CONSULTORA NEW SOLUTIONS
Somos una consultora especializada en Recursos Humanos integrada por profesionales dispuestos  a ofrecer las herramientas efectivas que usted precisa a la hora de posicionarse, con el fin de brindar soluciones eficaces de acuerdo a sus necesidades. 
Cumplimos 15 años de trayectoria en el mercado, lo cual  nos permiten entender a cada empresa como un sistema complejo y único, donde se considera muy importante la estructura, modelo de gestión, y política de los Recursos Humanos.

NUESTRA VISIÓN:
Trabajar en equipo con nuestros clientes, alinearnos a sus objetivos y aportarles soluciones innovadoras que puedan adaptarse a su organización.
NUESTRA MISIÓN:
 Brindar servicios y soluciones integrales de acuerdo a un modelo dinámico y flexible, con el propósito de maximizar el potencial de los recursos humanos, optimizar los procesos de la organización y establecer estrategias competitivas que incrementan la satisfacción de los clientes.
 
NUESTROS VALORES:
-Confidencialidad: En la información recolectada.
-Compromiso: De brindar soluciones integrales a la organización.
-Innovación: En los métodos utilizados para la reestructuración.
-Ética: Manteniendo el compromiso.
-Profesionalismo: Brindado por nuestros especialistas en la materia.
 Poseemos una vasta trayectoria en el mercado, guiados por la excelencia, el profesionalismo y el compromiso. Diferenciándonos por la creatividad y flexibilidad que asumimos en cada proyecto. Valores que nos identifican desde nuestros comienzos. 
 El amplio conocimiento y la experiencia que poseemos sobre las organizaciones, nos permite trabajar con la garantía de aportar soluciones adaptadas a cada tipo de estructura, planteando  nuestro modelo de funcionamiento como parte de su equipo de trabajo.
 Nuestro conocimiento en el mercado laboral actual, sustentado por la permanente capacitación y experiencia en diferentes áreas de negocios, contribuye a lograr la selección de los recursos más óptimos para su empresa.
 La innovación y adaptabilidad con que asumimos cada proyecto, apuntan a alcanzar la óptima adecuación a los cambios que su organización exige, aportando soluciones positivas y duraderas a la medida de cada necesidad.

Su empresa: Davidone Hnos nos ha confiado la realización de un proyecto que integre la elaboración de una estructura de compensaciones, para lograr un mejor posicionamiento en el mercado.

Sabemos que el éxito y buen funcionamiento de una empresa está en manos de sus integrantes. Y es por eso que resulta sumamente necesario realizar un análisis detallado sobre la actual situación de la organización, ya que, a través del mismo podremos estudiar acerca de la historia de la empresa, su trayectoria y como ha ido evolucionando hasta el día de hoy.

Historia de Davidone
Davidone Hnos. es una empresa dedicada a la producción y comercialización de productos de librería. Su cultura actual es Funcional Tradicional de características Paternalista. Hemos observado que esto se debe a que la mayoría de los supervisores de primera línea y algunos operarios antiguos tienen una relación afectiva con el presidente de su empresa Ignacio Davidone.
Mario Davidone (Gerente General e hijo del presidente) pretende profesionalizar la gestión general de la compañía frente a la mayor exigencia productiva que se acerca, por la asociación con “Stricht” (empresa de origen Alemán dedicada al mismo rubro) para evitar los problemas que se han presentado hasta la fecha.
Para lograr este objetivo contrata a Esteban Olivares, quien ocupa el puesto de Gerente de Recursos Humanos. El mismo  detecta fallas en la gestión de las gerencias, entre las cuales encuentra inconvenientes potenciales importantes en la estructura de  compensaciones del personal, y propone contratar una consultora especializada en Remuneraciones. Por eso, Olivares se contacta con nosotros  y nos propone elaborar un proyecto integral sobre el tema; esta incluirá la elaboración de la estructura de compensaciones más adecuada para la Empresa, y toda otra recomendación que consideremos pertinente.

De acuerdo con los datos recibidos por ustedes presentamos a continuación la dotación actual de Davidone Hnos. distribuidos entre el taller de Triunvirato y el depósito de San Fernando
	
	Operarios
	Empleados
	Dotación

	San Fernando
	186
	62
	248

	Triunvirato
	27
	34
	61

	Total
	213
	96
	309


	PUESTOS
	Dotación
	Dotación Acumulada
	Sueldo Bruto Mensual
	Sueldo Total

	
	
	
	
	

	GERENCIA GENERAL
	 
	3
	 
	 

	Presidente (#)
	1
	 
	 
	0

	Secretaria Presidencia
	1
	 
	6.000
	6.000

	Gerente General (#)
	1
	 
	 
	0

	RECURSOS HUMANOS
	 
	15
	 
	 

	Gerente
	1
	 
	19.000
	19.000

	Secretaria Gerencia
	1
	 
	3.600
	3.600

	Jefe de RR.HH.
	1
	 
	4.800
	4.800

	Analista de Capacitación y Desarrollo
	1
	 
	3.200
	3.200

	Auxiliar de Adm. De Personal
	2
	 
	1.900
	3.800

	Analista de RR.LL.
	1
	 
	3.500
	3.500

	Recepcionista Telefonista
	1
	 
	1.700
	1.700

	Supervisor de Higiene y Seguridad
	1
	 
	4.000
	4.000

	Médico
	1
	 
	4.700
	4.700

	Cadete
	2
	 
	1.100
	2.200

	Jefe de Liquidación de Haberes
	1
	 
	4.300
	4.300

	Liquidador de sueldos Sr.
	1
	 
	3.800
	3.800

	Liquidador de sueldos Jr.
	1
	 
	2.800
	2.800

	ADMINISTRACIÓN Y FINANZAS
	 
	12
	 
	 

	Gerente
	1
	 
	18.000
	18.000

	Secretaria Gerencia
	1
	 
	3.600
	3.600

	Jefe de Contaduría
	1
	 
	4.200
	4.200

	Analista Contable
	1
	 
	2.200
	2.200

	Analista de Impuestos
	1
	 
	3.400
	3.400

	Analista de Costos y Presupuesto
	1
	 
	3.200
	3.200

	Auxiliar Contable (Proveedores)
	1
	 
	1.700
	1.700

	Tesorero
	1
	 
	4.500
	4.500

	Auxiliar de Tesorería
	1
	 
	2.000
	2.000

	Jefe de Informática
	1
	 
	4.700
	4.700

	Analista Funcional de Informática
	1
	 
	3.200
	3.200

	Analista Programador
	1
	 
	3.200
	3.200

	GERENCIA COMERCIAL
	 
	48
	 
	 

	Gerente
	1
	 
	17.000
	17.000

	Secretaria Gerencia
	1
	 
	3.600
	3.600

	Analista de Marketing
	1
	 
	3.000
	3.000

	Jefe de Ventas Local (*)
	1
	 
	7.600
	7.600

	Empleado Administración de Ventas
	1
	 
	1.800
	1.800

	Supervisores de Ventas (*)
	4
	 
	6.300
	25.200

	Vendedores (*)
	31
	 
	3.500
	108.500

	Coordinador de Despacho
	1
	 
	4.600
	4.600

	Operarios de Despacho
	2
	 
	2.200
	4.400

	Empleado Adm.Despacho y At. Clientes
	1
	 
	1.800
	1.800

	Jefe de Ventas al Exterior (*)
	1
	 
	6.800
	6.800

	Analista de Comercio Exterior
	1
	 
	1.800
	1.800

	Empleado Administración de Ventas
	2
	 
	1.700
	3.400

	GERENCIA DE PRODUCCIÓN
	 
	231
	 
	 

	Gerente de Producción
	1
	 
	21.000
	21.000

	Secretaria Gerencia
	1
	 
	3.600
	3.600

	Jefe de Producción
	1
	 
	5.000
	5.000

	Supervisores de Producción
	3
	 
	3.100
	9.300

	Operarios de Producción
	185
	 
	1.800
	333.000

	Asistente de Producción
	1
	 
	3.000
	3.000

	Analista Administrativo de Producción
	1
	 
	2.700
	2.700

	Analista de Procesos de Producción
	1
	 
	2.800
	2.800

	Jefe de Mantenimiento
	1
	 
	5.200
	5.200

	Supervisor de Mantenimiento
	1
	 
	2.800
	2.800

	Analista de Mantenimiento Eléctrico
	1
	 
	3.200
	3.200

	Operarios de Mantenimiento
	14
	 
	2.350
	32.900

	Analista de Contabilidad Industrial
	1
	 
	2.300
	2.300

	Analista de Costos
	1
	 
	2.100
	2.100

	Analista Contable de Producción
	1
	 
	2.400
	2.400

	Jefe de Compras
	1
	 
	4.100
	4.100

	Comprador
	1
	 
	2.800
	2.800

	Supervisor de Almacén
	1
	 
	2.600
	2.600

	Auxiliar de Almacén
	1
	 
	2.500
	2.500

	Asistente de Expedición
	1
	 
	2.000
	2.000

	Operarios de Almacén
	12
	 
	1.700
	20.400

	 
	 
	 
	 
	 

