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¢, Qué objetivos persigue el curso?

Objetivos del curso de Administracion de la Compensacion:

© Adquirir el conocimiento, las herramientas y las habilidades
para administrar eficazmente la compensacion.

© Relacionar la compensacion con la motivacion y
productividad en la empresa.

© Conocer y analizar estrategias para administrar la
compensacion.
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(',QUé temas se tratan en el curso?

Introduccion

1. Bases para administrar la compensacion.
2. Conceptos basicos de estadistica.
3. Analisis de la equidad interna.

4. Analisis de la competitividad externa.
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(',QUé temas se tratan en el curso?

6. Politica de sueldos (Tabulador).

7. Medicion del desempeinio.

8. Presupuesto de sueldos por desempeno.
9. Instrumentacion de planes de incentivos.
10. Perspectiva de las prestaciones.

Conclusiones
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¢, Qué es la compensacion?

Administracion de la
compensacion

“Todo aquello que las personas
reciben de su trabajo”

Clima
Organizacional

Sueldo base
Prestaciones y beneficios
Bonos e incentivos

Maximizar el potencial de
desempeio de personas,
grupos y la organizacion

Compromiso y satisfaccion
con el trabajo,

Estilo y principios
gerenciales justos.
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¢, Por qué administrar la compensacion?

Objetivos que persigue la Administracion de la Compensacion

Crear un clima de equidad interna.

Instrumentar una practica de compensacion para atraer, conservary
motivar al personal gue exige la estrategia de negocio.

Estimular niveles superiores de desemperio en las personas, los
grupos vy la organizacion.

Hacer una eficaz aplicacion y control del presupuesto de
compensacion de la empresa.

¢, Qué mensaje se envia al personal con la manera
como se administra la compensacion?
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¢, QUé se necesita para administrar la compensacion?

Mision y fines
de la empresa

Estrateqgia y estructura
 Puestos
Estandares de desempefo

= Andlisis de equidad interna = Medicion y evaluacion del

= Descripcion del puesto desempefio

= Andlisis de competitividad

externa
= Perfil humano del puesto » > = Planes de incentivos x
» Politica de compensacion resultados
(Estructura de sueldos)
= Valuacién de puestos = Presupuesto de sueldos x » Prestaciones y beneficios
desempeio
~ - -
Instrumentos Herramientas de analisis y

- - Procesos de gestion
Basicos toma de decisiones 9
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¢, Como compensar los puestos?

Existen dos enfoques basicos:

1. Por valor de mercado del puesto.

Se requiere una encuesta de mercado X titulos:
(Tamafno de empresa, giro, estructura, etc.)

2. Por valor del contenido de responsabilidad del puesto.

Exige un Método de Valuacion de Puestos y se requiere
una encuesta de mercado que compare puestos del mismo
valor (puntos, nivel, grado, etc.)
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¢, Como pagar a las personas en su puesto?

Por antigiiedad © Ya casi no se usa

© Muy utilizado

Por desempefio © Exige un procedimiento de

\ 4 medicion del desempeno
Por competencias © Se utiliza poco o
. . ©® Requiere un procedimiento de

certificacion de competencias
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¢,Cual es el proceso para administrar la compensacion?

Analizar \ Valuar

puestos / puestos

Diagnéstico '\ Politica

de de
/ compensacion / compensacion

Formato y Método de
contenido valuacion
¢, Funciones o Proceso
responsabilidades? participativo
¢Como hacerlas? Consultor externo

Comparacion
Inter-areas

Estructuras de Paquete de
compensacion compensacion
(integracion del
paquete) Tabuladores o rangos
Analizar equidad Esquemas de
interna incentivos
e EciA T Procedimiento de
compensacion medicion 96'
desempefio

Analizar Guia d n
competitividad we(\j € alimentos X
ST esempefio

Presupuesto de
sueldos x
desempenio

Comparar paquete vs
mercado

Casos de excepcion
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¢, Qué son los incentivos?
KINCENTIVO es cualquier
S !?‘

cantidad de dinero que se '_ .
recibe unicamente cuando
se cumplen ciertas

condiciones predefinidas.

« Alos planes de incentivos
también se les conoce como
planes de compensacion

variable. Los planes incentivos, si estan

N bien disenados, despiertan el
(Cada vez se utilizan més)/ Interés por lograr un

desempeno futuro superior
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¢ Por qué la compensacion incluye prestaciones y beneficios?

Desarrollar el sentido de \

pertenencia a la organizacion.

Proteger al personal de
riesgos, por lo general,
imprevistos.

Mejorar la calidad de vida
personal, familiar y social, en
el mediano y largo plazo vy,

Ademas se cumple con una
obligacion legal.
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¢, Quée es el clima organizacional?

