comprensibles de los mismos. (2) La distribucidn de los factores de -
ponderacidn para cada factor es relativamente difficil e ipual sucede —-
con la asignacidn de puntos a cada grado. (3) La asignacidén de los valo
res en puntos, se lleva a cabo casi arbitrariamente. (4) La instalacidn
del sistema es lenta y requiere bastante trabajo de oficina.

tar equivocado a menos que se considere un asnccto lo suficientemente am
plio del trabajo.

Grado . Puntocs

, @) CONSTRUCCION DE UN MANUAL DE VALUACION.- Este punto constituye oric
ticamente la parte medular del método, ya que de su correcta elabora
cidn dependerdn los resultades. Los factores que influyen en la ---
construccidn de este manual son tres: la determinacidn del tipo de -
puestos a valuar (el programa puede incluir puestos de produccidn -
de ventas, de oficinas, etc.), la clase de puestos que pertenecen a
cierto nivel de organizacidn por calificar (el programa puede inclu
cluir puestos ocupados por trabajadores sindicalizados. nmo sindicali

oy e

A. Trabajo ligero incluyendo un minimo de esfuerzo fisico de
naturaleza fatigosa. Requiere levantarse, sentarse y ca- :
minar en forma intermitente.

B. Esfuerzo reiterativo constante de naturaleza mecdnica. =
Necesidad de levantar y transportar objetos pequenos. Oca
sionalmente se trabaja en posiciones dificiles. Casi ——=

zados, jefes de departamento, etc.), y el nlimero de manuales de va-- siempre se trabaja sentado o moviéndose. , 10
i . : »
izggizgagig?sarlos para’cubrlr e S C. Trabajo que requiere estar continuamente de pié,.camlnando
o en posiciones de trabajo dificiles. ‘Se trabagg con ma- : |
Los factores o caracteristicas de los puestos que deben de teriales y herramieritas de peso pr?Tedle o superlor.q §e |
ser cubiertos por el manual de valuacidn, deberfn incluir a los que requiere habilidadlen_la man1pu%ac1on rgglga en el.m;n?Jo |
Se-encuentran contenidos dentro de los puestos que van a ser valuados casi continuo de miquinas y equipo de oficina en tradajo s

a partir de este manual, y cualquiera de los factores que no estén -
presentes, al menos en cierto grado, en los puestos que se van a ca-
lificar o que no existan hasta el mismo grado en todos los puestos,
no deberan ser incluidos en el manual, ya que estos puestos no servi
ran para diferenciar la verdadera importancia relativa de los pues——
tos de trabajo; de ahi que "una cuidadosa seleccidn y una apropiada
definicidn de cada factor" cea conveniente de llevar a cabo para po-
der cumplir con los objetivos de la empresa que utilice este método.
Los principales factores de los puestos que se utilizan en la mayo—-—
ria de las organizaciones son: Habilidad, esfuerzo, responsabilidad
Yy condiciones de trabajo; cada uno de estos factores comprende va———
rios sub-factores que dependerdn de cada empresa.

a ritmo impuesto.

Como no todos los factores pueden tener la misma importaﬂcia en
el manual de valuacidn, es necesario ''Ponderar dichos factores” para =
determinar el valor relativo de los mismos. El primer paso para lograz
lo, es graduar los factores de acuerdo con el grden de su 1mportanc1a,_
y cuando esto ha sido efectuado, es posible asignar los Yaloreq de ==
acuerdo con tal ordenamiento. La suma del valor en porciento de los --
factores que se consideran debe ser 100%.

"La asignacidn de los puntos correspondientes a los grados de ca-
da factor" puede efectuarse por dos maneras:

1.~ Progresidn aritmética.~ En esta forma, la diferencia entre las pun-—
tuaciones de los grados de un factor es'constente; o sea gue la pro
gresidon aritmética consiste en una serie de nlmeros que van aumen-—

tando por un sumando constante) ejemplo, 2, 4y 6, 8, 10, sau-ete..

Desde el momento en qua se determina cada uno de los sub-
factores, el personal que lleva a cabo la valuacidn tiene que "deter
minar y definir el nlmero de grados" que serdn distribufdos dentro -
de cada uno de ellos. Es prictica comiin, aunque este nimero no es -
constante, determinar m3s o menos cinco grados para cada sub-factor,
pero de cualquier manera esto dependerd del tipo de empresas de que
se trate, Una vez determinando el nimero de grados, &stos deberin -
ser definidos en forma clara, concisa y explicita, tanto como sea --
posible, con objeto de que los calificadores valilen consistente v -
uniformemente los puestos que estdn incluidos en el prograna.

ASIGNACION DE LOS PUNTOS A L0OS GRADOS, EJEMPLO.

Esfuerzo Fisico.

