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Meétodos de remuneracion econémica que ayudan a la disminucion de la rotacién del

personal en las compafias

Titulo
Métodos de remuneracion econdmica que ayudan a la disminucién de la rotacion de personal en

las comparfiias

Planteamiento del problema

En la actualidad laboral se puede evidenciar que muchas personas cercanas, familiares, amigos,
conocidos, compafieros, entre otros, cambian de empleo muy facilmente, muchos de ellos es
debido al ofrecimiento salarial més alto en otra empresa, razén por la cual este ensayo tiene
como objetivo principal es identificar los factores de la remuneracion salarial que influyen en la
rotacion de los empleados debido a que no se tiene en cuenta sus habilidades, destrezas,

conocimientos, estudios, experiencia, aportes a los procesos.

Pregunta
¢La remuneracién salarial influye en la rotacion de personal en las empresas del sector de

servicios?

Objetivo General
e Identificar los métodos de la remuneracion salarial que generan un impacto positivo en las

compafiias de servicios.



Objetivos especificos

e Identificar las principales causas que motivan a los empleados a renunciar de las

compafiias.

e Describir los métodos mas utilizados en el mercado laboral para remunerar a los

empleados de las compafiias.



Resumen

En la actualidad se encuentra que el mercado laboral cada vez es méas competitivo, tanto por
perfiles profesionales como por exigencias salariales. A raiz de ello y con el fin de investigar un
plan de remuneracion salarial que se pueda implementar facilmente en las compafiias, se

encontrd a través de la experiencia y el conocimiento de expertos como lograrlo.

Es importante resaltar que después de revisar varios conceptos se concluye que aunque ahora
tiene mucho impulso el salario emocional, esto no hace que pase a un segundo plano la
remuneracion salarial, se puede decir que es el factor determinante para elegir entre una

compafiia u otra.

Abstract
At present day the laboural market becomes more competitive, such as curriculum profiles as
payment requirements. Due this, in order to investigate a Compensation Payment Plan so can be

easily performed at companies, through experts and knowledge we found how to achieve it.

As a conclusion, after a several concepts review is important to highlight that although the
emotional salary has a high impact, it does not make the salary remuneration pass to a second

level, it can be a determinant factor to choose apply for any or other company.

Palabras claves
Remuneracion, salario, empleados, escalas salariales, compafiias, beneficios, clima

organizacional, renuncias, métodos.



Introduccion

Las compafiias contratan personal para ocupar los diferentes puestos que tienen, a cambio de
sus conocimientos y/o destrezas que aportan a la empresa, reciben un salario o una remuneracién
que obedece a la figura monetaria a cambio de la prestacion de unos servicios profesionales o de
unos oficios realizados, la cual debe estar acorde con sus capacidades, sus funciones, sus
responsabilidades, su desgate fisico y mental entre otras cosas a evaluar, actualmente en varias
compaiiias existe una alta rotacion de personal debido a que no se sienten bien “pagos” y
encuentran a fuera las diferentes ofertas salariales que existen en el mercado laboral y otros

aspectos que no se van a mencionar en este documento.

Este ensayo tiene como finalidad identificar la manera de remuneracién para que los
empleados se sientan a gusto de trabajar en una u otra empresa, es importante tener en cuenta que
las personas constituyen el recurso mas valioso tanto en un pais como en las compaiiias, razén
por la cual es necesario saber aprovecharlo y potencializarlo al maximo es por ello que es
necesario conocer cuales son sus motivaciones econdémicas para poder llegar a acuerdos

comunes.

De acuerdo a (Rodiguez, 1993) “Quienes tomen la responsabilidad de realizar un estudio técnico
de valoracion de cargos y andlisis de salarios y beneficios, deben tener cabal conocimiento de las
normas y leyes vigentes en cada pais.... “(p. 85), esto tiene mayor relevancia en el tema que se
quiere abordar toda vez, que las escalas salariales deben ser elaboradas, basadas en decretos y

leyes para no incumplir con las necesidades basicas del personal a cargo.