© Algunas veces se piensa que se debe tener un “buen” clima en
la organizacion para que los empleados “estén a gusto” o se
sientan “contentos” en el trabajo.

© Esta situacion, en nuestra opinién, representa una vision
Incorrecta del ambiente laboral.

e Maximizar el potencial de
desempefio de personas, los

Mas que un “buen grupos Yy la organizacion

clima” se requiere e Promover el compromiso y

: : satisfaccion con el trabajo
un clima efectivo

e Procurar un estilo y principios
gerenciales justos
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¢, Qué herramientas se requieren para administrar la

compensacion?

VALUACION

DE
PUESTOS
ANALISIS Y ANALISIS
DE LA EQUIDAD

DESCRIPCION
DE PUESTOS INTERNA
PRESUPUESTO

DE SUELDOS
ESQUEMAS X DESEMPENO ’
DE INCENTIVOS DIAGNOSTICOS

e

CON BASE DE
EN RESULTADOS COMPETITIVIDAD
DEL NEGOCIO PLANES DE EXTERNA
COMPENSACION
TOTAL:
SUELDOS
INCENTIVOS Y

RESTACIONE

En mi empresa, ¢ Cuales de estas herramientas se utilizan?
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¢, Qué es la media o promedio aritmético?

Eiemplo ilustrativo

Promedio 0] Puesto: Auxiliar de contabilidad
. Empresa: Sueldo mensual($)
media
Fie EP0O1 4,800.00
» aritmetica EP004 6,750.00
. EX006 8,940.00
EMO012 10,230.00
Excel ERO15 7.360.00
Fu nC|0nes EG005 5,790.00
estadisticas: ER02> 2,340.00
Suma 53,210.00
Promedio ()
53,210.00
EJerC|C|O #1 PROMEDIO()= """"""" = 7,601-43

) 7
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¢, Qué son los cuartiles?

Q4(Méximo) EXCE] .

Cuartiles

Funciones Estadisticas:

Los cuartiles de un conjunto de
datos, ordenado de menor a Q3 CUARTIL()

mayor, son los valores del
conjunto que lo dividen en cuatro PERCENTIL()

partes que, porcentualmente, 02 MEDIANA()
tienen el mismo numero de
datos.
Esto significa que hay cuatro Q1 Ejercicio # 2
cuartiles: Q1, Q2, Q3 Y Q4. /
Minimo

* Primer cuartil, Q1

* Segundo cuartil, Q2 Al segundo cuartil, Q2, se le

« Tercer cuartil, Q3 conoce como la MEDIANA
* Cuarto cuartil, Q4
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Comparacion del PROMEDIO versus la MEDIANA

« La MEDIANA y la MEDIA (o promedio)
son dos conceptos diferentes y, por lo
tanto, debe tenerse cuidado de no
confundirlos

Ejercicio # 3

« La presencia de valores extremos
desmedidos en los datos que se
analizan, provoca que el valor de la
media pueda cambiar,
significativamente.

« Por este motivo, al analizar SUELDOS Y
COMPENSACIONES, se considera que
la MEDIANA es mas estable, y por lo
tanto, mas representativa que la media
0 promedio.
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¢, Como pueden relacionase 2 variables: (X, Y)?

Se puede representar por la formula Y =mX+b

« donde m se dice que es la “pendiente de la recta” y

 y b esla“ordenada al origen”

PENDIENTE: es el numero de unidades
gue cambia Y, cuando X cambia en una

unidad.

B (X2,Y2)

AY =Y2-Y1

v

X2 -X1

Y2-Y1 *

m=AaY/OX= /b
v

0

cuando X vale cero

ORDENADA AL ORIGEN: es el valor de Y, J
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¢, Qué es la regresion lineal?

 Permite conocer la relacion de

dos variables, entre las cuales Puntos vs Sueldo Mensual
se presume una relacion
lineal 20000
y = 91.319x - 6883.8
»  Es decir, una relacién que - 60000 1 Re=0.9674
puede representarse con la S 50000 -
e s, >
(%]
ecuacion de la linea recta 2 40000 -
Y= mX+b =
: S 30000 -
« Hay que disponer de un 3
conjunto de datos pareados ¥ 20000 -
(valores de Xy Y) 10000 -
= o 1 1 T
Funciones de EXCEL 0 200 400 600 800
GréfiCO: DISPERSION/LINEAL/ Puntos de valuacion

OPCIONES/ ECUACION v R CUADRADO

Ejercicios # 4y 5
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¢, Que es la regresion exponencial?