	DOTACIÓN TOTAL
	 
	309
	 
	 

	DOTACIÓN OPERARIOS
	 
	213
	 
	 

	TOTAL SUELDOS MENSUALES
	 
	 
	259.050
	776.500

	TOTAL ANUAL SUELDOS
	 
	 
	 
	   10.094.500 

	TOTAL SUELDOS Y CARGAS
	 
	 
	 
	   13.627.575 

	TOTAL FACTURACIÓN ANUAL
	 
	 
	 
	 100.000.000 

	% Sueldos / Facturación
	 
	 
	 
	13,6


POLITICAS
A continuación se detallaran las Políticas propuestas para Davidone Hnos., pero antes de eso definiremos que una Política de Salarios es todo el conjunto de orientaciones, y decisiones basadas en el análisis y encaminadas a distribuir las cantidades presupuestadas para retribuir al personal en un tiempo determinado y de acuerdo a un criterio de equidad y justicia. Toda política salarial es dinámica porque tiene que ir cambiando de acuerdo a las diferentes circunstancias que se pueden dar tanto dentro como fuera de la empresa.
 Mantener un equilibrio de salarios para puestos similares con el objetivo de lograr una equidad en la organización basándonos en la visión tradicional.
Se estarán pagando salarios que mantengan relación por su puntaje. Es decir por tareas similares salarios similares, y a mayor puntaje mayor remuneración. Al lograr esta igualdad llegamos a una equidad en la organización.
Ajustar el salario real según los cambios económicos producidos en el país.
Elaborar un sistema de evaluación permanente que acompañe los salarios pagados en la empresa con la evolución económica del sector al que pertenecen, verificar si la empresa paga únicamente lo pactado por convenio, o supera al mismo. Tenemos que tener en cuenta  si los aumentos por convenio alcanzan a cubrir  la tasa de inflación del país. Todas estas estrategias deberán ser llevadas adelante de acuerdo a la situación económica-financiera de Davidone.
Fomentar un buen clima laboral. 
La forma de lograrlo seria mediante la equidad en las remuneraciones a través de las                   categorías asignadas para cada puesto. Mediante la entrega de un manual a los empleados en el cual se visualice las remuneraciones pagadas por cada nivel jerárquico,  se crearía  una comunicación fluida y sin misterios en la compañía, evitando así algún tipo de conflicto.

Creemos que también es importante el rol del supervisor para crear un buen ambiente laboral, por lo que brindaremos charlas sobre lo positivo y productivo que es interrelacionarse de manera adecuada evitando que se cree algún tipo de favoritismo por parte de los supervisores.
Aseguraremos la continua comunicación acerca cualquier tipo de cambio que  pueda ocurrir en la organización.
Basándonos en el cargo jerárquico y puestos dentro de Davidone Hnos Otorgaremos beneficios favoreciendo así el desempeño dentro de la empresa.
Los mismos serán dados a todos los empleados de la compañía.
La política remunerativa debe igualar el promedio del mercado.
Equipararemos los salarios que se encuentran por debajo del mismo, y a medida que se incremente la rotación y haya un ingreso de personas nuevas, estos salarios sobrevaluados irán desapareciendo y equipararemos los salarios del personal nuevo a los de mercado.
Nuestro proyecto de reestructuración de las remuneraciones comenzará evaluando  los puestos claves de su organización, antes de esto haremos mención de algunos conceptos necesarios.
Evaluar puestos, es estimar o apreciar el valor de los mismos, mediante la utilización de una técnica que permite ordenarlos según la importancia de cada uno en relación con los demás puestos de la empresa.
Se debe realizar un análisis de las descripciones de los puestos ya existentes en Davidone. 
Las descripciones de puestos, es toda la información relevada y compilada en formularios de carácter especial y que registran los aspectos más importantes referentes a los deberes, responsabilidades, recursos financieros y económicos y requisitos asignados al puesto.
Fines de un programa de Evaluación de Puestos 
-Obtener datos reales, bien definidos y sistemáticos para así poder determinar los valores de los puestos.
-Lograr una base de equidad para la administración de remuneraciones.
-Conseguir el armado de una estructura de salarios, que pueda ser comparable con los datos del mercado.
-Lograr optimizar los costos de personal.
-Disminuir las quejas y la rotación de personal, elevando la moral de los empleados.

Lo que se busca con este procedimiento es llegar a obtener una relación justa entre los puestos existentes, excluyéndose toda referencia al rendimiento en el trabajo, el comportamiento de la persona, los méritos, etc.
 La Evaluación de Puestos solo indica y orienta en la determinación de un valor salarial dentro de la estructura de puestos. 

Su empresa al advertir las dificultades para la aplicación interna de los datos obtenidos, han decidido por encarar la implantación de un sistema de evaluación y para eso pasaremos a detallar los diversos sistemas con los que contamos y que podemos dividirlos en dos grandes grupos:

Métodos Tradicionales: Tiene su base en la teoría tradicional del salario teniendo en cuenta la función de la importancia del puesto. Dentro de este enfoque podemos hacer referencia a dos grandes grupos:

En primer lugar contamos con los métodos de Jerarquización (de rangos o de graduación u ordenamiento), y de Clasificación (o de categoría). Ambos métodos son bien conocidos como métodos no analíticos o globales, ya que encaran el puesto de manera global, sin detenerse en sus elementos constitutivos por esa razón  también son denominados como no cuantitativos. 

En segundo lugar contamos con los métodos de Comparación por factores y Sistema de Puntuación o Clasificación por puntos. Ambos puestos son denominados analíticos, ya que desmenuzan el puesto analizándolo componente por componente o factores. Al expresar las diferencias existentes en forma cuantitativa son denominados cuantitativos.

Métodos no Tradicionales: Tienen su base en la teoría moderna del salario en donde la retribución percibida será determinada  en base a lo que la persona, ocupante del puesto, aporte a la organización. Los sistemas utilizados en este enfoque son: el Sistema Guide Line, el método Hay y el sistema Time Spam. 
 Características esenciales de cada método:

La aplicación del Sistema de Jerarquización, cuenta con gran rapidez, es de fácil aplicación permitiendo ordenar los puestos con mayor facilidad de modo tal que uno quede ubicado por encima del otro llegándose a establecer una ordenación desde el de mayor valor hasta el de menor valor, es de muy bajo costo. Pero presenta un gran nivel de subjetividad en sus resultados, es bastante limitado por lo cual resulta complicado implantarlo en empresas con grandes dotaciones. Por tal razón no consideramos que este método sea el más adecuado para aplicarlo a Davidone Hnos. 

Con respecto al Sistema de Clasificación demos predeterminar clases, definir las categorías con las que vamos a trabajar, decidir la ubicación de los puestos en esas categorías y finalmente ordenarlos dentro de cada una de ellas. Dicho sistema también presenta características positivas como ser, su sencillez de aplicación y explicación, es de bajo costo y sumamente flexible. Pero uno de los inconvenientes que encontramos es que un puesto podría llegar a pertenecer en forma parcial a una categoría o a otra.

Al hablar del Sistema de Comparación por factores podemos destacar una ventaja al utilizar este sistema, en la cual se evitan muchas inexactitudes que se derivan de la aplicación de otros sistemas pero resulta sumamente difícil explicar a los empleados su funcionamiento y además sus factores son arbitrariamente elegidos afectando la equidad y generando conflictos.

Siguiendo por los Métodos no Tradicionales, el Sistema Guide Line es sencillo de aplicar, menos costoso, y tiene un grado de objetividad mayor a los clásicos. Sin embargo gran parte de su éxito depende de la investigación que se haga del mercado para conocer sus fluctuaciones, por ende resulta no ser tan económico, ya que las encuestas deben ser hechas constantemente lo que encarece dicho procedimiento.

El Sistema Hay presenta ciertas ventajas como ser que las contradicciones e inexactitudes se solucionan fácilmente con la aplicación de este sistema, cuenta con el uso de pocos factores facilitando las evaluaciones y resultando fácil de aplicar y de utilizar. Sin embargo la elección de los factores como así también las tablas y escalas es arbitraria y presenta inconvenientes a la hora de explicarlo a los empleados. En la formación y composición del comité resulta difícil encontrar candidatos para integrarlo que posean las condiciones requeridas. Además es un método muy costoso. 

Por último nos referimos al Sistema Time-Spam en el cual se parte de la medición del tiempo de trabajo en que los trabajadores realizan una determinada tarea llamados tiempos discrecionales. Los analistas sacaran un tiempo promedio de estos, el cual constituirá el tiempo de concreción, es decir un tiempo estándar para la ejecución de dicha tarea. Las dificultades que se pueden presentar con la aplicación de esta técnica es que el Gerente sin autorización, delegue tareas que debe cumplir el mismo o puede ocurrir también que el subordinado no esté en condiciones de realizar trabajos correspondientes al puesto. Alguno de los dos podría llegar a sentir que el analista critica o toma en cuenta aspectos negativos con respecto a  la determinación de los tiempos y niveles de trabajo. 