Afos atras la rotacion de personal era del 25%, (Agudelo, 2016) debido a que el

pensamiento de los empleados era encontrar un empleo estable con el fin de mantener unos



ingresos fijos y todo el tema seguridad social estable, hoy en dia con la diversidad de oferta
laboral el indice de rotacion es de casi el 69% , esto aunado al ingreso al pais de empresas
extrajeras que deciden invertir en Colombia por los diferentes beneficios que obtienen (
facilidad de aprender una segunda lengua, mano de obra més econémica, costos de
infraestructura mas barata, entre otras), es mas dificil retener el personal humano toda vez

que la competencia en cuanto a salarios es alta.

De acuerdo a (Pefia, 2016), la rotacion de personas es “atribuido en ocasiones a actitudes
propias de las nuevas generaciones, al cumplimiento de ciclos de algunos empleados o a los
deseos emprendedores de otros, la alta rotacion en las empresas es algo cada vez mas

comun y preocupante por los costos que esto implica”.

Es asi como, de acuerdo con algunos expertos, tener un alto indice de rotacion de personal
en las compariias puede significar un gran problema, no solo por la afectacion en el ambiente
laboral sino ademas por la economia, “puesto que la alta rotacion representa un gasto

considerable para la organizacién que es muy dificil de recuperar”

Muchas veces las compafiias olvidan si la remuneracion es o no acorde con las funciones,
responsabilidades, desgaste fisico, mental, cumplimiento de metas, entre otras, lo que se
facilita mas en una compafiia grande toda vez que por la cantidad de ingresos que perciben
les permite ser méas abiertos en sus compensaciones o sencillamente comprometen otro tipo
de beneficios (Agudelo, 2016)

Otro informe del Business Harvard Review dice que 80% del total de la rotacién laboral
en una empresa se debe a los malos procesos de seleccion. Esta cifra puso en situacion de

alerta a las compafiias que se dieron cuenta de que los jovenes encuentran mas atractivo,



saltar de una organizacion a otra en busca de la ‘compaiiia ideal’ que los acoja, que

permanecer en un puesto, aunque pocas vVeces la encuentren.

De acuerdo a un estudio realizado en la ciudad de Manizales por parte de la Universidad
Nacional, empresas publicas y privadas, con un enfoque cuantitativo y cualitativo, en donde
se hicieron 14 entrevistas en profundidad y de 204 encuestas a empleados de diversos cargos
de 7 empresas, el resultado de estas arrojaron que los empleados buscan en una compariia un

bienestar econdmico, antes que cualquier beneficio adicional. (Hernandez, 2000)

De acuerdo a (Hernandez, 2000) “una condicion que ha surgido como resultado de
diversos estudios es lograr un “estado de bienestar”, que vaya mas alla de programas
asistencialistas fundados en ‘dar cosas’ al trabajador, lo cual implica actuar sobre factores
estructurales y funcionales dentro de la organizacién: practicas de gestion humana, estilo de
direccion, sistema de comunicacion, integracién persona-organizacion, sistema de

compensacion y beneficios, entre otros” (p.109-110).



Marco tedrico
En este documento se pretende identificar los métodos de remuneracion que tienen las

compaiiias con el fin de tener comprometidos a sus funcionarios.

Los empleados aportan contribuciones fisicas e intelectuales a la empresa a cambio de una
compensacion. “El término compensacion abarca mucho mas que los pagos efectuados en forma
de sueldos y salarios. En la administracion moderna, la compensacion incluye los incentivos que
motivan al personal y establecen un vinculo entre los costos laborales y la productividad”

(Werther, 2014, p.264).

Segun (Torres, 2008) “La compensacion y los beneficios son variables dependientes del
mercado laboral, el cual estd determinado a su vez por variables macroeconémicas tales
como producto interno bruto (PIB), desempleo e inflacién, que determinan la oferta 'y la
demanda del mercado” (p.22-24), por otro lado estd un sinénimo de compensacién que
finalmente su objetivo es lo mismo, un intercambio de dinero por el desarrollo de un

trabajo.