: Este factor mide el grado de esfuerzo fisico en el puesto, --—
incluyendo su intensidad y la duracidn del mismo. El an3lisis puede 2
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4.— METODO DE COMPARACION DE FACTORES.- La principal caracteristica de

S Valor iy ; e este método consiste en ique todos los puestos a valuar se comparan
relativo A = entre ellos usandos ciertos factores que les son comunes con objeto
1 ‘5 E 3 . 5 6 de determinar la importancia relativa de los mismos, al descubrir,
. T : , cuidles de &stos, merecen mayor o menor calificacidén en los factores;
Babalidads oot i e vy 50% es decir, el método consiste en establecer una escala de compara-—-
Educacidn.......v.uus s 16 32 48 64 cién formada por ''Puestos claves' (por puestos claves se entienden
EXpegsenciacaii. cnig e 14 28 42 56 aquellos que debido a su posicidn, o caracteristicas, dentro de una
Capacidad analitica.. e 20 40 60 86 ] empresa, se les concede gran importancia en la estructura de sala—-
Esfuctao s rd iR S 15 - 120 rios de la misma, Son puestos comunes en la mayoria de las organi-
Membolich oo . s isail a5 9 18 27 16 4 zaciones, aparecen en la mayoria de los contratos colectivos, son -
Bigdaoivinbide, doavvs ikt 6 e 1é ;4 . muy conocidos en el mercado laboral, sus actividades son muy comu--=
Responsabilidad....,... 25 nes y son muy estables en su contenido; por ejemplo, los mozos, per
Materiales a0 & nSmsuig 16 o an 4 sonal de mantenimiento, etc.) que son divididos en los factores a -
EgUiponiinds. FJRiesmd BE . Vi 21 ;g 32 considerar, y el resto de los demds puestos se califican de acuerdo:
. SzQervisiSn.....,,,,, iy ‘10 20 36 ZO =5 con esta escala, factor por factor, ¥y asi se determina su valor.
ondiciones de trabajo.
Ambiente...,,,._,,??, ??. 4 8 12 ] ; La secuencia a seguir para llecar a cabo un programa de -
RIBEEOS. Lo, vote. 0 ; 1]ae 12 6 20 valuacidn de puestos por este método es:
g e et 18 24
al »
iy a) El primer paso para valuar los puestos es elegir y deseribir --
claramente los factores que se van a utilizar., Los factores ==
mis comunes son: conocimientos, aptitudes mentales e intelectua
les, aptitudes fisicas, responsabilidad y condiciones de traba-
2.~ Prqgres%én geométrica.~- Es aquella en que las diferenciaé entre las io. R S B S P nEs-Sacs o
E:?tzaclones d§ los grados de un factor aumentan en forma progregi-- e
3 3ea que rog 18 B+
meros aumegtan zl?;ETZEZEEZaiigzegzicjne?ﬂZEUEI%a en la cua% los ni- b) Enseguida, se deben seleccionar los puestos claves comprendidos
T Y actor constante, ejemplo, - dentro de la clase de puestos que van a clasificarse. General-
' e mente el nimero de puestos claves seleccionados varian de 15 a
VALORES DE LOS GRADOS, ASIGNADOS EN PROGRESION GEOMETRICA 25 ya que se considera que este nimero permite establecer pues-—
' : tos representativos para cada uno de los principales grados de
et Vall Gfé&oé trabajo en la mayor parte de la gmpresa.
et 1 i Mt 4 5 6 ¢) Una vez que se han seleccionado los puestos claves y los facto-
res para valuacidn, el siguiente paso es ordenar los puestos --
Babil idad ey s aesmnns 50% claves segin su importancia relativa en funcidn de cada uno de
Bdueaelion suea rasnsiss e 16 32 64 128 los factores elegidos. Por ejemplo, en el factor de condicio-=
Experiencigc ecesane. o' 14 28 56 112 nes de trabajo, el puesto cuyas actividades se realizan bajo --
Capacidad analitica.. it 420 40 80 160 {320 ls40 las condiciones mis nobles debe estar odenado en el primer Ta-r
ESTUOEES ciuvininsihniaisa 15 @ , gar; el puesto que le sigue con las condiciones menos nobles, -
ﬁfn§al-.-.........,.. o g 18 36 =5 154 debe ser colocado en segundg %ugar, y asi sucesivamente hasta -
Re£151cog:£:........... = 6 12 2k L8 llegar al puesto cuyas condiciones de trabajo sean las peores.
ponsabilidad «cvccvne 25
Mat?fiales......,.... b 16 32 64 d) Cuando los puestos claves han sido ordenados, el siguiante paso
Eauips .. v . S e 7 14 28 56 es el de repartir los salarios existentes para cada uno de 253==
SUPervisién..,.,...., e 10 20 40 30 tos puestos entre los factores que comprenden a los mismos, 0 —
Condiciones de Trabajo. 10 sea, que se debe asignar proporcionalmente a cada factor de os-—
b en e i i e i ] 4 8 16 29 62 tos puestos, la parte que del salario total pagado actualmente
RIesoocii. syt e el 6 12 24 48 se considere debe ser asignada a cada factor particular.
100%
o L