« Permite conocer la relaciéon de

dos variables, entre las que se Nivel de valuacion vs sueldo
presume una relacion mensual
exponencial.
_.80000
# _
« Es decir, una relacion que puede \7;60000 | Y= 4245¢" 1024 /
representarse con la ecuacion de 2 R?=0.9834 /
la linea 540000
Y = bemX >
« Hay que conocer un conjunto de 220000
datos pareados (valores de Xy 0
Y). 03) 0 . . .
Funciones de EXCEL 0 d 10 15 20
Gréfico: DISPERSION/EXPONENCIAL/ Nivel de valuacion

OPCIONES/ ECUACION y R CUADRADO

Ejercicios# 6y 7
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¢ Qué es el COEFICIENTE DE CORRELACION ( R?)?

« Es un parametro que indica el grado de relacion (intensidad) que
existe entre dos variables.

« La correlacion mide la intensidad de la asociacion, pero_no una
relacion causalidad_(relacidon de causa efecto)

Relacion directa R=+1 Relacion inversa R=-1 Ninguna Relacion R=0
vs edad de manejador del auto
400,000
600 10
T y = 402.67x - 1320.9 500 y= -0-652X +433.91
& 300,000 o 9 R*=1 L 81
3 - & 400 A °
S = =08 .
€ 200000 5 300 - £l ——
© = C O
c 3 200 - © i
o 3 o4
£ 100,000 100 o y = 1E-16x + 5.675
O 0 T T T T 0- 2 | R2 = O
0 ' ' ' ' 0 100 200 300 400 500 0 , , ,
0 100 200 300 400 500 .
- Unidades por lote 0 20 40 60 80
Funtos de valuacion Edad del manejador del auto
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¢, Para que sirve un Méetodo de Valuacion de Puestos?

Para VALUAR PUESTOS; es decir,
determinar la importancia relativa de
un puesto para la mision y fines de la
empresa.
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¢, Qué clases de Métodos de Valuacion de Puestos existen?

Existen cinco clases de métodos de valuacion de puestos:

4 N )

Meétodos de Metodos de

jerarquizacion A\ clasificacion
(Ranking) (Gradacion
previa)

\_ Métodos -/

hibridos o de
aplicacion
comercial

Meétodos de
puntos

Métodos
factoriales

o /
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¢, Qué estructuras de compensacion existen?

Son los diferentes grados de integracion del paquete de compensacion:
llustrativo: <Consistencia con la encuesta con el caso practico>

Compensacion total: Incluye la compensacion total en efectivo, mas
otras prestaciones, pagos por otras prestaciones y beneficios en
especie valuados a su valor comercial, etcétera.

Compensacion total en efectivo: Incluye la compensacion garantizada,
mas todos los pagos contingentes que recibe el Personal. P. Ej. PTU,
bonos, comisiones, incentivos, etcétera.

Compensacion garantizada: Incluye la compensacion base, mas
todos los pagos garantizados que recibe el personal. P. Ejemplo:
prima vacacional, aguinaldo, despensa Fondo de ahorro, etcétera

Compensacion base: Incluye el sueldo mensual nominal por doce
meses.
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llustracion de una Estructura de Compensacion Total

Representan diferentes niveles de analisis de integracion
del paquete de compensacion:

llustrativo:

Sueldo
40%

PYB por
evento
9%

Incentivos PyBeneficios
25% 30%
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¢, Qué es un diagrama de dispersion?

Es un representacion grafica de un conjunto de parejas de datos, en un plano ( X, Y).
Por ejemplo: nivel de valuacion vs. compensacion base.

Los diagramas de dispersion siguientes, incluyen las lineas de tendencia central

Diagrama de dispersion

700,000

600,000 1y = 25016x - 36198
500,000 1 R? = 0.5979

400,000
300,000 .
200,000
100,000 - g .
012345678 91011121314

Nlivel de valuacion

Compensacion base($)

Escalas decimales

Diagrama de dispersion

1,000,000

D

& 100,000 - M
0

S 10,000 -

S

5 1,000 -

& y = 3162718

c i

g 10 R? = 0.7867

£ 10 -

@]

O 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

012345678 91011121314

NIvel de valuacion

Escalas semilogaritmicas
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¢, Como se analiza la EQUIDAD INTERNA?

Es la relacion gque existe dentro de la organizacion, entre la importancia del

puesto para los fines de la empresa (valuacion del puesto), su compensacion
y el desempeio de su ocupante.

Compensacion base
{Pesos anuales)

1,000,000 -

300,000

200,000

700,000

600,000

500,000 4

400,000

300,000 4

200,000 4

100,000 4

[

. SYDEG,5.A.DEC.W.
GRAFICA # 1: Equidad interna
Puestos del personal general

Compensacion base

1 2 3 4

(Datos al 31 de Enero de 2015)

10 11 12 13 14
NIVEL
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¢, Como construir un Cuadro de Equidad Interna?

SYDEG, S.A. DE C.V.