El concepto de salario base corresponde al ingreso mensual fijo que brinda al empleado
una base minima de seguridad econémica, que cubre los gastos regulares y habituales
requeridos para mantener una calidad de vida equivalente a la de quienes tienen

responsabilidades comparables en organizaciones comparables.

El salario base permite contrastar responsabilidades y organizaciones, lo cual devuelve el
concepto al contexto que lo regula y del cual es dependiente: el mercado laboral influido

por las variables macroeconémicas del pais (PIB e inflacion) (Torres, 2008, pag. 88)
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La remuneracion segun (Dessler, 2009) afirma que “Los empleados se refiere a todas las

formas de retribuciones destinadas a los trabajadores, las cuales derivan de su empleo.

Tiene dos componentes principales: los pagos monetarios directos (pagos, salarios,
incentivos, comisiones y bonos) y los pagos monetarios indirectos (prestaciones econdémicas
como el seguro pagado por el patron y las vacaciones)”, tiempo atras se hablaba de un sueldo que
basicamente es igual de remuneracion de acuerdo a (Juaréz, 2006) p. 18 “remuneracion regular
asignada por el desempefio de un cargo o servicio profesional” y también hace énfasis en el
salario y en el salario minimo donde hace una pequefia diferenciacion entre uno y otro
“retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo el cual deberd ser suficiente
para satisfacer las necesidades normales de la vida de un obrero, su educacion y sus placeres

honestos, considerandolo como jefe de la familia...”

La remuneracion es otorgada a toda persona contratada bajo cualquiera de los contratos que
manejen las empresas, para este tema puntual nos enfocaremos en las empresas prestadoras de

servicios la cuales segin (Moyano, 2011) una empresa media es aquella que “cuenta con:

o Una planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos (200) trabajadores.
Activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001) y treinta mil (30.000) salarios minimos
mensuales legales vigentes”

El concepto de Remuneracion segun (Berrone, 2012)es: “El dinero es el medio de
compensacion e intercambio mas conocido y utilizado en el mundo. Forma parte de
practicamente todas las transacciones intra y extracorporativas. Es la quintaesencia del lenguaje

empresarial y, el dinero que se paga a modo de incentivo o condensacion tiene una repercusion
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directa (y, en la mayoria de las empresas, esencial) sobre la partida de los costes, sin que nadie
dude de su importancia en el balance final”.

De una remuneracién, compensacion o salario justa por la prestaciéon o desarrollo de unas
tareas depende el alto o bajo volumen de la rotacion de personal, segun (Arias Galicia, 1990) “se
entiende por rotacion el ingreso y egreso de personas en la organizacion.

De tal manera que si se presenta un porcentaje muy elevado de éste es considerado como una
sefial de la presencia de algunos problemas; si se toma en cuenta que la organizacion ya genero
gastos en actividades de recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar al
personal que ha de contratarse, se considera que un indice de rotacién elevado es costoso para la
empresa” (Chiavenato, 2007) la retencion de empleados o disminucidn en la rotacion de
empleados requiere una serie de cuidados entre los mas importantes los planes de remuneracion
econdmica, de prestaciones sociales de higiene y seguridad en el trabajo. “Remuneracion
(administracion de sueldos y salarios)” y “Planes de prestaciones sociales”, forman parte de un
sistema de prestaciones que la organizacion entrega a sus participantes para tenerlos satisfechos
y motivados, asi como para inducirles a permanecer en ella y a “ponerse la camiseta”
(Chiavenato, 2007).

Para este ensayo es necesario tener claro el tema de escalas salariales es “Todo ajuste es ya,
en si mismo, un tabulador, es decir, una escala de salarios, pues permite lo que se denomina la
conversion salarial, es decir, determinar qué valor monetario (salarios) corresponde a un
determinado valor de puntos o una posicion jerarquica” (Bonilla, 2008).

