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EL METODO DEL SISTEMA DE
ASIGNACION DE PUNTOS

« El método del sistema de asignacion de
puntos tiene una mayor aceptacion
debido a su cardcter técnico y a su
sencillez.

« Es el que mejor permite cambios
accidentales que lo adapten a las
circunstancias partficulares de cada
empresa.



El método del sistema de
asignacion de puntos consiste
en ordenar los puestos de una

empresa asignando cierto
numero de unidades de valor

lamadas puntos, a cada uno de
los factores que los forman



AMPLITUD DE SU
ACEPTACION

« Este método nace a principios del presente
siglo, pero es aplicado hasta la Segunda
Guerra Mundial.

* En USA el 75% de las empresas de entre 250
y 3000 empleados hacen uso de este
méetodo.

« En México es el sistema de puntos que
predoming, sobre cualquier ofro.
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ESTABLECIMIENTO DEL
COMITE Y DE PUESTOS O
MANUAL DE VALORACION

En este método no es esencial lo
integracion de un comité evaluador
ni la determinacion de puestos pero
puede servir Como una base
firmemente establecida que facilite
el trazado de la linea de salarios.



DETERMINACION DE
FACTORES

1. Los requisitos que deben llenar esos
factores

« 2. El procedimiento para encontrarlos y
escogerlos



1. REQUISITOS QUE DEBEN
LLENAR LOS FACTORES:

Delben referirse a los requisitos
Minimos que el puesto exige para poder
ocuparlo, prescindiendo de las personas
concretas que se encuentren en él.

. Lo que el factor define
debe darse en todos los puestos en distinto
grado



Que sean aplicables a todos |os
puestos comprendidos dentro de su
Aambito.

Se debe buscar un nimero y
articulacion de factores adecuada o
cada tipo de escala.

. Los factores no deben
superponerse porgue aumentaria o
reduciria el valor de los puestos que los
tuvieran en alto o bajo grado.



" CaTegoTes segun difere

Ntes autores

Factores Para Kress | Para Benge | Para Weed | Estandar
1. Instrugci(’n} 1. Mental 1. Mental | Mental
Habilidad 2. Experiencia L, yeel 2. Manual 2. Fisica
3. Iniciativa
4. Fisico 3. Fisico 3.Concentracion| 3. Mental
Esfuerzo 5. Mental y/o mental 4. Fisica
visual 4 Fisica
6. Equipo o 4. Responsabilidad| 5. Responsabili- | 5. En personas
procesos dad 6. En objetos
.y 7. Materiales o materiales
Responsabilidad productos
8. Seguridad de
otros
9. Trabajo de
otros
0 c 10.Condiciones 5.Condiciones 6.Condiciones del | 7. Riesgos
COHdlClOIleS del trabajo fisicas del trabajo .
: : trabajo 8. Molestias
del trabajo 11.Riesgos

inevitables




- PROCEDIMIENTO PARA SELECCIONAR

FACTORES

1. Conviene partir de los cuatro genéricos
o de la clasificacion estandar
mencionadad

2. Puede convenir en ofros casos un
sistema inverso

3. Recurrir a factores usados en
negociaciones similares

4. Partir de la descripcion de puestos, o
Menos que se hayan escogido como
puestos-Tipo



ESTABLECIMIENTO DE
GRADOS EN LOS FACTORES

Son criterios que sirven para diferenciar los
distintfos niveles en que un mismo factor
puede presentarse en |los distintos puestos

factor: conocimientos

1. Primario

2. Secundaria
3. Preparatorio
4. Efc.



DEFINICION DE FACTORES Y SUS
GRADOS

Es una explicacion precisa y clara
del concepto de cada factor y sus
grados. Puede ayudar la mencion
ejemplificativa de aquellos puestos
en los que el factor o grado se
presentan fipicamente



PONDERACION DE
FACTORES

Es la asignacion hecha a cado
factor, de un determinado valor,
que técnicamente se conoce como
“peso”, a fin de establecer su
Importancia relativa y su influjo en el
valor de los puestos
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SEGUN PATTON:




 La seguridad debe confiarse al juicio
humano que da la practica, a las
experiencias anteriores, y aun a los
resultados de errores cometidos al
fratar de llegar a una ponderacion
equitativa.

* La mejor fuente para este juicio |a
proporciona el empleo de un comité



SUGERENCIAS PARA
PONDERAR

1. Precisar limites de la valuacion

2. Leer descripciones de puestos-tipo
y aclarar discrepancias

3. Partir de alguna ponderacion
similar
4. Partir de lo genérico a lo especifico
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REGLAS PRACTICAS PARA
PONDERAR

1. Ponderar los 4 factores genéricos
(habilidad, estuerzo, responsabilidad y
condiciones de trabqjo)

2. Fijar “pesos” a factores geneéricos de
acuerdo al orden de importancia

3. Repartir peso de factores genéricos
entre sus factores especificos

4. Especificarlos en la grafica de salarios y
fijar linea de sueldos




ESTRATEGIAS PRACTICAS
PARA PONDERAR

. Oir opiniones de miembros del comité

. Tomar exclusivamente las circunstancias

de la empresa y no de otras empresas

. Usar nUmeros enteros

. Observar los resultados producidos en
dos o tres puestos

. Revisar la ponderacidon ocupando un
grupo distinto de valuadores
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ASIGNACION DE PUNTOS
A LOS GRADOS

Un punto es una unidad sin valor
absoluto y arbitfrariomente
elegida que sirve para medir con
Mayor precision la importancio
relativa de los puestos. Es decrr,
es la unidad bdsica de medido
de la valuacion de frabajos