CUADRO # 1: EQUIDAD INTERNA
(DATOS AL 30 DE NOVIEMBRE DE 2006)
PUESTOS DE EMPLEADOS

COMPENSACION BASE

PUESTO NIVEL ACTUAL PRACTICA POS(%)
Jefe de produccién 13 380,880 406,314 94%
Contador general 12 382,392 332,429 115%
Asistente de rel. Plblicas 11 483,516 271,979 178% +++
Jefe de sistemas 11 203,796 271,979 75% -
Jefe de costos 11 147,804 271,979 54%
Ingeniero de ventas 10 295,312 222,522 133% ++
Auditor 10 211,248 222,522 95%
Secretaria del dir. General 9 240,108 182,058 132% ++
Analista de sistemas 9 157,932 182,058 87%
Auxiliar de contabilidad 7 129,780 121,866 106%
Auxiliar administrativo 7 87,756 121,866 2%
Secretaria de gerente 7 84,744 121,866 70% --
Chofer ejecutivo 6 140,904 99,706 141% +++
Recepcionista 5 104,400 81,575 128% +
Capturista 5 90,000 81,575 110%
Mensajero externo 3 55,200 54,605 101%
Jardinero 3 48,000 54,605 88%
Auxiliar de limpieza 2 40,800 44,676 91%

SUMA| - 3,284,572 3,146,182

De la misma forma, se analiza la equidad en Compensacion Garantizada

y en la Compensacion Total en Efectivo




DOS CONSULTORES

Direccién Organizacion Sueldos

¢, Como interpretar los resultados de la equidad interna?

Si, al calcular el porcentaje (1) de puestos graficados gque se encuentran
fuera de los limites de equidad interna

(\ | >30% Existe problemas de equidad interna en
la organizacion

| < 20% Existe una equidad interna aparente

—

Ademas, hay que analizar el tipo de puestos en que se presenta mayor
Incidencia de inequidad, tanto por sobrepago, como por subpago. Para
ello, convine hacer las siguientes preguntas:

¢ Existe algun patron que seiale algunas areas
funcionales de la organizacion?,
¢ La inequidad predomina en algunos niveles de puestos?, etc.
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¢ Qué es la EQUIDAD INTERNA INDIVIDUAL?

Anatomia del Rango de Sueldos

120%  —g— -
EXCELENTE: Sobrepasa, de manera obvia, evidente y
consistente, los resultados esperados del puesto.

112%  —f— == eeee
NOTABLE: Excede de manera considerable, aungue parcial o
temporalmente, los resultados esperados del puesto.

104%  —— -
SATISFACTORIO: Cubre totalmente, y de manera

6% consistente, los resultados esperados del puesto.

0 M
ACEPTABLE (Minimo aceptable): Rinde los resultados
minimos esperados del puesto, pero no los que se esperan

880, | normalmente. .
MARGINAL (o0 de recién ingreso): De recién ingreso o que
no alcanzalos estandares minimos esperados del puesto

80% —

¢, Como puede hacerse esta analisis?
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¢, Qué factores considerar para decidir la Encuesta y el Mercado de referencia?

 Localizacion geogréafica.

« Sector economico de la empresa.

« Tamano de empresa.

« Mercado selectivo por clases de
puestos.

« Mercado regional, nacional o

global.
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¢, Qué clases de encuestas de mercado existen?

Encuestas con base en Encuestas con base en
Titulos de puestos Practicas de pago

1.¢Cbmo asegura que los puestos son equiparables?

2.¢:Como integra las estructuras de compensacion?

3.¢Cuadl es la fecha de vigencia de la informacién?

4.¢Qué datos, comparaciones y estadisticas presenta?

5.¢Qué mercados generales, sectoriales y geograficos
contiene?

6.¢Qué informacion economica, financiera o general incluye?

¢, Cuantas encuestas conviene utilizar en nuestra
toma de decisiones de compensacion?
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¢, Como se proyecta un mercado salarial?

Una hipotesis aceptable: crecimiento lineal

a) Proyeccidon dentro de un mismo periodo; p. €j., anual

Se estima que durante 2006 el mercado general de sueldos crecera 4.8 %. ¢ Qué factor de
proyeccion debe utilizarse para proyectar, unos datos de mercado vigentes al 30 de
septiembre de 2006, al mes de noviembre:

4.8 %

CRECIMIENTO DEL MERCAD (Oct-Nov) =( ------------- ) X 2 meses = 0.8%
12 meses

FACTOR DE PROYECCION(Oct-Nov)= 1 + 0.008= 1.008

b) Proyeccion cuando se presenta cambio de periodo; p. €j., cambio de afo

Si los datos de ejemplo anterior, son vigentes al 30 de Septiembre de 2006 y el
crecimiento de dicho mercado, para 2007, se estima en 4.5%, ¢ Qué factor de proyeccion
debe utilizarse para proyectarlo al 30 de junio del 20077

Factor de proyeccion (Oct. 2006 a Jun. 2007) = Factor de 2006 x Factor 2007
=1.0120 X 1.0225 = 1.0348
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¢, Como se analiza la COMPETITIVIDAD EXTERNA?