Para (Rimsky, 2005) define como escalas salariales:

Escalas de remuneracion, la linea de competencia representa los valores de mercado con

los que la empresa compite y quede incorporar a sus programas de remuneraciones. Sin
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embargo, ademas del valor del mercado, la empresa necesita otros valores en sus rangos,
mas altos y mas bajos para poder establecer una gama de valores con los que se pueda
diferenciar la remuneracién de individuos, con base en sus desempefios o algun otro
factor. Hay individuos que tienen desempefio extraordinarios, por lo que es conveniente
pagarles més que el promedio del mercado. Hay otros que son principiantes, por lo que
puede no desemperfiar aun el puesto con total competencia aun cuando retne los
requisitos basicos para él. La linea de competencia es la union de los puntos medios de
los grados. Es necesario establecer rangos maximos y minimos de cada uno de los grados.
Pero, cual es el rango razonable.

En la préctica se ha observado que los rangos tienden a ser mas amplios mientras mas
altos sean los puestos. Para puestos de operarios es concebible que los grados tengan una
amplitud del 20 al 30%, desde el minimo hasta el méximo. Para rangos de oficinas se
pueden concebir de 30% a 40%, los puestos de supervisores y gerencia media pueden
operar con rangos del 40% al 50% en tanto que para puestos gerenciales y profesionales
se han utilizado rangos de 50% a 60%, para altos ejecutivos se puede considerar rangos
que lleguen hasta el 100% del minimo al mé&ximo. El mas comun de todos los rangos en
uso es el de 50% entre minimo y maximo. Ese rango puede usarse en estructuras que
incluyen puestos de oficinas, supervisores, gerencia media y alta.

A continuacion encontramos un tabla donde (Chiavenato, 2007) nos ilustra sobre los

diferentes tipos de salarios.
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Tabla 1

Diversos tipos de remuneraciones

+ Seguro de desemplen
+ \facaciones
+ Trece meses

Voluntaria;

+ Tiempo no frabajado
+ Jyuda para vivienda

+ Seguro de vida grupal
» Prastaciones sociales
* Sanvicios sociales

+ Premios por produccicn

Remuneracion
Feondmica Fxtraecondmica
| | . [ |
Directa: Indirecta: Relativa al puesto: Relativa al ambiente de

* Salario Porly. * Variedad trabajo:
* Premios : Eﬁnﬁ%m;rg"ms * |dentificacion * Politicas de recursos humanos
* Comisiones o Homs axira * Significado « Simbolos de esfafus
* Bonos = Exira por peligrosidad * Autonomia * Reconocimiento

* Fxira por insalubridad + Retroalimentacion « Orgullo

» [Jescanso semanal remunerado

+ (Condiciones ambientales
+ (Calidad de vida en el frabajo
= Cafeteria
+ Area de descanso
+ Sequridad de empleo
* Flexibilidad:
* Horario flexible
* Semana corfa
* Puestos compartidos
* Rotacion de puestos

(Chiavenato, 2007)

De acuerdo a (Chiavenato, Administracion de recursos humanos - El capital humano de las
organizaciones, 2007) “uno de los aspectos mas importantes de la filosofia de la organizacion es
el referente a la politica salarial. El nivel de los salarios es un elemento esencial tanto para la

posicién competitiva que la organizacion ocupa en el mercado de trabajo, como para sus

relaciones con sus propios empleados”.




Tabla 2

Composicién del salario

Tipos de puestos en la organizacion
Politica salarial de la empresa
Capacidad financiera de la empresa
Desempeno general de la organizacion
Competitividad de la empresa

> Factores

infernos

[ I T B I

Composicion
del salario >

Situacion del mercado de trabajo

Coyuntura economica (inflacion, recesion, costo de la vida)
Poder de los sindicatos y negociaciones colectivas
Legislacion laboral

Situacion del mercado de clientes

Competencia en el mercado

Factores
—> externos >

*® @& & & 2 @

(Chiavenato, 2007)

Principales causas que motivan a los empleados a renunciar de las compafiias.

