de entre todos los trabajadores es mds digno de ser mejorado
mediante ascensos, aumentos de salario, etc..
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CAPITULO I

o1 B
VALUACION DE PUESTOS

La valuacidn de puestos, con todo y ser uma técnica administra
tiva muy modesta, comunmente se acepta como uno de los instrumentos mas
adecuados para establecer una estructura de salarios que satisfaga tanto
1a idea de equidad que el patrdn tiene como la que los trabajadores con-
ciben.

La valuacidn de puestos, como técnica que se utiliza para de--
terminar la estructura de salarios de una organizaéidn, es una valora~—-—
cidn o clasificacidn de las diversas funciones que se realizen en un ———
puesto de trabajo con el fin de determinar la situacidn que le correspon
de a dicho puesto cuando se establecen jerarquias entre los mismos; © —
sea que se valila el valor de un puesto individual en relacidn con otros
puestos. La valuacidn de puestos se utiliza en las empresas como un me-
dio iminar s desigualdades entre los salarios y establecer 8li-~
as estruc 3 Esta técnica se refiere sdlo a los pues-
tos de una organizacidn y no a las personas que los ocupan.

A) USOS, VENTAJAS Y _DESVENTAJAS DE LA VALUACTON DF PUESTOS .

m———

i.Las organizaciones que llevan 2 cabo un programa de valuacién
de puestos, genmeralmente esperan alcanzar varios objetivos. Algunos de
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los citados con mas frecuencla son:

1.- Determinar el valor relativo de cada uno de los puestos de_trahajo.

- . -

2.- wwwmmﬂhmmy
salarios dentro de la empresa.

3.- Establecer una estructura de salarios comparable a la de otras orga-
nizacl 2 ! de mano de obra, y permitir
Ta revisibn periddica de sueldos y salarios.

4.- Controlar con precisidn los costos del personal.

5.- Negociar en forma imparcial los contratos colectivos con el sindica-
£ .

6.- Utilizar los datos obtenidos por el andlisis de puestos para facili-
tar otragTunciones del area de Telaciones Tndustriales (Selecciom,
Adiestramiento, Seguridad, etc.).

La valuacidn de puestos puede contribuir a simplificar el sis-
tema de salarios de una organizacidén de forma tal que tenga mayor acepta
cidn entre los trabajadores; ya que gi ésto se logra, puede ser debido a
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que- se eliminaron las desigualdades de los salarios actuales, y también

puede ser debido a que las relaciones de salarios de una empresa © in--
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dgigrla segn log1ca§ ¥ coherentgs. @fl mismo, los programas de valua--

cidén de puestos facilitan la asignacidn de la retribucidn correspondien

te a los puestos de trabajo de nueva creaciédn. =

Las técnicas de valuacidn de puestos tienden a hacer mis im-
personales y objetivas las calificaciones de estos, y de ahi que las re
laciones, entre la empresa y el sindicato se vean mejoradas, tanto'pof-
lo que se reducen las reclamaciones sobre los salarios relativos de los

trabajadores, como porque se forman bases mis precisas para negociar —-—
los contratos colectivos. '

El analisis de puestos, como parte integrante de estos pro=-
gramas, pueden utilizarse en la seleccidn de personal, en el adiestra--
miento y desarrollo de los trabajadores, en el mejoramiento de los méto
dos y ;ondiciones de trabajo, en la seguridad industrial; y para acla--
rar funciones, autoridad y responsabilidad de cada uno de los puestos -
que existen en los diferentes niveles de organizacién de una empresa.

o Por otra parte, las variaciones en la tecnologia y los cam--
bios en el mercado pueden plantear diversos problemas de ajuste que ha-
-cen dificil, cuando no imposible, la valuacidn de puestos, Asimismo, -
gi dichos cambios y variaciones exigen la transformacidn del sistema ac
tual de salarios de una empresa, €sta no siempre podri llevarlo a cabo
en un plazo corto por las limitaciones econdmicas que tenga en ese mo--
mento. Ademds, cuando la proporcidn de trabajadores que reciben primas
0 incentivos es muy grande, y especialmente cuando las bases que sirven
para calcular estos incentivos sufren modificaciones frecuentes, puede

resultar muy dificil mantener un sistema adecuado y razonable de gsala-—~
rios relativos.

rogramas de valuacidn de puestos requiercn largo tiempo

_para su implantacidn y personal tecnico especializado para su realiza—-—
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- ¢idn, pudiendo, por lo tanto,' resultar muy costosos para la empresa.