Luego de haber analizado cada uno de los métodos  nos parece adecuado elegir el método de Sistema de Puntuación o Clasificación por puntos. A continuación explicaremos en qué consiste este sistema y el porqué de su elección:
El sistema de puntuación o clasificación por puntos es considerado analítico ya que desmenuza el puesto en sí, y lo analiza componente por componente y a su vez es considerado cuantitativo porque al traducir los valores de los grados en puntos, estos sumados, dan como resultado el puntaje total para cada puesto.

Este método consiste en determinar un parámetro común para valorar todos los puestos. Tal parámetro está constituido por factores (elementos constitutivos del puesto), divididos en grados, los mismos representan la medida en que cada factor se da en el puesto y a los cuales se les asigna un valor en puntos. 

Las definiciones de los factores, los grados con sus descripciones y los valores en puntos se encuentran en el denominado “Manual de Evaluación de Puestos”. 
Las ventajas que presenta este sistema para ser implementado en Davidone Hnos. son: 
· Su exactitud con respecto a los demás sistemas conocidos.  

· Separa la evaluación de la remuneración, permitiendo manejar más cómoda y fluidamente el problema de la determinación de los niveles salariales.

· Posee una mayor objetividad.

· Una vez que es implementado es fácil de operar y de explicar a los empleados.

· Al determinar sus valores en puntos torna más fácil la tarea de agrupar los puestos en categorías y asígnales sus respectivos valores salariales.

· Simplifica el procedimiento de evaluación y estándares para todos evaluadores.

· Obliga a los evaluadores a considerar los factores más que al puesto globalmente, evitando la influencia de su ocupante actual.
Las desventajas que presenta este sistema son:
· Tiene poca flexibilidad

· Su aplicación demanda mucho tiempo, además de ser costosa

· Hay una cierta arbitrariedad para la elección de los factores

· Desarrollar el manual puede resultar una tarea complicada haciendo que el mismo resulte aplicable a todos los puestos

· Existe la posibilidad de que los valores numéricos establecidos en el manual, no sean del todo exactos en cada uno de los puestos

Para lograr el correcto desarrollo y la eficaz formación del sistema de puntos debemos tener en cuenta algunos puntos importantes que fueron tomados para la elaboración del manual de valoración los cuales detallamos a continuación:

1)
Determinar los factores: esta es la tarea quizás más difícil en el proceso de elaboración del manual, ya que de la correcta selección de los factores dependerá el éxito del mismo. Los factores deben ser importantes, es decir que debe tratarse de elementos que den valor al puesto. Deben ser comunes a todos los puestos a evaluar, o en su gran mayoría. Deben ser variables en su intensidad es decir que puedan ser divididos en grados. Deben contar con características propias del puesto y no de las personas que lo ocupan.

2)
Definir los factores: sirve para tener una interpretación clara y concisa  de cada uno de los factores, para que los evaluadores conozcan cuales son los límites del campo considerado.

3)
Ponderación de los factores: se trata de determinar en forma porcentual  la importancia de cada factor, es una tarea arbitraria. El valor de la ponderación será la base para luego obtener la valoración de los grados.

4)
Establecer los grados: consiste en determinar los distintos puntos de importancia en que se da cada uno de los factores, es decir en subdividir el recorrido total de la intensidad de cada factor en intervalos llamados grados, cada uno representa un nivel y se le asigna un valor en puntos.

5)
Definición de los grados: estos deben reunir las siguientes condiciones:

· Ser sencilla de entender y fácil su redacción.

· Estar redactada en breves palabras, ser consista y clara.

· Ayudarse a entenderlo con ejemplos.

· Debe expresar claramente una gradualidad visible.

6)
Valorar los grados: en base a la ponderación realizada al factor, se debe aplicar una progresión de manera tal de obtener la escala gradual sobre la cual se evaluaran los factores.

7)
Evaluar cada puesto: con el manual ya listo podemos proceder a evaluar cada puesto y en base a los valores obtenidos podemos sacar el valor en puntos de cada puesto.

Una vez logradas las descripciones es importante aclarar que las mismas no estarán vigentes o no serán acordes de por vida, debiendo realizarse periódicamente los ajustes necesarios para adaptarlos a la realidad económica del país/ empresa, el crecimiento de la misma, y los posibles inconvenientes que vayan surgiendo.

· Elegimos este método ya que a la hora de evaluar los puestos y reformular la estructura salarial de  Davidone Hnos nos parece acertado el mismo debido a que nos mide la importancia del puesto en puntos. Es conveniente también ya que el manual que implementaremos para evaluar contiene los grados y los factores adecuados, tanto para realizar las evaluaciones gerenciales como la de operativos y administrativos. Teniendo en cuenta, que dentro del manual los grados y los factores son importantes, estos dan valor a los puestos; en tanto que son variables en relación a su intensidad, lo que nos facilitará la tarea  de agrupar a los puestos en categorías y así, asignarles valores salariales tomando como parámetro los valores en puntos determinados por la aplicación del método. 
Para lograr el éxito de este método y por sobre todo la aceptación del mismo por parte de toda la organización recomendamos la participación de un comité, integrado el mismo por al menos un representante del área de recursos humanos a quien se le asignara la función de coordinador.
 Recomendamos su utilización también por los siguientes motivos:

· La calidad de las decisiones tomadas son mas objetivas

· Las decisiones tomadas por el comité son menos cuestionadas y resistidas por los miembros que no participan del proceso.

· El manual y su respectiva valoración, al no ser elaborados únicamente por el departamento de Recursos Humanos, genera un mayor compromiso y una mayor aceptación por toda la organización.

Los distintos tipos de comité son:

- Comité de Rango Gerencial: el cual se integra con los gerentes de las distintas áreas de la Compañía y el representante del personal; de esta forma se representan todas las gerencias de la empresa generando varios conflictos a la hora de la búsqueda de soluciones con la pretensión de siempre ubicar en primer lugar la gerencia que cada uno representa, además de ser extremadamente caro.

- Comité de conocedores o notables: se constituye con la concurrencia de personas de reconocida experiencia y prestigio dentro de la empresa, haciendo que sus decisiones tomen la fuerza moral necesaria. Estas personas, por lo general poseen mucha antigüedad en la empresa y pueden ser propuestos por sus gerentes. Se incluye en este comité a un representante del área de personal.

- Comité Mixto (Sindicato Patronal): se utiliza cuando se trata de evaluar a personal de convenio. En estos casos se acuerda un presidente preferentemente representante del área de personal, que actúe para dirigir los debate, así como también buscar posibles soluciones.
Según el procedimiento pueden también subdividirse en:

- Comité cerrado o reunido: se tratan todos los temas en reuniones de todos los miembros del comité. En caso de no lograr el acuerdo, se pasará a un cuarto intermedio generando que las discusiones puedan extenderse demasiado y crean un costo adicional.

- Comité abierto o no reunido: este consiste en recepcionar las descripciones, entregar copias a los miembros las cuales se analizan por separado. Luego se devuelven las descripciones al secretario, el cual saca conclusiones y cita al comité a reunión para expresar los resultados de la evolución, en la misma el comité toma conocimiento de lo actuado, discutiéndose los últimos detalles haciendo que el procedimiento sea más rápido y sencillo.

- Comité y subcomité: se pueden dividir en subcomité de departamentales que atiendan las evaluaciones dentro de cada departamento, entregándolas luego al comité central.

· Decidimos utilizar un Comité Abierto no reunido de tipo Gerencial, debido a que el comité abierto es más beneficioso por el hecho de ser este un método rápido y practico, ya que se realizan pocas reuniones por lo que no resulta engorroso para los participantes. Por este motivo no demanda demasiado tiempo y los integrantes concurren a una reunión inicial donde se les entrega las descripciones, y cada uno por separado, sin reunirse, presentan propuestas que luego les hacen entrega al coordinador del comité quien se encarga de analizarlas y sacar sus propias conclusiones. Se realiza una última reunión donde se debate las resoluciones de todos y se llega a un ordenamiento total de lo evaluado.

· Definimos que los Gerentes formen parte del comité, aun siendo el Comité Gerencial el más costoso para la compañía, debido a que sus puestos se encuentran sobrevaluados en relación con el promedio del mercado, y resulta recomendable que ellos mismos estén al tanto de tal situación para evitar futuros inconvenientes.
El Salario:
Es la atribución patrimonial fijada legal o convencionalmente, o por ambos procesos que como contraprestación, el empresario o patrón debe pagarle al trabajador por el trabajo prestado al servicio del empleador.

Proporciona los medios necesarios para que el trabajador provea su sustento y el de su familia, así como el cumplimiento de otros fines individuales.

Por su parte, la remuneración, considerada en forma exclusiva desde el ángulo económico, nos muestra fundamentalmente dos elementos: por una parte, el empresario o patrón, y por la otra, el trabajador. Para el primero, la remuneración o salario es el precio que él debe pagar por el empleo que hace de un factor de producción, el trabajo. Se trata de una transacción económica que se maneja de la misma forma que cualquier otra por la que un comprador intenta obtener algo dentro de un nivel de calidad y cantidad determinados al menor precio posible.

Para el trabajador consta también de una transacción en la que vende sus servicios para lograr un ingreso, intentando obtener el mayor precio posible.