Encontramos que las compafiias acuden a un tipo de incentivos y sanciones con el fin de
entregarles algo adicional de la remuneracion econdémica a sus empleados. El dinero puede ser
el mayor motivador para una alta productividad, las personas sienten motivacion cuando
entienden que su esfuerzo se ve reflejado en un incremento de sus salarios, pero pocas veces
ocurre esto, toda vez que muchos planes de remuneracion dan a entender que un incremento en
los salarios esta relacionado con la edad, con los estudios, el tiempo de antigiiedad lo que
ocasiona que los empleados busquen otros rumbos y no necesariamente dentro de las compafiia.

(Chiavenato, 2007)

Aunque el propdsito de este ensayo es identificar si la remuneracion influye en la renuncia a

un cargo, es importante resaltar que existen factores que tienen gran poder de influencia en este
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tipo de decisiones, encontramos por ejemplo sistemas importantes de motivacion humana segun
(McClelland, 1999) donde los logros, el poder y la pertenencia impulsan a los seres humanos a
buscar la calidad en lo que hacen y por ende a colocarse metas personales que ayudan a las
compafiias a lograr sus objetivos misionales, para el desarrollo de los objetivos me voy a guiar en

los libros de Idalberto Chiavenato.

La Gerente de Recursos Humanos de Style, ha estudiado de los dos factores (motivar e
incentivar) y conoce muy bien la legislacién laboral en cuanto a la remuneracion, existia un
salario fijo en donde las tareas eran siempre las mismas, en las compafiias actuales los empleados
se enfrentan a ciertos retos constantes, cumplimiento de metas, cumplimiento de objetivos, ideas
innovadoras y creativas con el fin de lograr el éxito de las compafiias por ende el salario fija ya

no cobra valor. (Chiavenato, 2007)

Un sistema de compensacion bien disefiado genera resultados positivos en sus empleados, lo
que conlleva que ellos contribuyan para que las organizaciones cumplas sus metas. (M.Noe,
2005), de acuerdo a este autor la remuneracion también puede definirse como: “sueldo es el
dinero que una persona recibe por desarrollar un trabajo, gratificaciones: recompensas

monetarias para su disfrute por el trabajo ya entregado.

El insumo mas preciado para las compafiias son sus empleados por lo tanto trabajan a diario
por buscar la mejor forma de tenerlo comprometidos con las organizaciones. De acuerdo a
(Castillo, 2006) la rotacion de personal es basicamente las entradas o contratacion y salidas o
terminacion de contratos del personal de las compaiiias la cual puede medirse semanal, mensual

0 anualmente, es importante resaltar que para muchas compafiias el alto volumen de rotacion de
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personal hace parte de su estrategias como compaifiia, es decir, no siempre la rotacion es mala

toda vez que las compariias lo hacen como mecanismo de reduccion de costos laborales.

Causas frecuentes por las que renuncian los empleados.

De acuerdo a los diferentes autores se puede evidenciar que el ser humano tiene una
mentalidad cambiante y por ende busca estar en diferentes ambientes con el fin de satisfacer sus
necesidades, debido a la competitividad laboral existente las personas buscan capacitarse mas
debido a que las ofertas laborales cada dia son mas exigentes, nos encontramos en un mercado
laboral altamente profesionalizado, lo que ocasiona gque la demanda quede insatisfecha 0 muy

dificil de satisfacer (Alles, 2008)

Proceso de seleccion inadecuado

Algunas de las causas por las cuales las personas toman la decision de renunciar de acuerdo a
(Alles, 2008), un proceso de seleccion de las vacantes requeridas inadecuado, esta es un labor
que debe ser muy responsable y tomarse el tiempo necesario para lograr éxito en las
contrataciones, como se expuso anteriormente, en muchos de los casos los empleados renuncian
a sus cargos toda vez que en el momento de la contratacién no se abordé el tema de las funciones
a realizar de manera detallada, no se les explica como es su entorno laboral, no se les explica los
horarios laborales, no se les contextualiza sobre los beneficios y las inconsistencias de los
procesos a desarrollar, en general no se les entrega un minucioso informe sobre el puesto a
cubrir, cuando llegan a ocupar el puesto vacante se encuentran con una realidad que no estaba

contemplada.
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Perfiles no adecuados para ocupar los puestos vacantes

Otros empleados no cumplen con los perfiles requeridos para el cargo, en este caso es muy
importante la gestion del talento humano por competencias, tanto fisicas, como de conocimientos
y de experiencias, las personas que son contratadas con un perfil inferior al requerido suelen no
adaptarse a los grupos, a crear conflictos con los superiores, en los dos eventos los empleados

toman la decision de renunciar a los puestos contratados (Alles, 2008).