Es la posibilidad de la practica de pago de la empresa para atraer,

retener y motivar al personal que exige su estrateqgia de neqgocio.

) SYDEG, S.A. DECV.
GRAFICA# 4: Competitividad Extema
Puestos del personal general
Compensacion base
1,000,000 5

900,000 -+

BDQ,00D +

700,000 +
Q
L
a § soooo0
S5 a3
E E =00000 - SYDEG
£ o
2a Md
E & 400,000 4
(&} al

300,000 4

200,000 -+

100,000 <

o
1 2 3 4 5 [} 7 B ) 1o 11 12 13 14
{Datos al 31 de Enero de 2015) NIVEL
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¢, Como se construye un Cuadro de Competitividad Externa?

SYDEG, S.A. DE C.V.
CUADRO # 2: COMPETITIVIDAD EXTERNA
(DATOS AL 31 DE MARZO DE 2012)
PUESTOS DE EMPLEADOS
COMPENSACION BASE
CASOS PUESTO NIVEL ACTUAL MERCADO _(Md) POS(%)
1 Jefe de produccion 13 467,160 410,300 114
1 Contador general 12 469,080 346,280 135
1 Asistente de rel. publicas 11 593,160 292,090 203
1 Jefe de sistemas 11 249,960 292,090 86
1 Jefe de costos 11 181,320 292,090 62
3 Ingeniero de ventas 10 362,240 246,500 147
1 Auditor 10 259,080 246,500 105
1 Secretaria del director general 9 294,480 207,910 142
1 Analista de sistemas 9 193,800 207,910 93
1 Auxiliar de contabilidad 7 159,120 147,950 108
1 Auxiliar administrativo 7 107,640 147,950 73
1 Secretaria de gerente 7 104,040 147,950 70
1 Chofer ejecutivo 6 172,800 124,850 138
1 Recepcionista 5 128,040 105,430 121
1 Capturista 5 110,400 105,430 105
1 Mensajero externo 3 67,680 74,960 90
1 Jardinero 3 58,920 74,960 79
1 Auxiliar de limpieza 2 50,040 63,160 79
20 COMPA-RATIO 4,028,960 3,534,310 114.0%

De la misma forma, se analiza la competitividad externa en

Compensacion Garantizada y en Compensacion Total en Efectivo
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¢, Como interpretar los resultados de competitividad externa?

En las graficas:

1. Analizar la posicion de la practica en el mercado. En especial,
observar la ubicacion a lo largo del rango de valuaciones
consideradas y en las diferentes estructuras de compensacion

2. Observar la tendencia de crecimiento del mercado y la tendencia
de crecimiento de la practica de pago de la empresa.

En el cuadro de competitividad:

1. Por supuesto, la posicion de cada puesto versus la marca del
mercado seleccionada como punto de comparacion (Q1, Md,

Q3)

2. Elcompa-ratio en las diferentes estructuras de compensacion
analizadas
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¢, Como se especifica una politica de compensacion?

1. El mercado que se utilizard como referencia.

2. Laposicion (Q1,Md, Q3,otra) y la estructura de
compensacion de la referencia.

3. Laintencion competitiva: Adelante, atras
o con el mercado.

4. Periodo de revision y modalidad de la revision
(general, individual, fecha de aniversario, etc.)

5. Lacomposicion de esquema de compensacion
total: sueldos, incentivos y prestaciones.

6. Apertura de los rangos de sueldos

7. Administracion del rango de sueldos.
(Antigledad, desempeino o competencias progresivas)
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¢, Como calcular un tabulador de sueldos?

1 calcul | 5 tos d Politica de Sueldos
' alcutar.al menos < puntos ae 1. Nivel 2 en mediana de mercado (Md).
referencia. : .
2. Nivel 13 en tercer cuartil (Q3)
2. Hacer el ajuste exponencial 3. Intencion de pago con el mercado (Lead-lag)
(Si se usan niveles) 4. Cantidades redondeadas de 10
GRAFICA'Y FORMULA DHEL TABULADCR DE2006 SYDEG, SA.DEC.V.
TABULADOR DE SUELDOS
Vigencia: Enero a Diciembre de 2006.
70,000
SUELDO MENSUAL($)
60,000 1 NIVEL MINIMO MEDIO MAXIMO PROGRESION
§) y: 2664.1e02019X
¢ 50,000
s R=1 2 3,190 3,990 4790 -
2 3 3,900 4,880 5,860 2.3
2 40,000 1 4 4,780 5,970 7,160 223
z 5 5,850 7,310 8,770 224
S 30,000
9 6 7,160 8,950 10,740 24
o 20,000 1 7 8,760 10,950 13,140 223
2 ’ 8 10,720 13,400 16,080 224
9 13,110 16,390 19,670 2.3
10,000 1 10 16,050 20,060 24,070 224
0 . . . . . . 1 19,640 24,550 29,460 224
0 9 4 6 8 10 12 14 12 24,030 30,040 36,050 24
13 29,420 36,770 44,120 224
NIVEL DEL PUESTO
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¢, Como administrar un rango de sueldos?