La cantidad de trabajo que se ofrece, en lo que se denomina mercado de trabajo, es una variable que resulta influida, sólo parcialmente por factores controlables por el comprador. Esta variabilidad de la oferta tiene ventajas y desventajas para el comprador. Éste puede ejercer cierta influencia sobre la cantidad de trabajo requerido y puede igualmente hacerlo sobre la calidad pretendida.

Al mercado de trabajo, le corresponde dar coherencia a este juego de fuerzas y de influencias. Rara vez se logra el equilibrio perfecto.

Desde el punto de vista de la psicología, se puede vincular al salario con la motivación como elemento impulsor de la actividad del hombre. Las necesidades insatisfechas motivan al hombre para que actúe procurando su satisfacción.

No se trata de concebir a la motivación como una fuerza que actúa en forma lineal, puesto que la respuesta no es que a mayor salario se obtenga necesariamente más producción o mayor rendimiento.

El salario sólo actúa como motivador cuando la empresa y el trabajador transitan un camino con objetivos compatibles.

Por último, la posición social de una persona es el resultado de la combinación de varios elementos que determinan su status social.

La influencia del salario en el status social del individuo se produce como consecuencia de las diferencias entre sueldos. No resulta lo mismo que una persona gane mucho o poco, así como la diferente modalidad de retribución.

El deseo de mantener su posición y aún de mejorar la actual constituye una motivación social siempre presente en los individuos.

En él, pueden intervenir:

Las empresas y sus propietarios: responsables de la formulación de las políticas de remuneración (que pueden hacer un efecto cascada en todo el mercado y en sus competidores).

Los trabajadores: en todas sus categorías o clases como receptores primarios del proceso.

Los sindicatos: Actúan en el ámbito de la empresa como representantes de los trabajadores ya sea en el proceso de determinación del salario o en la administración del mismo.

El Estado: ya sea nacional, provincial, o municipal que participa en la fijación del salario mínimo, a través de la participación en los convenios colectivos y como regulador del marco laboral.

Es importante recalcar que el Gobierno tiene innegable influencia en la determinación de los salarios y que existen variadas formas a través de las cuales éste puede ejercer su poder para influir sobre niveles de salarios de un país, como parte de su política económica y social.

Pero la influencia que los sindicatos ejercen en la determinación de los salarios, a través de la negociación colectiva y de su acción particular en las empresas constituyen una cuota de poder de gran peso ya que poseen propias cláusulas de los convenios en cuanto a la fijación de los niveles salariales y otras condiciones laborales.
Teorías del Salario:

El objeto de una teoría del salario supone la intención de querer especificar los factores que participan en su determinación y la importancia de ellos, tomados como variables intervinientes. Conocidas y determinadas estas variables se pretende ver que el salario como su resultante, pudiendo utilizarse las mismas como guías para las políticas que se decidan adoptar.
Pero la teoría del salario básicamente lo que busca es explicar las tarifas salariales y las relaciones existentes con las circunstancias económicas y sociales.
Las teorías clásicas han sido concepciones rígidas por cuanto enuncian en forma simple y definida los factores que influyen en la determinación de los niveles de salarios.
Teoría del salario de subsistencia:

Esta teoría expresa que los salarios a largo plazo tienden a igualarse al costo de la reproducción del trabajo, es decir, la subsistencia del trabajador.  Esta teoría fue conocida como la Ley de bronce de los salarios. Esta ley señala que los salarios reales, al aumentar, provocan un mejor nivel de vida del trabajador, actuando como estimulo generador del aumento de la población, por cuanto esa mejoría del nivel de vida del asalariado hace que este no utilice los frenos limitativos del desarrollo familiar.

Teoría de la Oferta y la demanda:

Adam Smith elaboro una teoría llamada “Ley de Oferta y la Demanda” que utiliza para explicar el nivel de los salarios. Smith utiliza en su teoría el valor en la que afirma que el “valor de cualquier mercancía es la cantidad de trabajo con que ella puede comprarse” y la aplica al trabajo al que considera como una mercancía mas. Cuando la oferta de mano de obra fuera mayor que el volumen de la demanda, se produciría una baja del salario por sobre oferta y a la inversa cuando la cuando la oferta fuere menor., el salario ascendería por diferencia entre oferta y demanda, o mejor dicho, que la diferencia entre el volumen de la demanda  y de la oferta haría elevar el precio, o sea el salario.

Teoría del volumen del fondo de salarios:

Esta teoría manifiesta que en toda la economía existe un fondo que se afecta al pago de salarios. El fondo se forma mediante la acumulación de los ahorros realizados por los empresarios en periodos anteriores y destinados a la obtención de la mano de obra necesaria para el año en curso. Toda modificación operada en el fondo  o en los asalariados se refleja de inmediato en los salarios; la consecuencia es que al ser un fondo relativamente rígido, cualquier ventaja a favor de determinados asalariados ha de repercutir en los restantes, pues son ellos los que soportaran los mayores salarios de aquellos. Todo aumento global de salarios será soportado por los otros factores de la producción.

Teoría Marxista:

Aceptando la teoría de subsistencia y del fondo de salarios, así como la teoría del valor, en el aspecto de que el valor del salario como cualquier mercancía, esta en el trabajo, Carlos Marx estructuro una nueva dimensión de la ley de bronce de los salarios. Esta teoría solo podía aplicarse a corto plazo, pues los hábitos se transforman y cambian con el paso del tiempo. Marx señalo la influencia del factor hábito y costumbre dándole a la teoría una nueva forma en sus consecuencias practicas. Esta teoría no funcionaria en un mercado de competencia perfecta, pues no existiría forzosamente la tendencia de los salarios a descender a ningún nivel mínimo de subsistencia. En un mercado de competencia, los patronos no pueden establecer los salarios como quieran, pues existiendo muchos patronos que no actúen confabulados, sus demandas de mano de obra elevarían los salarios en busca del equilibrio al absorber la oferta.

Teoría de la Negociación Colectiva:

Esta teoría se basa en que existiendo sindicatos y negociación colectiva, los salarios son determinados por el arreglo entre ambas partes. El punto del acuerdo dependerá de la capacidad de negociación de cada una de ellas. El límite de negociación para la empresa estará dado en su capacidad de pago, sus posibilidades económicas de la necesidad de personal, de sus políticas salariales y de su capacidad para el conflicto.

Teoría del poder adquisitivo del salario:

Esta teoría fue impulsada por Henry Ford. Sostiene que solamente pagando salarios altos era posible lograr un verdadero desarrollo de la economía, pues ello incentivaba una sostenida demanda de bienes, la que debía ser satisfecha con una mayor producción y que provocaba una mejora de la actividad productora. Para Ford, el índice económico principal es el stock, su aumento es un indicador del desempleo y de la baja del salario real. Esta teoría podría ser correcta en una economía en expansión, pero o frente al problema  de la depresión o recesión generalizada.

Teoría del Salario equitativo:

Su antecedente se encuentra en la teoría del salario justo, y señala que el trabajo debe ser remunerado de manera que el hombre tenga la posibilidad de llevar con los suyos una vida material, social, cultural digna, según las condiciones de la empresa, la tarea y la productividad de cada uno y también del bien común.
El salario se compone de 4 elementos fundamentales, que es lo que en definitiva le ingresa al trabajador:

· El salario básico:  es el mínimo que origina una cantidad de dinero que ha de percibir el trabajador ya sea por disposición legal o convencional, siempre y cuando permanezca en su lugar de trabajo y responda al rendimiento normal del mismo.

· Los Premios: constituye un adicional sobre bases legales o convencionales, que recibe el trabajador en concepto de esfuerzo, productividad, etc.

· Las Cargas Sociales: si bien no integran el salario bolsillo del trabajador, gravan su salario, que debe solventar el empleador en una medida importante, en ello entran las contribuciones al sistema de seguridad social (jubilación, obra social, etc.)

· Los Beneficios: Estos podrán estar establecidos legalmente o bien ser otorgados por la empresa de manera voluntaria, en virtud de acuerdos individuales o por vigencia de la ley, como  por ejemplo, salario familiar, seguros, licencias pagas, etc.

Para establecer  los niveles salariales debemos basarnos en los siguientes aspectos:
La suficiencia del salario: Para comprobar si el objetivo o principio de suficiencia se cubre en una determinada decisión, se suelen considerar ciertas pautas para comparar:
-si el salario decidido se asemeja al de la competencia  o lo supera;
-si es posible detectar la satisfacción de los empleados;
-si se han producido dificultades en la toma del personal necesario;

-si ha habido aumento o disminución en el índice de rotación.
Equidad: La tendencia de las empresas se encamina a conseguir que las remuneraciones sean justas. Las bases de esta idea de justicia distributiva se asientan en los siguientes criterios que permiten determinar si la medida tomada es justa:
-comparación entre salarios (los propios con los de otras empresas);

-confrontación entre puestos de trabajo (el valor relativo de los puestos dentro de la empresa);

-equiparación entre empleados (justicia en la retribución por rendimiento);

-la aceptación por parte de los empleados de la justicia de la retribución.
Equilibrio de la retribución: Este principio se refiere a la armonización de los objetivos empresarios con los de los empleados (en este sentido, se requiere un nivel de conformidad y conciencia entre ambos). Por un lado, pesará el objetivo de la empresa de “obtener personal de la cualidad necesaria, que se halle motivado para trabajar según sus exigencias y capaz de desarrollar sus potencialidades”.
Respecto de los empleados, sus objetivos son mucho más complejos y no son siempre coincidentes con los de la empresa. La complejidad de esta conciliación de objetivos, que denominamos “Equilibrio”, requerirá que por lo menos se estudie la retribución de ingreso; que la paga por antigüedad sea realmente adecuada y justa: que la retribución indirecta contemple aspectos en verdad importantes, y que, en el caso del personal jerárquico la retribución “no monetaria” atienda consideraciones sociales de relevancia para éstos.