Clima organizacional

De acuerdo a (Vega, 2010) el clima organizacional es la base para que los empleados de las
compafiias sientan entusiasmo al momento de ir a sus lugares de trabajo, cuando este clima
organizacional no es el adecuado, se comienza a notar cuando la produccion es baja o cuando las
quejas y roses entre los empleados es recurrente, este es uno de los motivos por lo cual los
empleados prefieren tener tranquilidad que seguir en un empleo donde el ambiente es denso y no

permite el pleno desarrollo de cada ser humano.

“El clima organizacional, o los sentimientos de las personas y la forma en que interacttian entre

si con los clientes o con elementos externos” (Chiavenato, 2008, pag. 108)

Baja remuneracion salarial

La remuneracion salarial no adecuada es una de las causas mas latentes para que las personas
a los puestos que vienen desempefiando, toda vez que aunque se sientan a gusto con lo que
hacen, aunque reciban incentivos y reconocimientos, esto no hace que sus necesidades primarias

y secundarias puedan ser cubiertas (Vega, 2010).

Las personas y las organizaciones se encuentran en una interaccion continua y compleja;

las personas pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones de las que dependen
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para vivir y las organizaciones estan constituidas por personas sin las que no podrian
existir. Sin las personas y sin las organizaciones no habria ARH. Una organizacion existe
solamente cuando se unen dos 0 mé&s personas que pretenden cooperar entre si para lograr
objetivos comunes, que las iniciativas individuales en forma independiente no podrian

lograr (Chiavenato, 2007, pag. 40).
Tabla 3

El individuo y sus necesidades

Resultados
finales

Resultado
intermedio

Expectativa
Dinero

Beneficios
sociales

;": Apoyo del
—
\

Conducta
del
individuo

Productividad
elevada

Supervisor

Promacién

Aceptacion
del grupo

(Chiavenato, 2007)

Conclusion — Objetivo especifico 1

De acuerdo a los diferentes autores se puede evidenciar que existen varias causas por las
cuales las personas quieren cambiar de empleo, a continuacién enumero en orden ascendente lo
que a mi juicio son los motivos mas importantes:

« Baja remuneracion salarial, basada en funciones y responsabilidades.

o Clima organizacional desmotivador.

« Perfil seleccionado diferente al requerido en la vacante.

o Expectativas diferentes a las ofrecidas en el momento de la contratacion.

e Pocos incentivos diferentes a los econémicos.



Hoy en dia las compafiias buscan ofrecer beneficios a sus empleados diferentes al salario, esto
hace que sea atractivo para ellos, sin embargo segln las consultas realizadas a varios autores esto
vuelve llamativo después de tener una remuneracion econdmica acorde a sus necesidades, es
decir, se les puede ofrecer muchos beneficios pero si el salario esta por debajo a lo buscado las
personas suelen rechazar las ofertas, pero si se les ofrece una remuneracion salarial acorde a sus
necesidades y ademas se le muestra otras cosas atractivas como el salario emocional es mas facil

contratarlos o retenerlos en las compaiiias.

Cdémo remuneran las compaiiias a sus empleados.

Para poder dar un valor a un puesto es necesario conocer el puesto con relacion al resto de
puestos de la organizacion, es importante tener en cuenta en nivel jerarquico y el campo de
especialidad, la administracién de sueldos se puede definir como un conjunto de normas y
procedimiento que buscan mantener estructuras de salarios justas y equitativas, se pueden
establecer los salarios de los puestos con referencia a otros puestos de la misma compafiia o con

referencia a puestos de otras compafiias (Chiavenato, 2007).