120%  —q— -
EXCELENTE: Sobrepasa, de manera obvia, evidente y
consistente, los resultados esperados del puesto.

112% -
NOTABLE: Excede de manera considerable, aungue parcial o
temporalmente, los resultados esperados del puesto.

104%  —— -
SATISFACTORIO: Cubre totalmente, y de manera

.y consistente, los resultados esperados del puesto.

0 M
ACEPTABLE (Minimo aceptable): Rinde los resultados
minimos esperados del puesto, pero no los que se esperan

880, | normalmente.
MARGINAL (0 de recién ingreso): De recién ingreso o que
no alcanzalos estandares minimos esperados del puesto

80% e

¢, Queé otras opciones existen para administrar un rango?
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¢ Por qué se requiere medir y evaluar el desempefio?

...un proceso sistematico y periodico disenado para
evaluar la eficacia con gque los integrantes de la
organizacion llevan a cabo su trabajo.

Para qué sirve:

« Administrar la retribucion.

« Determinar posibles candidatos a promociones.

« Detectar necesidades de formacion de personal.
« Validar procedimientos de seleccion.

« Instrumentar planes de desarrollo.

« Establecer un estilo gerencial en la organizacion.
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¢, Como se evalua el desempeno?

* Definir las reglas del proceso de evaluacion del
desempeno.

« Agrupar puestos con caracteristicas similares.

 Precisar los criterios, el procedimiento y el esquema
de control.

« Un tema clave: ESTABLECER ESTANDARES DE
DESEMPENO
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¢, Quée elementos puede incluir la evaluacion del desempefio?

« Contenido

(Resultados esperados del puesto y su
ocupante).

« Habilidades especializadas
(Know how, competencias criticas, gerencia,
liderazgo, etc.).

 Perfil humano organizacional

(Rasgos, estilo, valores, compromiso
Institucional, capacidades clave, etc.)
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¢ En qué cuadrante se encuentra nuestro personal?

Alta

Baja

il

Bajo Alto
Desempeno

(resultados de negocio)

Identificacion con la empresa

¢, Qué estrategias educativas y motivacionales se tienen para

llegar al ideal?
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¢, Qué factores explican el desempeno del personal?

¢, Qué factores explican el desempeno del personal?

FACTOR PESO

1. Ajuste Persona <> Puesto 42%
2. Estilo de direccion del jefe 26%
3. Climaorganizacional del area de trabajo 21%
4. Otros factores 11%
Total 100%

Los procesos organizacionales?! son la clave para potenciar
el desempeiio individual, el de los equipos de trabajo y
el de la empresa en su conjunto.

( IReclutamiento, seleccidn, capacitacion, direccion, reconocimiento social,
economico y de carrera, etc..)
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¢, Qué es un Esquema de Evaluacion del Desempefio?

EMETASSADECV
Evaluacion de desempefio

MNombre del evaluado - MAYEN ESTRADA ROSAURA Fecha dz evaluacion - 22-May- N7
Puesto del evaluado - GERENTE REGIONAL DE VENTAS NORTE

Esquema de desempefio - VENTAS REGIONALES

Escala de evaluacion : B5% - 115%

Periodo de evaluacion - de 21-May-2017 a: 2-May-2017

Evaluador : RIVAS CARMONA GERARDO . p‘f‘e‘rﬁ;ﬁ“” ded 1138
Puesto del evaluador : DIRECTOR DE VENTAS Evaluacion de! desempefio : EXCELENTE

Detalle de la evaluacion

Sacchonindicador Fond. Uniciai Diin D Max Resultado Coberiura Coniribucion

Resultados cuantitativos del periodo B5 % 98.7
Incrementar las ventas de ia region 50 % Millones 1102 130.0 1254 108.0 540
Incrementar ef nivel de semnvicio al cliente 15% Porcentaie 52.0 a7.0 988 125.8 189
Reducir costo de sdguisicion del chiente 15 % Porcentaje 0.5 8.0 8.0 115.0 173
Reducir el porcentaje de ventas perdidas 20% Porcentaje 5 3.0 20 130.0 260

Competencias 15 % 1o
Splucion de problemas 40 %% niveles 85.0 115.0 P4 106.0 4z4
Gestion de Recursos 30 % niveles 850 115.0 MZ 340 282
Liderargo 30 % niveles 85.0 115.0 M3 100.0 300
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¢, Qué es una Guia de Incrementos de Sueldos?