  De las valoraciones efectuadas, (las mismas se encuentran en el Anexo con sus respectivas descripciones de puestos) se podrá obtener el siguiente orden de los puestos de Davidone Hermanos:

	PUESTOS
	VALORIZACION

	GERENTE COMERCIAL
	445

	GERENTE DE ADMINISTRACION
	428

	GERENTE PRODUCCION
	418

	GERENTE RRHH
	403

	JEFE DE CONTADURIA
	339

	JEFE DE PRUDCCION
	339

	JEFE DE VENTAS LOCAL
	336

	JEFE DE COMPRAS
	331

	JEFE DE LIQ DE HABERES
	327

	JEFE DE RRHH
	327

	JEFE DE VENTAS AL EXTEIIOR
	321

	JEFE DE MANTENIMIENTO
	318

	SUPERVISOR DE PRUCCION
	313

	JEFE DE INFORMATICA
	306

	ANALISTA CONTABLE
	290

	TESORERO
	290

	SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO
	288

	ANALISTA DE RRLL
	285

	ANALISTA DE CONTABLE DE PRIDUCCION
	280

	AUXILIAR CONTABLE PROVEEDORES
	277

	AUXILIAR ADM. DE PERSONAL
	273

	SUPERVISOR DE SEGURIDAD E HIGIENE
	270

	MEDICO
	264

	ANLISTA DE PROCESOS DE PRODUCCION
	263

	SUPERVISOR DE VENTAS
	260

	SUPERVISOR DE ALMACEN
	253

	ANALISTA DE MARKENTING
	250

	LIQUIDADOR JR
	250

	ANALISTA DE CONTABOLIDAD INDUSTRIAL
	245

	ANALISTA DE COMERCIO EXTERIOR
	243

	COMPRADOR
	240

	ANALISTA PROGRAMADOR
	237

	LIQUIDADOR SR
	234

	ANALISTA DE IMPUESTOS
	233

	ANALISTA DE COSTOS
	226

	COORDINADOR DE DESPCHO
	225

	ANALISTA FUNCIONAL DE INFORMATICA
	224

	ANALISTA DE CAPACITACION Y DESARROLLO
	220

	ANALISTA ADMINITRATIVO DE PRODUCCION
	218

	AUXILIAR TESORERIA
	215

	SECRETARIA PRESIDENCIA
	211

	ANALISTA DE MANTENIMIENTO ELECTRICO
	210

	VENDEDOR
	210

	ANALISTA DE COSTOS Y PRESUPUESTOS
	208

	SECREATARIA GERENCIA
	206

	EMP. ADM. DE VENTAS
	198

	EMPLEADO ADMINISTRATIVO DE VENTAS
	198

	AUXILIAR INFORMAL DE INFORMATICA
	196

	AUXILIAR DE ALMACEN
	190

	EMP. ADM. DE DEPÓSITO Y AT. CLIENTE
	182

	ASISTENTE DE PRODUCCION
	177

	OPERARIO DE DESPACHO
	169

	ASISTENTE DE EXPEDICION
	168

	EMP. ADM. DE DESPACHO Y AT. CLIENTE
	163

	OPERARIO DE ALMACEM
	157

	RECEPCIONISTA
	156

	OPERARIO DE PRODCCION
	149

	OPERARIO DE MANTEMIENTO
	141

	CADETE
	129


Luego del ordenamiento de los puestos de Davidone realizamos una primera comparación entre los salarios pagados en esta organización con los salarios de la encuesta salarial. 

Para poder realizar esto tomamos como parámetro el Promedio de las remuneraciones pagadas por el mercado general de la encuesta Ernest & Young, basándonos en el sueldo bruto. Decidimos usar el promedio debido a que, en la encuesta seleccionada se evidencia que hay una mayor cantidad de empresas que utilizan el promedio. Además una de nuestras políticas como consultora es igualar el promedio del mercado, por ende, al estar la mayoría de los puestos sobrevaluados, será un objetivo a largo plazo y es prudente que respetando ese objetivo realicemos las comparaciones siguiendo el promedio del mercado.  
Esta encuesta nos pareció más acertada como criterio de comparación por el hecho de que es mucho más sencilla, practica en cuanto a su formato, y  encontramos  mayor coincidencia con los puestos de Davidone. De todos los puestos analizados encontramos que 43 son  puestos claves. 
A continuación detallaremos en el siguiente  cuadro los sueldos pagados por Davidone, y los sueldos que se pagan en el mercado por los mismos puestos.
También detallaremos con color bordo los puestos que son claves. Es decir, aquellos que figuran en la encuesta salarial.

Luego se visualizara mediante  un grafico dicha comparación. 

	GERENCIA ADMINISTRACION Y FINANZAS
	 DAVIDONE HNOS
	 MERCADO

	Gerente de Administración y Finanzas
	 $                      18.000 
	 $             9.797 

	Jefe de informática
	 $                        4.700 
	 $             5.069 

	Tesorero
	 $                        4.500 
	 $             3.955 

	Jefe de contaduría
	 $                        4.200 
	 $             4.735 

	Secretaria de Gerencia
	 $                        3.600 
	 $             1.902 

	Analista de Impuestos
	 $                        3.400 
	 $             2.335 

	Analista Funcional de Informática
	 $                        3.200 
	 

	Analista Programador
	 $                        3.200 
	 $             2.285 

	Analista de Costos y Presupuestos
	 $                        3.200 
	 

	Analista Contable
	 $                        2.200 
	 $             3.086 

	Auxiliar Tesorería
	 $                        2.000 
	 $             2.094 

	Auxiliar Contable de Proveedores
	 $                        1.700 
	 

	GERENCIA COMERCIAL
	 
	 

	Gerente Comercial
	 $                      17.000 
	 $           10.284 

	Jefe de Ventas Local
	 $                        7.600 
	 $             4.377 

	Jefe de Ventas Exterior
	 $                        6.800 
	 

	Supervisor de ventas
	 $                        6.300 
	 $             3.240 

	Coordinador de Despacho
	 $                        4.600 
	 $             2.422 

	Secretaria
	 $                        3.600 
	 $             1.594 

	Vendedor
	 $                        3.500 
	 $             2.133 

	Analista de marketing
	 $                        3.000 
	 $             3.530 

	Operario de Despacho
	 $                        2.200 
	 $             1.514 

	Analista de Comercio Exterior
	 $                        1.800 
	 $             1.890 

	Empleado de Despacho y Atención al Cliente
	 $                        1.800 
	 

	Empleado Administrativo de Ventas local
	 $                        1.700 
	 $             1.642 

	Empleado administrativo ventas al exterior
	 $                        1.700 
	 

	Empleado Adm. de Depósito y At. al cliente
	 $                        1.800 
	 

	GERENCIA DE RRHH
	 
	 

	Gerente de RRHH
	 $                      19.000 
	 $             8.699 

	Jefe de RRHH
	 $                        4.800 
	 $             4.542 

	Medico
	 $                        4.700 
	 $             3.998 

	Jefe de liquidación y haberes
	 $                        4.300 
	 $             4.003 

	Supervisor de seguridad e higiene
	 $                        4.000 
	 

	Liquidador de sueldos Sr
	 $                        3.800 
	 $             4.003 

	Secretaria de presidencia
	 $                        3.600 
	 $             4.078 

	Analista de relaciones laborales
	 $                        3.500 
	 $             2.832 

	Analista de capacitación y desarrollo
	 $                        3.200 
	 $             2.535 

	Liquidador de sueldos Jr
	 $                        2.800 
	 

	Auxiliar administrativo de personal
	 $                        1.900 
	 $             2.484 

	Recepcionista telefónica
	 $                        1.700 
	 $             1.307 

	Cadete
	 $                        1.100 
	 $             1.052 

	GERENCIA DE PRODUCCION
	 
	 

	Gerente de producción
	 $                      21.000 
	 $             7.633 

	Jefe de mantenimiento eléctrico mecánico
	 $                        5.200 
	 $             3.636 

	Jefe de producción
	 $                        5.000 
	 $             4.398 

	Jefe de compras
	 $                        4.100 
	 $             4.707 

	Secretaria
	 $                        3.600 
	 

	Analista de mantenimiento electrónico
	 $                        3.200 
	 $             2.295 