«TIPOS DE DISTRIBUCION
DE PUNTOS

1. Distribucidon de puntos en progresion
aritmética

2. Distribucion de puntos en progresion
geometrica

3. Distribucion de puntos en forma
Iregular



DISTRIBUCION DE PUNTOS EN
PROGRESION ARITMETICA

LOS pesos sirven como puntos
para el primer grado; el
segundo, se obtiene
multiplicando por dos estos
pesos; el tercero,
Mmultiplicandolos por tres y asi
sucesivamente, tal como se
indica en la grafica siguiente:



—— . ler. 20. 3er.. 40. .
Factores en % |grado |grado |grado |grado | grado
Habilidad:
Educacion 14% 14 28 42 56 70
Experiencia 22% 22 44 66 88 110
Iniciativa o Ingenio 14% 14 28 42 56 70
Esfuerzo en lo:
Fisico 10% 10 20 30 40 50
Mental y/o Visual 5% 5 10 15 20 25
Responsabilidad en:
Equipo o procesos 5% 5 10 15 20 25
Material o productos 5% 5 10 15 20 25
Seguridad de los demas 5% 5 10 15 20 25
Trabajo de los demas 5% 5 10 15 20 25
Condiciones del puesto:
Condiciones de trabajo 10% 10 20 30 40 50
Riesgos 5% 5 10 15 20 25
Peso en Porcentaje y Total 100% | 100 200 300 400 500

de puntos en cada grado




DISTRIBUCION DE PUNTOS EN
PROGRESION GEOMETRICA

« Para establecer el nUmero de puntos que
corresponden a cada grado de un factor,
se aplica la formula del Ultimo término de
una progresion geometrica: (n-1)

L=a.r

Donde:; .
o L = ultimo termino
* d = primer termino
= razon

or ; .
N = NuUMero de terminos de Ia
progresion



*Larazdn usada (r) debeser<d =2y
> ]

ler. grado = “peso’” por 2
20. grado = “peso’” por 4
3er. grado = “peso” por 6, efc.

60. grado = se toman los “pesos”
COmMo puntos

« El nUmero total de puntos para los
factores de un mismo grado, se obtiene
multiplicando por 100 el coeficiente que
corresponda.



Cuando la diferencia en el
numero de grados no es muy
grande se usa la siguiente

formula:

n-1 L




1.

2.

DISTRIBUCION DE PUNTOS
EN FORMA IRREGULAR

Se determina primero el nimero total de
ountos que se utilizardn en el plan,
correspondiente al total de los que se
den a los factores en su grado mAaximo.

Se determina el “coeficiente de
amplitud”, e€j. 4, 5, 6, etc. segun se quiera
cuadruplicar, guintuplicar o sextuplicar el
numero de puntos de primer grado.



DISTRIBUCION DE PUNTOS
EN FORMA IRREGULAR

«Se multiplican los pesos por
ese coeficiente para obtener
el nuUmero de puntos que
corresponden a cada factor
en su grado maximo.



VALUACION DE LOS
PUESTOS

* En esta etapa se comparan los datos que
se contfienen en las “especificaciones de
puestos” elaboradas, con las definiciones
de grados y factores de la escala de
valuacion.

« Por medio de esta comparacion se
determina en cudl de los grados del factor
se encuentra el puesto que se esta
valuando



« Después se aplica al factor el nUmero
de puntos que le corresponde.

» Cuando se han asignado los puntos @
todos los factores se obtiene la sumao
total que le corresponde al puesto.

« Por Ultimo, se ordenan los puestos por
puntos a manera de formar
“categorios.



CORRECCION DE LOS
SALARIOS

La consecuencia inmediata y
natural de todo ordenamiento de
puestos, es la comparacion del
Mismo con los salarios que se estan
pagando, a fin de procurar que se
corrijan los defectos o Injusticias
existentes
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GRAFICA DE SALARIOS

* Sirve para conocer en forma clara y
objefiva la esftructura de los salarios
gue se pagan en una empresa, asi
como sus irregularidades, distribucion,
crecimiento o desequillibrio.

e Facilita la correccion de los salarios
de acuerdo al valor relativo de los
puestos



« Se basa en las coordenadas
rectangulares, comparando
variacion del puesto contra gama de
salarios.

e Se marcan las coordenadas del
salarios y su puesto.

* La unidon de estos puntos se
denomina “diagrama de dispersion’.



« Si existiera una relacion correcta
entre el crecimiento de valores de
importancia de los puestos y los
aumentos de salarios. Las marcas
seguirian una linea regular llamada
“linea de salarios”.

« Como no existe esta relacion
correctq, la linea se fraza por
“inspeccion”.



* El gjuste exacto de salarios es muy
dificil de lograr. Para mas flexibilidad
al fijarlo, se usan lineas limite
colocadas a ambos lados de la linea
de salarios.

* De esta manera se establecen rangos
que permiten aumentar o disminuir el
salario tomando elementos como:
antigledad, méritos o incentivos.



CLASES

DE SALARIOS

* Nace cuando si en vez de una sola
amplitud vertical (salarios), se deja otfra
amplitud horizontal (puntos)

« Asi se fija una “gama de salarios para una

gama de puntos”.

imite.

 Las clases de salarios se fijan con base en
a linea promedio de salarios y las lineas



e Para determinar las clases se atiende a tres
elementos:

« 1. Amplitud de puntos que debe
comprender cada clase.

« 2. Amplitud de sueldos que debe
abarcar cada clase.

3. Superposicion entre una clase y la
siguiente.



 Para ello se consideran:

 Las politicas que la empreso
quiera fijar al respecto.

e Las lineas limite tfrazadas en la
grafica de salarios.