Este proceso implica dos problemas bisicos: el primero --
de ellos, es determinar la cantidad de dinero que debe distribuirse
& cada factor de un puesto, con objeto de dar al factor que tiene r
la mayor importancia mis dinero, al que tiene la menor importancia
menos dineroc, y a los factores restantes, cantidades proporcionales
2 su importancia en el puesto., El segundo problema es ajustar los
salarios horizontales de cada factor segiin cada puesto clave, de -=-
tal manera que no se alteren las relaciones con respecto a la orde-
nacién establecida previamente. E1 primer problema se corrige orde
nando los factores de acuerdo con su importancia creciente, mien---—
tras que el segundo, se corrige analizando detalladamente la posi=--
cidn relativa de los puestos claves,

e) Enseguida se tiene que elaborar una escala de comparacidén de --
factores y colocar en ella cada puesto clave de acuerdo con el
valor monetario asignado a cada uno de sus factores.

f) El siguiente paso es comparar los puestos no clave contra la es
cala antes mencionada. La localizacidn de los puestos claves -
en esa escala y las especificaciones para éstos, proporcionan -
la guia contra la cual pueden ser valuados los otros puestos, -
Conforme mis puestos no clave se incorporan a la escala de com-
paracidn de factores, los puestos claves originales tienden a -
perder su significado y su identidad, y el resto de los puestos
sin valuar pueden ser calificados mas facil y correctamente.

Las ventajas atribuidas usualmente a este método son: (1) La es
cala de comparacidn de factores es facil de utilizar para calificar ---
otros puestos cuando ha sido preparada. (2) Esa escala dd los resulta-

. dos en unidades monetarias y no requiere conversidn alguna.(3) La esca-
la puede ser acondicionada, y es valida solamente, para cubrir los pues
tos de la organizacidn en particular que la utilice,

Por otra parte, las desventajas mds comunmente atribuidas a es-
te método son: (1) La construccidn de la escala es complicada y difi--
cil de explicar a los trabajadores. (2) La instalacidn del método es -
lenta y requiere bastante trabajo de oficina. (3) Un cambio en las fun
ciones de un puesto clave utilizado para establecer la esecala pDuede —--
desbalancear a &8sta, (4) Los cambios en los salarios (Los salarios. --
son la base del método) pueden también desvalancear la escala,

' - C) CQ&RﬁRACION ¥ CRITERIO DE SELECCION EN LOS METODOS DE VALUACIOY.

En primer término, los métodos de valuacidén de puestos puz--
den compararse, con reférencia a Su acercamiento, cuantitativo o no, al
problema de la calificacidn. El acercamiento cuantitative o analfitico

significa que los puestos son divididos, analizados y valuados en sus -
partes componentes, y el valor final del puesto es la suma de los valo-
res individuales de las partes. El acercamiento no cuantitativo o no -
analitico significa que los puestos no son considerados en sus partes -

componentes (cada una con un valor separado) sino como un todo.
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Campo de accidn de la comparacidn

i El pﬁesto como un Partes del puesto o
Bases de Comparacqu ; todo facFore?
‘ (No cuantitativo) (Cuantitativo)

Método de gradacién, - h Método de comparacidn de
ordenacidn o estableci |:factores

PUESTO vs. PUESTO >i8n
- miento de rangos. }

| i e
: Método de grados de ~- | Método por puntos
clasificacidn de pues-

PUESTO vs. ESCALA
1 tos. '\

La siguiente base de comparacidn es la factibilidad de esta-
blecer una escala o patrdn contra la cual se midan los puestos, o bien
la factibilidad de comparar un puesto con otro.

El tercer criterio de comparacién es la propiedad con la =
cual cada uno de los mé&todos mide una amplia gama de puestos. Los méto
dos analiticos permiten comparar muchos puestosy y los no analiticos po
COS a = . : . %

Otra base de comparacidn viene referida en ;érm?nos de tiem-
Po y costo, Los métodos no analiticos consumen menos cantidad de es?os
conceptos, pero algunas veces reducen la precisidn en.l?s resultados; -
es por €s0 que estos ﬁgtodos se recomiendan a lgs organizaciones peque=
ﬁa-s : 3 i .

‘Asimis,o, los cuatro métodos pueden compararse éonsideraq?o
cual de ellos és=mejor cuando los puestos a valuar varian en CO?p%ejl“
dad y homogenéidad; En general los métodos-qq.analltlcos se Et1llzan -
para valuar puestos simples y de funciones 51m1%ares, y los me:oéos ana
liticos para valuar puestos complejos y de funciones muy heterogéneas.

- - - -, .
“~ Resumiendo, podemos decir que los criterios de selecc;on pa
ra adoptar un método de valuacidn en la empresa son:

a) El método debe permitir un estudio completo de todos los puestos --
por valuarse, :

b)' El método debe ser comprensible y aceptable por todq el personal --
~ (supervisores y trabajadores).

¢) El método debe permitir resultados tan precisos como sea posible al

determinar el valor relativo de los puestos.