	Supervisor de producción
	 $                        3.100 
	 $             2.621 

	Asistente de producción
	 $                        3.000 
	 $             1.412 

	Analista de procesos de producción
	 $                        2.800 
	 

	Comprador
	 $                        2.800 
	 $             1.819 

	Supervisor de mantenimiento
	 $                        2.800 
	 

	Analista administrativo de producción
	 $                        2.700 
	 

	Supervisor de almacenaje y despacho mercadería
	 $                        2.600 
	 $             3.818 

	Auxiliar de almacén
	 $                        2.500 
	 

	Analista contable de producción
	 $                        2.400 
	 

	Operario de mantenimiento
	 $                        2.350 
	 $             1.491 

	Analista de contabilidad industrial
	 $                        2.300 
	 

	Analista de costos
	 $                        2.100 
	 $             2.674 

	Asistente de expedición de materiales
	 $                        2.000 
	 $             2.472 

	Operario de producción
	 $                        1.800 
	 $             1.045 

	Operario de almacén
	 $                        1.700 
	 


[image: image1.wmf]$ 

-

$ 5.000 

$ 10.000 

$ 15.000 

$ 20.000 

$ 25.000 

G

e

r

e

n

t

e

 

d

e

 

A

d

m

i

n

i

s

t

r

a

c

i

o

n

 

y

 

F

i

n

a

n

z

a

s

T

e

s

o

r

e

r

o

S

e

c

r

e

t

a

r

i

a

 

d

e

 

G

e

r

e

n

c

i

a

A

n

a

l

i

s

t

a

 

F

u

n

c

i

o

n

a

l

 

d

e

 

I

n

f

o

r

m

a

t

i

c

a

A

n

a

l

i

s

t

a

 

d

e

 

C

o

s

t

o

s

 

y

 

P

r

e

s

u

p

u

e

s

t

o

s

A

u

x

i

l

i

a

r

 

T

e

s

o

r

e

r

i

a

G

E

R

E

N

C

I

A

 

C

O

M

E

R

C

I

A

L

J

e

f

e

 

d

e

 

V

e

n

t

a

s

 

L

o

c

a

l

S

u

p

e

r

v

i

s

o

r

 

d

e

 

v

e

n

t

a

s

S

e

c

r

e

t

a

r

i

a

A

n

a

l

i

s

t

a

 

d

e

 

m

a

r

k

e

t

i

n

g

A

n

a

l

i

s

t

a

 

d

e

 

C

o

m

e

r

c

i

o

 

E

x

t

e

r

i

o

r

E

m

p

l

e

a

d

o

 

A

d

m

i

n

i

s

t

r

a

t

i

v

o

 

d

e

 

V

e

n

t

a

s

 

l

o

c

a

l

E

m

p

l

e

a

d

o

 

A

d

m

i

n

i

s

t

r

a

t

i

v

o

 

d

e

 

D

e

p

o

s

i

t

o

 

y

 

…

G

e

r

e

n

t

e

 

d

e

 

R

R

H

H

M

e

d

i

c

o

S

u

p

e

r

v

i

s

o

r

 

d

e

 

s

e

g

u

r

i

d

a

d

 

e

 

h

i

g

i

e

n

e

S

e

c

r

e

t

a

r

i

a

 

d

e

 

p

r

e

s

i

d

e

n

c

i

a

A

n

a

l

i

s

t

a

 

d

e

 

c

a

p

a

c

i

o

t

a

c

i

o

n

 

y

 

d

e

s

a

r

r

o

l

l

o

A

u

x

i

l

i

a

r

 

a

d

m

i

n

i

s

t

r

a

t

i

v

o

 

d

e

 

p

e

r

s

o

n

a

l

C

a

d

e

t

e

G

e

r

e

n

t

e

 

d

e

 

p

r

o

d

u

c

c

i

o

n

J

e

f

e

 

d

e

 

p

r

o

d

u

c

c

i

o

n

S

e

c

r

e

t

a

r

i

a

S

u

p

e

r

v

i

s

o

r

 

d

e

 

p

r

o

d

u

c

c

i

o

n

A

n

a

l

i

s

t

a

 

d

e

 

p

r

o

c

e

s

o

s

 

d

e

 

p

r

o

d

u

c

c

i

o

n

S

u

p

e

r

v

i

s

o

r

 

d

e

 

m

a

n

t

e

n

i

m

i

e

n

t

o

S

u

p

e

r

v

i

s

o

r

 

d

e

 

a

l

m

a

c

e

n

 

a

l

m

a

c

e

n

a

j

e

 

y

 

…

A

n

a

l

i

s

t

a

 

c

o

n

t

a

b

l

e

 

d

e

 

p

r

o

d

u

c

c

i

o

n

A

n

a

l

i

s

t

a

 

d

e

 

c

o

n

t

a

b

i

l

i

d

a

d

 

i

n

d

u

s

t

r

i

a

l

A

s

i

s

t

e

n

t

e

 

d

e

 

e

x

p

e

d

i

c

i

o

n

 

d

e

 

m

a

t

e

r

i

a

l

e

s

O

p

e

r

a

r

i

o

 

d

e

 

a

l

m

a

c

e

n

r

e

m

u

n

e

r

a

c

i

o

n

Sueldos DAVIDONE en comparación al MERCADO

DAVIDONE 

HNOS

MERCADO


Al finalizar la primera comparación llegamos a la conclusión de que la mayoría de los puestos de Davidone se encuentran sobrevaluados en relación con el mercado. Siendo solamente unos pocos los puestos que se encuentran por debajo.

Departamento De Remuneraciones
A veces es un órgano de staff, de asesoramiento especializado a la dirección, pues se entiende que son los supervisores y ejecutivos los que toman las decisiones en esta materia, pero en empresas de cierta envergadura, tiene una dependencia directa de la Gerencia de Administración de Personal, ya que ella ha de ser el canal para la ejecución de las políticas de remuneraciones de la empresa.

Sin embargo, cada empresa adoptará el que la dirección superior estime como adecuado a su filosofía y a sus políticas de personal, que estarán de acuerdo con las características de la empresa tanto en su tamaño, como su ubicación en el contexto socioeconómico.

De ser aplicado, al Departamento de Remuneraciones es frecuente que se le asignen funciones tales como:

· Análisis de tareas;

· Evaluación de puestos;

· Mantenimiento y control de ambos sistemas;

· Análisis de las remuneraciones (nivel de los salarios, estructura, métodos, etc.);

· Realización y/o análisis de encuestas de salarios;

· Análisis de la situación del mercado laboral, pronósticos y diagnósticos;

· Análisis y aplicación de sistemas de incentivos;

· Determinación de escalas de salarios;

· Análisis y ajuste de la estructura;

· Implementación, control y mantenimiento de sistemas de premios  (méritos, antigüedad, etc.);

· Estructuración y análisis de los sistemas de beneficios y remuneraciones indirectas;

· Aplicación de las políticas de remuneraciones que la dirección superior haya aprobado.
En virtud de su funcionamiento, el Departamento de Remuneraciones requiere mantener fluidos contactos con otras unidades integrantes del área de Administración de Personal, a saber:

Con la unidad Desarrollo de Personal: pues resulta imposible concebir la vigencia de un plan de desarrollo que no se encuentre acompañado por niveles de salarios que funcionen como estimulantes para el personal.

Con la unidad Selección de Personal: a Remuneraciones la ha de interesar la información que Selección obtenga del mercado de trabajo a través de las pretensiones de los postulantes. Por su lado, Selección ha de necesitar una visión coherente y verídica de la política de remuneraciones, en lo que respecta a las posibilidades de progreso futuro que se puede ofrecer a los postulantes.

Con la unidad de Capacitación: a ésta le ha de interesar conocer qué ofrece la empresa en materia de remuneraciones o en premios al personal que se capacite. De igual modo, Capacitación y Remuneraciones acordarán sobre el interés de retener al personal capacitado.

Con la unidad Relaciones Laborales: Deberá tener una fluida comunicación, por cuanto por ese medio se encontrarán los argumentos para clarificar ciertas situaciones que se producen con los sueldos del personal.

Con la unidad Beneficios: Como Remuneraciones, tiene dentro de sus facultades la estructuración del sistema de beneficios en cuanto éstos representan una retribución indirecta, la unidad Beneficios se encuentra íntimamente ligada a Remuneraciones en este aspecto.

· En Davidone Hermanos, no se justifica por momento la existencia  de un departamento de remuneración, debido a que la misma es una empresa mediana que no cuenta con un gran respaldo financiero y no emplea mucho personal calificado. Al ser una mediana empresa consideramos que podrá encargarse tranquilamente de comunicar y ejecutar las políticas de la organización el departamento de recursos humanos. Los problemas salariales que puedan llegar a presentarse pueden ser resueltos por un miembro del área, sin necesidad de crear un Departamento especializado en Remuneraciones.
           Evitaremos así un gasto innecesario.
Control y Ajuste del Manual:
Procedimiento Empírico:
Los puestos claves seleccionados deberán ser importantes, típicos y representativos con tareas perfectamente definidas y delimitadas que no susciten discusión o diferencias de opinión entre los miembros del comité.

Se deberá verificar que los puestos clave tengan sueldos que sean proporcionales entre sí.