Tabla 4

El sistema de administracion de sueldos y salarios

Valuacion | 3

de puestos
Implantacion »
wo , . Paliticas: Politica
Administracion de mantenimiento | | o dg'?;'ﬁcjc'm - dela el
T e — de las Ll kgl Lz organizacion
estructuras
»~ salariales
Encuesta
o

salarial

Retroalimentacion
(Reciclaje)

(Chiavenato, 2007)



Cuando las compafiias tienen una estructura de salarios equilibrada debera cumplir los siguientes

objetivos:

1. Remuneracién de los empleados de acuerdo al puesto que ocupa.
2. Reconocimiento econémico por su desemperfio y dedicacion.
3. Lograr que los empleados acepten las politicas salariales establecidas por cada compafiia

(Chiavenato, 2007).

Luego de conocer un puesto el cual requiere cubrir un vacante es necesario hacer una
valuacidn del puesto, consiste en analizar y comparar el contenido de los puestos, con el fin de
clasificarlos por categorias para que sirvan como base para la escala de salarios, basicamente esta
técnica trata sobre el precio que tiene cada puesto, esta evaluacion debe ser constante para

identificar los cambios que ha sufrido cada puesto.
Tabla 5

Valuacién y revaluacion de puestos

Reandlists de los puestos para aciualizarios
Hevaluaciin de los puestos
Valuacian Clasificacion
> de puestos > de los puestos id
v
Ardlisis y Eslruciura Palftica
descripeion - = depuesios e salarial
de puestos y salarios
Encuestas "
—> salariales -
+ Imvestigaciones periddicas

(Chiavenato, 2007)
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Existen varios méetodos para de valuacion de puestos, pero hay que dividirlo en varios grupos:

Comparacién Basica | Comparacion no cuantitativa | Comparacion cuantitativa

Puesto como un todo Puesto como un todo Partes del puesto o factores
Puesto contra puesto Jerarquizacion de puestos Comparacion de factores
Puesto contra escala Grados predeterminados Valuacion por putos

~(Chiavenato, 2008)

Meétodos de jerarquizacion

Este método busca dar un orden creciente o decreciente a los puestos, basado en algun criterio
de comparacion, es un método bien aceptado por los empleados por su facilidad de
entendimiento, este como todos los métodos si es bien estructurado suele llevar a un manejo

equitativo de las tablas salariales que es lo que se busca.
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Tabla 6

Analisis del puesto e informacion para su valuacion

Alribuciones o tareas ejecutadas

Conlenido
del puesto

Lo que se hace /

Cigindo se hace =]

Anualmente

Diariamente

Semanalmente
Periodicidad Mensualments

Esporddicamente

CAMD S8 NANE  e—

Dinde se hace =

For qué se hace \

/v AN

Personas supervisadas
MaAquinas o equipos ulilizados
Materiales empleados

Diatos o informaciin empleados

— Ambiente de trabajo
Lugar y — Actividad estética o
posicion en movimiento

— De pie o sentado

Objelivos dal puesto

(Chiavenato, 2007)

Para aplicar este método se debe valuar bien los puestos con el animo que el valuador pueda

trabajar con determinados objetivos. Se puede hacer mediante el concepto de limite superior y

limite inferior de la jerarquizacion.

o Limite superior, puede definirse como el puesto mas complejo o mas importante.

o Limite inferior, es el puesto menos complejo 0 menos importante.

O mediante la definicion previa de los puestos de referencia del criterio escogido

(Chiavenato, 2007)




Tabla 7

Meétodo de jerarquizacion con base en los puestos de referencia

$ ®
Piesios de ":_D !
referencia (O] J !
® |
Salarios @ :
® : : ! : :
- ) : H -
Criterio de la
=< jerarquiraciin -

(Chiavenato, 2007)

En este método se evidencia que entre mas grado de jerarquizacion tiene el puesto mayor es el
salario, acé es importante que la compafiias determinen cada puesto seglin su importancia o

complejidad.