SYDEG, S.A. DE C.V.
GUIA DE AUMENTOS DE SUELDOS
Vigencia: Marzo de 2012 a Febrero de 2013 ; ;
CRITERIOS DE DISENO PARA LA GUIA DE AUMENTOS
MINIMO
~ MARGINAL ACEPTABLE SATISFACTORIO NOTABLE
DESEMPENO==> (0) 1) () (3) EXCELENTE _ (4) CONCEPTO PORCENTAJE
Crecimiento del mercado en el periodo de 4.9
Mayor a 120 0.0 0.0 0.0 4.6 6.6 revision: :
Aumento presupuestado por la empresa: ?
= 112.0a119.9 0.0 0.0 4.2 6.4 8.5
5, Incremento PROMEDIO por conceder 4.9
S 104.0a111.9 0.0 0.0 4.5 6.9 9.2 ("PIVOTE DE LA GUIA") '
i
3 Incremento MINIMO por conceder (Se recomienda 30
g 96.0 a 103.9 0.0 3.0 4.9 7.4 9.9 50% a 70% del "PIVOTE DE LA GUIA") ’
[$]
o
=X Incremento MAXIMO (Se recomien,da 3 a3.5veces 16.0
g 88.0295.9 0.0 3.3 53 8.0 108 el ‘PIVOTE DE LA GUIA) '
)
2 PREMIO AL DESEMPENO ENTRE CATEGORIAS 25
g 80.0 2 87.9 0.0 36 5.8 8.8 11.8 CONTIGUAS
o
?§ Correccion por SUBPAGO 25
B 70.0a79.9 0.0 6.5 9.0 12.4 15.7
g
Correccion por SOBREPAGO 1.3
0a69.9 0.0 7.1 10.0 13.9 16.0
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¢,Como estimar el PRESUPUESTO DE SUELDOS?

Aplicando los instrumentos de administracion
de la politica de sueldos:

Y
9
« El Tabulador(Rangos de Sueldo) N Qﬂg

e La Guiade Incrementos

« El Procedimiento de medicidn de / M.@v N\
T 7

desempefio

* Relacion desempeno vs. incentivo, en su
caso.
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Presupuesto de sueldos por desempeno

SYDEG, S.A.DEC.V.
PRESUPUESTO DE SUELDOS
Empleados
Vigencia: Enero a Diciembre de 2006
NUEVA
PUESTO OCUPANTE NIVEL SUELDO TABULADOR | POSICION . INCREMENTO NUEVO TABULADOR POSICION
ACTUAL ACTUAL %) DESEMPENO %) SUELDO PROPUESTO % OBSERVACIONES

**Area: Admoén. y Finanzas
Contador general David Pérez Castro 12 31,866 30,040 | 106.1% Excelente 9.1 34,770 31,450 | 110.6%
Jefe de costos Salvador Marin Nufiez 11 12,317 24,550 | 50.2% Satisfactorio 14.5 14,100 25,700 | 54.9%
Auditor Arturo Gonzélez Lopez 10 17,604 20,060 | 87.8% Aceptable 6.2 18,700 21,000 | 89.0%
Auxiliar de contabilidad Juan Corona Montes 7 10,815 10,950 | 98.8% Satisfactorio 5.7 11,430 11,460 | 99.7%
Secretaria de gerente Delia Vasconcelos Chavez 7 7,062 10,950 | 64.5% Notable 15 8,120 11,460 | 70.9%
Chofer ejecutivo Felipe Trevifio Garcia 6 11,742 8,950 | 131.2% Satisfactorio 0 11,740 9,370 | 125.3%
Capturista Alma Contreras Rosas 5 7,500 7,310 | 102.6% Aceptable 2.9 7,720 7,650 | 100.9%
Recepcionista Cecilia Rodriguez Fernandez 5 8,700 7,310 | 119.0% Satisfactorio 0 8,700 7,650 | 113.7%
Jardinero Carlos Vazquez Amaya 3 4,000 4,880 | 82.0% Notable 13 4,520 5,110 | 88.5%
Mensajero externo Adolfo Torres Hernandez 3 4,600 4,880 | 94.3% Satisfactorio 13 5,200 5,110 | 101.8%
Auxiliar de limpieza Sergio Ortega Ramos 2 3,400 3,990 | 85.2% Notable 13 3,840 4,180 [ 91.9%