Cuando se trate de universos reducidos, lo más conveniente será probar la consistencia del manual valorando todos los puestos, aunque estos no cumplan con los requisitos exigidos.

Sometidos a la consideración del comité los resultados de la evaluación, se podrá analizar y determinar si se ha conseguido un resultado equilibrado.

Este procedimiento nos llevara a una conclusión que dará una cierta confianza con respecto a la eficacia del manual.

A partir de la implementación del Manual comenzamos a ponderar los puestos en base a sus descripciones y obviamente al Manual; y luego iniciamos el Proceso de Valoración que consiste en tomar una descripción de puesto y aplicarle el Manual y de esta manera encontrar el puntaje de cada puesto.
De acuerdo a lo planteado llegamos a la siguiente valoración de los puestos claves de Davidone Hnos. que a continuación se detalla:

La valoración de los puestos debe ser realizada de acuerdo a los siguientes principios:

· No valorar aisladamente un puesto con respecto a otros similares.

· Tener en cuenta las relaciones entre tareas que se encuentran en una misma unidad.

· Valorar primero las tareas de más alto nivel, luego la del más bajo nivel y enseguida un intermedio, para poder efectuar las comparaciones.

· Tomar con precaución los grados a considerar haciéndolo con un factor para luego pasar al otro, tratando de evitar ser influenciados por el anterior.

· Efectuar una evaluación global o estimada y chequearla con los resultados obtenidos por el método convencional.

· Tratar con prudencia los puestos estándar  para conseguir valoraciones homogéneas  o equilibradas.

· Considerar que por más eficaz que sea el manual algunos puestos no pueden ser valorados sobre la misma base.

Para verificar las valoraciones obtenidas y la efectividad del manual elaborado debemos tener en cuenta dos factores muy importantes, la equidad horizontal y vertical.

La base de cualquier solución en materia de remuneraciones descansa en el principio de equidad, entendida como dar a cada uno lo que le corresponda. Pretende que la retribución del trabajo sea justa.
Pero ¿cuáles son los medios idóneos para determinar si queda o no satisfecha la equidad? Esto sucede siempre y cuando la empresa pueda asegurar:
· Que en la comparación entre salarios no se han de producir sustanciales diferencias, haciendo realidad la máxima de que el trabajo similar se le reconocerá una retribución también similar.

· Que de la comparación entre puestos de trabajo no surgirán diferencias que no estén en relación con su valor relativo. Ello significa que se pagara a los empleados de acuerdo con su contribución, este es un fin que se pretende conseguir con la Valoración de puestos.

· Que en la comparación entre empleados no surgirán diferencias que no se relacionen con el rendimiento individual y la consideración del merito.

· Que sea posible la aceptación por parte de los empleados de la equidad del programa de remuneraciones.

Equidad Horizontal: se refiere a que los puestos de similar importancia deben ser coherentes o tener puntos similares horizontalmente. Por ejemplo en una misma franja deben aparecer los gerentes, en otra los jefes, en la siguiente los supervisores, etc.
Equidad Vertical: se refiere a que todos los puestos dentro de un departamento deben estar ordenados de acuerdo a su importancia en relación a todos los departamentos de la empresa.

Estos órdenes de equidad deberán ser respetados para mantener la satisfacción de los empleados y evitar conflictos y problemas que pudieran afectar a la organización. 

Es fundamental tener presente la equidad, el retribuir al empleado en forma justa, como base en materia de remuneraciones, por eso para lograrlo es importante tener en cuenta los siguientes principios:

-Que no haya grandes diferencias en la comparación entre salarios que realizan tareas similares. 
-Retribuir en cuanto al aporte del empleado y la contribución de su trabajo a la empresa.
-Es adecuado que el personal se sienta valorado y a gusto con los planes y programas salariales deben ser claros y anunciados de forma correcta.
Nosotros elegimos el método de equidad horizontal y vertical para realizar la verificación del manual, quedándonos de la siguiente manera:
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Escala Puestos:
La escala de puestos se realiza una vez que ya hemos realizado la verificación del manual. Es la agrupación de puestos por algún criterio de similitud formando categorías, agrupando en esas categorías todos los puestos. De esta escala se basara la escala salarial.      

Existen dos métodos para determinarlas:

- Empírico: utilizando como punto de partido un “criterio” que se fija por regla general a través de la decisión de la empresa.

- Matemático: a) por porcentajes: mediante la aplicación de porcentajes que son determinados arbitrariamente;  b) amplitud por partes iguales: se realiza mediante la siguiente formula (puntaje mayor – puntaje menor) / cantidad de categorías y al resultado se le resta 1; y por último el método de Barth, también conocido como factor de progresión de Barth.

Este proyecto va a utilizar el método matemático basado en la amplitud por partes iguales. la misma quedará de la siguiente manera:

Nosotros utilizaremos  el método matemático basado en la amplitud por partes iguales, quedando formuladas las categorías de la siguiente manera:

(445-129)-1 =  62.20
                                                                        5

· Categoría A : 445 a 383

· Categoría B: 382 a 320

· Categoría C: 319 a 257

· Categoría D: 256 a 194

· Categoría E: 193 a 131
Una vez obtenida la escala de puestos, pasaremos a armar la escala de salarios. Esta es un conjunto de retribuciones expresadas en alguna moneda y ordenadas en forma escalonada de modo tal que, teóricamente, responda a un sistema de evaluación de puestos o a un ordenamiento emperico de los mismos.  Dicho ordenamiento de las categorías es en base a dos dimensiones: el rango medido en puntos y el rango salarial.  
Se distinguen dos tipos de escalas: Escala rígida y escala flexible o elástica
Escala rígida: es aquella que responde a valores y monedas únicos.  Consta de puntos únicos e inamovibles, sobre los cuales se consignan valores apuestos que han sido ubicados en una categoría fija pese a las diferencias que pueden haber surgido de la evaluación, es decir que todos los puestos agrupados en esa categoría tienen igual remuneración.  Es común observar la presencia de este de escala en las convenciones colectivas de trabajo, pero señalando sueldos o salarios mínimos, que son implementados por la aplicación de adicionales originados por diversos conceptos, siendo el mas utilizado el de antigüedad.

Esta es una forma simple de asignar valor monetario a las evaluaciones realizadas, pero, en verdad, no es aconsejable, porque exige un ajuste muy preciso de las evaluaciones, y porque se traslada los problemas de estas a las remuneraciones y viceversa. 
Escala elástica: se efectúa un ordenamiento de las categorías sobre la base de un rango medido en puntos y un rango salarial.  Consta de rectángulos cuya base esta fijada por un mínimo y un máximo en puntos, proveniente de un sistema de evaluación de puestos que utilice puntos o que se pueda reducir a puntos.

     La altura de los rectángulos estará determinada por el valor en moneda, representando la base el valor mínimo, y el máximo en el otro extremo, el techo.  Estos valores se fijaran de acuerdo con el mercado o con la política de remuneraciones que la empresa tenga vigente.
· Decidimos utilizar una escala Salarial rígida para los niveles gerenciales, debido a que es necesaria una igualdad entre los gerentes respecto de sus salarios. Y una escala Elástica con superposición para los puestos restantes de Davidone, con el objetivo de  evitar la reducción de salarios en los casos que sus responsabilidades no cumplan con los requisitos para pertenecer cierta categoría.    

	CATEGORIAS
	PUESTOS
	PUNTOS
	ESCALA DE SALARIOS

	A
	GERENTE RRHH
	445 A 383
	$21660

	
	GERENTE PRODUCCION
	
	

	
	GERENTE DE ADMINISTRACION
	
	

	
	GERENTE COMERCIAL
	
	

	B
	JEFE DE VENTAS AL EXTERIOR
	382 A 320
	$8500 A $5000

	
	JEFE DE LIQUIDACION  DE HABERES
	
	

	
	JEFE DE RRHH
	
	

	
	JEFE DE COMPRAS
	
	

	
	JEFE DE VENTAS LOCAL
	
	

	
	JEFE DE CONTADURIA
	
	

	
	JEFE DE MANTENIMIENTO
	
	

	
	JEFE DE INFORMATICA
	
	

	
	JEFE DE PRODUCCION
	
	

	C
	SUPERVISOR DE VENTAS
	319 A 257
	$7050 A $3100

	
	ANALISTA DE PROC DE PRODUCCION
	
	

	
	MEDICO
	
	

	
	SUPERVISOR DE SEG E HIGIENE
	
	

	
	AUXILIAR ADM. DE PERSONAL
	
	

	
	ANALISTA DE CONTABLE DE PRODUCCION
	
	

	
	ANALISTA DE RRLL
	
	

	
	SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO
	
	

	
	ANALISTA CONTABLE
	
	

	
	TESORERO
	
	

	
	SUPERVISOR DE ALMACEN
	
	

	
	LIQUIDADOR SR
	
	

	
	SUPERVISOR DE PRUCCION
	
	

	D
	EMP. ADM. DE VENTAS LOCALES
	256 A 194
	$5500 A $2000

	
	EMP. ADM DE VENTAS EXTERIOR
	
	

	
	SECRETARIA GERENCIA
	
	