La valuacion de puestos no proporciona una respuesta comple-

ta al problema de salarios porque no tiene relacién al valor absoluto =

- de los mismos, no considera la amplitud de las diferencias de dstos ras

pecto a los puestos valuados, tampoco toma en cuenta la lealtad, la an-

tigiedad, los méritos, etc., de las personas que ocupan los puestos de

trabajo, y su aplicacidn sistemdtica puede ser diffcil cuando el sista-
ma de salarios utilizado sea el de incentivos.

Los sindicatos frecuenEgEEte muestran desconfianza, y en al-
gunos casos hostilidad, hacia los procedimientos seguidos en la valua--
?iﬁ? de puestos, por que piensanque &sta, aunque es un procedimiento ob
jetivo, presenta ciertos matices propios de subjetividad del comitsd ¢a
valuacién.
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B) METODOS DE VALUACION DE PUESTOS.

Los métodos de valuacidn de puestos conocidos actualmente son
el resultado de una evolucidn constante que se inicid con simples proce-
sos de ordenamiento de puestos por rangos, para llegar, en.gl presente,
a establecer t&cnicas refinadas que comprenden lg comparacion de requisi
tes, caracteristicas o factores propios de cada puesto.

Los m3todos basicos de valuacidn se pueden dividir en analiti

cos 0 cuantitativos y en no analiticos o no cuantitativos. Esta diYi---
5730 se hace tomando en cuenta el hecho de que los Tetodgs proporcionen
una escala contra la cual se miden los puestos, o ?Een)51 los puestos =
son comparados unos con otroes. A la primera divisidn corresponde el mé-
todo por puntos y el de comparacidn de factqrgs, y en la segunda Eodemos
anotar el método de ordenacidn y el de clasificacidon o de categorias. La

-
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explicacidén a cada uno de estos métodos aparece descrita a continuacion:

. METODOS NC

1.~ METO - Este método tambi&n llamado método de rangos
= - - - - = Sy
© de gradacidn, consiste en jerargulzar, despuds de comparar comg
un i onsabi des cada uno lo
una i ign, y ubicar enseguida, en una escala continua, los —-

puestos valuar, partiendo del mas (o menos) importante hasta llegar
al de valor mds bajo (o mds alto). La valuacidon puede llevarse a ca
bo basindose Gnicamente en las designec%ones dg los puestos o en las
descripciones que aparecen en el anélls%s de dichos puestos. El pro
‘grama total de este estudio se lleva primero a cabo a.traves de un -
departamento cualquiera de la empresa, Yy luego'sg extiende al r?sto

de la misma. En ocasiones se establecen deflnlcl?nes.z agrupaciones
de puestos para los distintos niveles de la organizacidn, para for--

mar grupos compactos de salarios.

' Como se puede apreciar por 1o antes mencionado este mét?-
_do es relativamente Tacil de emplear poco costoso, se puede utili-
zar favorablementé en los programas que no tienen muchos puestos por
valuar, a la ordenacion puede nacerse muy ragldamentg. Por otra par
te, presenta el inconveniente de que no ‘'se tienen normas d§f1n1das o
concretas para determinar la ordenacion, y S1i ac§so sedpudlera deter
minar, ésta seria superficial, porque no se cogslderaflan en degall?
los factores de cada uno de los puestos. Ademds el metod? es mas di
ficil de operar cuando el nimero de Puestos a valuar, ° §1en la com-
plejidad de los mismos, aumenta con51derablem§n§e. Asimismo, el mé-
todo presenta el inconveniente de que los callflcadfre§ no conqzc?é
eficientemente todos los puestos de la empresa, es tén %nfluenciadrs
por la retribucidn de los ocupantes ?e los mismos, © b}fn, valuen_ a
las personas y no a los puestos en Si. El m@todo ta@b%en puede resul
tar confuso cuando se aplica a puestos con titulos similares.