COMPARATIO 119,606 133,870 | 89.3% 128,840 140,140 | 91.9%
** Comercial
Ingeniero de ventas Amalia Espinosa Maure| 10 19,764 20,060 | 98.5% Excelente 114 22,020 21,000 | 104.9%
Ingeniero de ventas Héctor Pérez Velazquez| 10 23544 20,060 | 117.4% Bxcelente 7.0 25,190 21,000 | 120.0%
Ingeniero de ventas Raymundo Ortiz Hores 10 30,520 20,060 | 152.1% Notable 0.0 30,520 21,000 | 145.3%

COMPARATIO 73,828 60,180 | 122.7% 77,730 63,000 | 123.4%
** Dir. general
Asistente de rel. ptblicas Mariana Pietri Maldonado 11 40,293 24,550 | 164.1% Satisfactorio 0.0 40,290 25,700 | 156.8%
Secretaria del director general Rosa Carrasco Rivera 9 20,009 16,390 | 122.1% Satisfactorio 0.0 20,010 17,160 | 116.6%

COMPARATIO 60,302 40,940 | 147.3% 60,300 42,860 | 140.7%
** Produccién
Jefe de produccion Andrés Rocha Cardenas 13 31,740 36,770 | 86.3% Bxcelente 15.0 36,500 38,500 | 94.8%
Auxiliar administrativo Bruno Calzada Pérez| 7 7313 10,950 | 66.8% Satisfactorio 14.5 8,370 11,460 | 73.0%

COMPARATIO 39,053 47,720 | 81.8% 44870 49,960 | 89.8%
** Sistemas
Jefe de sistemas Arnoldo Ramirez Gaytan 11 16,983 24,550 | 69.2% Satisfactorio 145 19,450 25,700 | 75.7%
Analista de sistemas Fabian Santos Martinez| 9 13,161 16,390 | 80.3% Notable 13.0 14,870 17,160 | 86.7%

COMPARATIO 30,144 40,940 | 73.6% 34,320 42,860 | 80.1%

COMPA-RATIO GLOBAL 322,933 323,650 [ 99.8% 7.2 346,060 338,820 | 102.1%
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¢, Que son las prestaciones y beneficios?

« ¢Por quélos paquetes de
compensacion incluyen
prestaciones y beneficios?

« ¢Qué ordenamientos legales
regulan la prestacionesy
beneficios en nuestro pais?

« ¢Qué objetivos deben buscarse
con las prestaciones y los
beneficios?

« ¢Cual seralaposible evolucion de
las prestaciones y los beneficios,
en los proximos anos?


http://www.google.com.mx/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0CAcQjRw&url=http://galleryhip.com/uneven-justice-scale.html&ei=fQskVevaCIOXgwSFkYCoDg&bvm=bv.89947451,d.eXY&psig=AFQjCNFT05s8GYEoTWc6M9jVjEse27xL9Q&ust=1428511968842006
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Conclusiones

1. Laadministracion de la compensacion es un proceso gerencial
clave en la empresa.

2- Permite alinear a la organizacion, a sus integrantes y a la cultura de
trabajo con la estrategia del negocio.

Persigue objetivos que son relevantes para administrar al
personal, el climay, en general, la productividad de la empresa:
« Equidad interna
« Competitividad externa
 Motivar niveles superiores de desempeno
« Administracion el costo de personal

3. Sibien es un proceso técnico, a menudo implicaimportantes
habilidades de negociacion de recursos humanos con las otras
areas funcionales de la organizacion (proceso politico).
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Nota importante:

©Este material tiene derechos de autor registrados

DOS Consultores, S.A. DE C.V.

Direccion Organizacion Sueldos

http://www.dosconsultores.com
doscon@dosconsultores.com




iLe interesa ser un profesional en la
Administracion de la Compensacion?

Consulte nuestro libro de ADMINISTRACION DE LA
COMPENSACION: SUELDOS, SALARIOS, INCENTIVOS Y
PRESTACIONES.

CONTENIDO

Capitulo 1. Administracion de la compensacion: un esquema de

Trimpasl

referencia.
Capitulo 2: Analisis de puestos.
Capitulo 3: Valuacién de puestos.

SN S -

| Admistrcio;m elacmpensacién
 SUELDOS, SALARIOS
INCENTIVOS Y PRESTACIONES

Capitulo 4: La equidad interna.
Capitulo 5: La competitividad externa de la compensacion.
Capitulo 6: Diseno e instrumentacion de la politica de

compensacion.
Capitulo 7: Evaluacion del desempeiio.
Capitulo 8: Los planes de incentivos.

Capitulo 9: Las prestaciones.

Administracién de la Compensacion: sueldos, salarios, incentivos y
prestaciones (segunda edicion), Othén Juarez Hernandez, Ericka Carrillo
Castro, Grupo Editorial Patria 2010, 392 paginas.

De venta en su libreria local o .}
como e-book en:

Google Play



