EVALUACIÓN DE PUESTOS
Fines:

· Obtener datos reales, definidos y sistemáticos para determinar los valores relativos de los puestos

· Lograr una base de equidad para la administración de remuneraciones

· Conseguir el armado de una estructura de salarios que resulte comparable con los datos que se obtengan del  mercado

· Optimizar los costos del personal

· Aportar datos de utilidad en los estudios de dotaciones y simplificación del trabajo y la detección de actividades repetidas

· Disminuir las quejas y la rotación de personal, elevando la moral de los empleados.

Métodos clásicos:


Métodos no analíticos: más sencillos en su análisis y aplicación. Usan como herramienta principal la opinión de los evaluadores que realizan su tarea a través de una apreciación global de sus valores con relación al conjunto considerado. Estos sistemas obvian el análisis de tareas, y sus evaluadores forman su juicio mediante la consideración de la totalidad del puesto, sin tener en cuenta la importancia o no de sus elementos constitutivos y sus requerimientos. Como es prácticamente imposible que se  tenga un dominio completo sobre todos los puestos a considerar y sobre los detalles de las tareas, se vuelve indispensable tener acceso a una información mayor sobre los mismos. Se trabaja con las descripciones de tareas para que la evaluación sea más acertada. La subjetividad es un elemento muy presente en estos métodos, ya que no se manejan herramientas objetivas al formar su juicio de valor. A esta subjetividad se suma la del comité, que se traduce en discrecionalidad (que puede llevar a cometer favoritismos indeseables).
1. SISTEMA DE JERARQUIZACIÓN

2. SISTEMA DE CLASIFICACIÓN

Métodos analíticos: usan el análisis de tareas como paso previo a la evaluación en concreto y expresan en forma numérica las diferencias entre puestos, ya sea usando puntos o términos monetarios. Este proceso es un método inconsciente de combinaciones de análisis y síntesis. El análisis que particulariza a estos sistemas se basa en la detección de ciertas características esenciales homogéneas presentes en todos los puestos, que son denominadas “factores”. En el Sistema de Puntos, esa intensidad o amplitud se expresa en “grados” que subdividen a los factores. En el sistema de Comparación de Factores esa intensidad o amplitud es interpretada por los evaluadores mediante un procedimiento especial de comparación contra esas características manifiestas en “puestos clave” que actúan como parámetros de medición:
3. SISTEMA DE COMPARACIÓN DE FACTORES

4. SISTEMA DE  CLASIFICACIÓN POR PUNTOS
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CAPITULO 3 . SISTEMA DE JERARQUIZACIÓN

Es un sistema no cuantitativo ni analítico mediante el cual un conjunto de puestos queda ordenado de mayor a menor de acuerdo a su importancia. No indaga en los componentes del puesto ni en elementos constitutivos, sino que toma al puesto en su conjunto. De la comparación de uno en otro se van organizando los puestos, para que uno quede ubicado por encima de otro y por debajo de un tercero, para ordenar desde el mayor valor, que ocupa el 1er rango, hasta el de menor, que ocupará el último. 

Como base de comparación, se toman en cuenta los deberes y responsabilidades de cada puesto.

Este sistema es el más sencillo de los conocidos y el más rudimentario. Es muy fácil de usar, muy comprensible, rápido y barato. Pero también es limitado: no es práctico si no se usa en universos de 30 o 40 puestos. En grandes dotaciones las complicaciones que surgen lo hacen impracticable (a menos que haya muchos puestos repetidos). 

Aplicación del sistema: comienza con la descripción de tareas. Se enumeran las tareas, se  relata lo que se hace, cómo y por qué en forma global. El objetivo es tener presentes los detalles en el momento de evaluar. Se diseña un formulario en el cual de forma simple puedan volcarse los datos necesarios. Una vez compiladas las descripciones, se le da intervención a quien haya sido designado responsable de la evaluación. Comunmente se adopta un comité para efectuar las evaluaciones. Es un criterio práctico, ya que es imposible que una sola persona conozca con detalle todos los puestos. Los integrantes del comité deben ser personas que hayan actuado en diferentes áreas de la ORG. Habrá también un representante de Personal, que será Informador, Secretario y Ordenador de las reuniones. 

3 tipos de Comités:

1. Comité de Rango Gerencial: se integra con los gerentes de las áreas principales de la ORG. No es aconsejable, ya que los gerentes ejercerán una puja dentro del comité para ubicar mejor a su personal, por lo que aquél corre peligro de desvirtuar los fines de su creación. Además el tiempo gerencial es más caro. 
2. Comité de Conocedores (o Notables): individuos con gran antigüedad dentro de la ORG, que conocen la ORG y los puestos existentes. Éstos pueden ser propuestos por sus gerentes 

3. Comité Mixto (Sindicato-Patronal): se usa cuando se evalua personal de convenio. La OIT recomienda la participación del Sindicato en la calificación, verificación y clasificación de los puestos y representación en el Comité. El grado de participación dependerá de las políticas de la empresa (participacionistas, conservadoras, paternalistas, etc). 

Procedimiento: 

1. Comité Cerrado o Reunido: se tratan los temas en reunión de todos los miembros del comité. La ventaja es que en unas cuantas reuniones se termina el proceso, pero se corre peligro de que las personalidades fuertes se impongan, y las discusiones se pueden extender mucho, creando un costo adicional. 

2. Comité Abierto o No Reunido: el secretario del Comité recibe las descripciones de puestos y las entrega a todos los miembros, cada uno analiza por separado el conjunto y evalúa, luego se devuelven las descripciones con opiniones al secretario, quien sacará conclusiones y citará para una reunión al comité en poleno para exponer los resultados de la evaluación realizada, y se discuten los detalles. Este método es más rápido y sencillo, los miembros van a la reunión con las ideas claras y formadas, y sus opiniones tendrán mejores fundamentos. 

3. Comité y Subcomité: dentro del Comité se dividen Subcomités departamentales, quienes evalúan y entregan de nuevo al Comité Central. Llenar la ORG de Comités y Subcomités no hace más que burocratizar excesivamente la tarea de evaluar. 