Categorizacion de los puestos

Segun (Chiavenato, 2008) en su tercera edicidn, el método de las categorias previamente
determinadas tienen demasiadas variantes. Los puestos se pueden categorizar en grupos,
Ilamados clases cuando tienen puestos similares o grados cuando contienen puestos diferentes,
pero con un grado similar de dificultad. Los puestos se clasifican en categorias con base en un

sistema de clasificacion con 8 factores de escalonamiento:

1. Dificultad y variedad del trabajo.
2. Recibiry ejercer supervision.
3. Juicio ejercido.

4. Originalidad requerida.
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5. Naturaleza y propdsito de las relaciones interpersonales del trabajo.
6. Responsabilidad.
7. Experiencia.

8. Conocimiento requerido.

Meétodo de comparacion de factores

Se emplea el principio de ordenamiento, incluye cinco factores generales:

e Requisitos mentales

o Habilidades requeridas
e Requisitos fisicos

« Responsabilidad

o Condiciones del trabajo

Este método al igual que los anteriores requiere de la valuacion juiciosa de puestos, luego es

necesario realizar los siguientes pasos:

o Elegir criterios de valuacién, estos dependen de las caracteristicas que tengan los puestos,
es importante destacar pocos criterios con el fin de agrupar con facilidad.

« Definir cada uno de los criterios que se destacaron en el anterior paso.

o Elegir puestos de referencia, para permitir las comparaciones de los puestos.

« Ordenamiento de los factores, no es nada diferente a volver hacer una jerarquizacion de
los puestos.

« Valuacion de los factores de referencia, estos deben ser ponderados, es necesario tomar
dos de los cargos y colocarles un valor porcentual donde la suma de él valor del salario a

ofrecer, es decir se toman los factores arriba mencionados y se les da un peso, ejemplo,
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requisitos mentales 15%, requisitos fisicos 40%, y asi sucesivamente, es importante
resaltar que el peso que se le dé es dependiendo al cargo, no es lo mismo los requisitos
mentales que debe tener un supervisor que la persona de servicios generales.

e Hacer la matriz de ordenamiento, en esta ya se plasma los valores que se les ha dado a

cada factor dependiendo del puesto (Chiavenato, 2007)

Tabla 8

Remuneracion de acuerdo a los factores

Valores Requisitos Habilidades Requisitos Condiciones
en RS mentales requeridas fisicos Responsabilidad de trabajo

10 Encargado de aseo
20 Encargado de aseo Recepcionista
30 Encargado de aseo
40 Recepcionista
&0 Encargado de aseo
B0 Recepcionista Encargado de aseo
i
a0 Recepcionista

100 Recepcionista
110
120
130
140

(Chiavenato, 2007)

Conclusién objetivo 2

Después de revisar los modelos de remuneracion, puedo concluir que esto va a amarrado a
las politicas de cada compaiiia, debido a que para cada una de ellas la importancia de cada puesto
la da el peso que para ellos cada cargo represente al interior de la compariia, ademas que sus
objetivos misionales son diferentes, lo que no podemos dejar de lado es que para poder tener una
buena estructura salarial es importante conocer a perfeccion cada puesto de la compafia, y

posterior a esto hacer una valuacion o dar un valor a cada puesto.
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Cada método que vimos en el desarrollo de este ensayo nos ilustra que debemos ordenar los
puestos, posterior a esto dar una valor por puntos o porcentajes, ademas determinar unos factores
a evaluar para cada puesto, lo que hace esto es tener unas tablas predeterminadas para que en el
momento de un nueva contratacion o ascenso solo sea remitirse a las tablas para determina el
valor del salario a ofrecer, esto hace que se disminuya de manera significante la asignacion de
salarios por factores poco objetivos, que lo que hacen es generar malestar al interior de las

organizaciones.

Lo importante de este trabajo es identificar la opcion mas recomendable para dar un valor a
cada puesto y hacer atractiva las ofertas laborales que saque las compariias con el fin de atraer a

los mejores talentos y retener a los que ya se tienen a interior de la compafiia.
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