	
	AUXILIAR CONTABLE PROVEEDORES
	
	

	
	ANALISTA DE COSTOS Y PRESUP
	
	

	
	ANALISTA DE MANT ELECTRICO
	
	

	
	AUXILIAR ADM. DE PERSONAL
	
	

	
	ANALISTA DE CONTABILIDAD INDUSTRIAL
	
	

	
	VENDEDOR
	
	

	
	SECRETARIA PRESIDENCIA
	
	

	
	AUXILIAR TESORERIA
	
	

	
	ANALISTA ADM DE PRODUCCION
	
	

	
	ANALISTA CAP Y DESARROLLO
	
	

	
	ANALISTA FNAL DE INFORMATICA
	
	

	
	ANALISTA DE COMERCIO EXTERIOR
	
	

	
	COORDINADOR DE DESPACHO
	
	

	
	ANALISTA DE COSTOS
	
	

	
	ANALISTA DE IMPUESTO
	
	

	
	ANALISTA PROGRAMADOR
	
	

	
	COMPRADOR
	
	

	
	AUXILIAR DE ALMACEN
	
	

	
	ANALISTA DE MARKENTING
	
	

	
	LIQUIDADOR JR
	
	

	E
	CADETE
	193 A 131
	 $4000 A $1000 

	
	OPERARIO DE MANTEMIENTO
	
	

	
	OPERARIO DE PRODCCION
	
	

	
	RECEPCIONISTA
	
	

	
	OPERARIO DE ALMACEN
	
	

	
	EMP. ADM. DE DESPACHO Y AT. CLIENTE
	
	

	
	ASISTENTE DE EXPEDICION
	
	

	
	ASISTENTE DE PRODUCCION
	
	

	
	OPERARIO DE DESPACHO
	
	

	
	EMP. ADM. DE DEPÓSITO Y AT. CLIENTE
	
	


Luego de haber determinado la escala de puestos, hemos decidido proseguir con los sueldos propuestos por nuestra consultora. Es decir, aumentar los que están por debajo del mercado y mantener iguales los que están por encima, debido a que por ley no se pueden bajar los sueldos, y de hacerlo esto provocaría grandes conflictos en la compañía.
Creemos que el hecho de tener determinadas las categorías nos ayudara a determinar el sueldo promedio de los puestos que no son claves.

Aquí se pueden observar los sueldos propuestos por nuestra consultora.

	GERENCIA ADMINISTRACION Y FINANZAS
	 DAVIDONE HNOS
	 MERCADO
	SUELDO PROPUESTO

	Gerente de Administración y Finanzas
	 $                      18.000 
	 $             9.797 
	 $                           21.000 

	Jefe de informática
	 $                        4.700 
	 $             5.069 
	 $                             5.069 

	Tesorero
	 $                        4.500 
	 $             3.955 
	 $                             4.500 

	Jefe de contaduría
	 $                        4.200 
	 $             4.735 
	 $                             4.735 

	Secretaria de Gerencia
	 $                        3.600 
	 $             1.902 
	 $                             3.600 

	Analista de Impuestos
	 $                        3.400 
	 $             2.335 
	 $                             3.400 

	Analista Funcional de Informática
	 $                        3.200 
	 
	 $                             3.200 

	Analista Programador
	 $                        3.200 
	 $             2.285 
	 $                             3.200 

	Analista de Costos y Presupuestos
	 $                        3.200 
	 
	 $                             3.200 

	Analista Contable
	 $                        2.200 
	 $             3.086 
	 $                             3.086 

	Auxiliar Tesorería
	 $                        2.000 
	 $             2.094 
	 $                             2.094 

	Auxiliar Contable de Proveedores
	 $                        1.700 
	 
	 $                             2.500 

	GERENCIA COMERCIAL
	 
	 
	 

	Gerente Comercial
	 $                      17.000 
	 $           10.284 
	 $                           21.000 

	Jefe de Ventas Local
	 $                        7.600 
	 $             4.377 
	 $                             7.600 

	Jefe de Ventas Exterior
	 $                        6.800 
	 
	 $                             6.800 

	Supervisor de ventas
	 $                        6.300 
	 $             3.240 
	 $                             6.300 

	Coordinador de Despacho
	 $                        4.600 
	 $             2.422 
	 $                             4.600 

	Secretaria
	 $                        3.600 
	 $             1.594 
	 $                             3.600 

	Vendedor
	 $                        3.500 
	 $             2.133 
	 $                             3.500 

	Analista de marketing
	 $                        3.000 
	 $             3.530 
	 $                             3.530 

	Operario de Despacho
	 $                        2.200 
	 $             1.514 
	 $                             2.200 

	Analista de Comercio Exterior
	 $                        1.800 
	 $             1.890 
	 $                             1.890 

	Empleado de Despacho y Atención al Cliente
	 $                        1.800 
	 
	 $                             2.350 

	Empleado Administrativo de Ventas local
	 $                        1.700 
	 $             1.642 
	 $                             1.700 

	Empleado administrativo ventas al exterior
	 $                        1.700 
	 
	 $                             1.780 

	Empleado Adm de Deposito y At. al cliente
	 $                        1.800 
	 
	 $                             1.800 

	GERENCIA DE RRHH
	 
	 
	 

	Gerente de RRHH
	 $                      19.000 
	 $             8.699 
	 $                           21.000 

	Jefe de RRHH
	 $                        4.800 
	 $             4.542 
	 $                             4.800 

	Medico
	 $                        4.700 
	 $             3.998 
	 $                             4.700 

	Jefe de liquidación y haberes
	 $                        4.300 
	 $             4.003 
	 $                             4.300 

	Supervisor de seguridad e higiene
	 $                        4.000 
	 
	 $                             4.000 

	Liquidador de sueldos Sr
	 $                        3.800 
	 $             4.003 
	 $                             4.003 

	Secretaria de presidencia
	 $                        3.600 
	 $             4.078 
	 $                             4.078 

	Analista de relaciones laborales
	 $                        3.500 
	 $             2.832 
	 $                             3.500 

	Analista de capacitación y desarrollo
	 $                        3.200 
	 $             2.535 
	 $                             3.200 

	Liquidador de sueldos Jr
	 $                        2.800 
	 
	 $                             3.530 

	Auxiliar administrativo de personal
	 $                        1.900 
	 $             2.484 
	 $                             2.484 

	Recepcionista telefónica
	 $                        1.700 
	 $             1.307 
	 $                             1.700 

	Cadete
	 $                        1.100 
	 $             1.052 
	 $                             1.100 

	GERENCIA DE PRODUCCION
	 
	 
	 

	Gerente de producción
	 $                      21.000 
	 $             7.633 
	 $                           21.000 

	Jefe de mantenimiento eléctrico mecánico
	 $                        5.200 
	 $             3.636 
	 $                             5.200 

	Jefe de producción
	 $                        5.000 
	 $             4.398 
	 $                             5.000 

	Jefe de compras
	 $                        4.100 
	 $             4.707 
	 $                             4.707 

	Secretaria
	 $                        3.600 
	 
	 $                             3.600 

	Analista de mantenimiento electrónico
	 $                        3.200 
	 $             2.295 
	 $                             3.200 

	Supervisor de producción
	 $                        3.100 
	 $             2.621 
	 $                             3.100 

	Asistente de producción
	 $                        3.000 
	 $             1.412 
	 $                             3.000 

	Analista de procesos de producción
	 $                        2.800 
	 
	 $                             4.000 

	Comprador
	 $                        2.800 
	 $             1.819 
	 $                             2.800 

	Supervisor de mantenimiento
	 $                        2.800 
	 
	 $                             3.900 

	Analista administrativo de producción
	 $                        2.700 
	 
	 $                             2.700 

	Supervisor de almacenaje y despacho mercadería
	 $                        2.600 
	 $             3.818 
	 $                             3.818 

	Auxiliar de almacén
	 $                        2.500 
	 
	 $                             2.500 

	Analista contable de producción
	 $                        2.400 
	 
	 $                             2.730 

	Operario de mantenimiento
	 $                        2.350 
	 $             1.491 
	 $                             2.350 

	Analista de contabilidad industrial
	 $                        2.300 
	 
	 $                             2.300 

	Analista de costos
	 $                        2.100 
	 $             2.674 
	 $                             2.674 

	Asistente de expedición de materiales
	 $                        2.000 
	 $             2.472 
	 $                             2.472 

	Operario de producción
	 $                        1.800 
	 $             1.045 
	 $                             1.800 

	Operario de almacén
	 $                        1.700 
	 
	 $                             1.700 


GRATIFICACION: 
Toda compensación económica concedida al trabajador en una circunstancia dada,  por el hecho de su desempeño o cumplimiento de una tarea específica, se otorga solo en ocasiones especiales, por ese motivo y con carácter único, sin generar obligación de que deba repartirse.  

Gratificación Libre: Es la que se otorga directamente por parte del superior del trabajador.  

Gratificación Fija: Su monto como la oportunidad y los motivos son objeto de normas especiales. 

· No aconsejamos la utilización de gratificaciones porque no se llevara a cabo ningún sistema de evaluación de desempeño. 
BENEFICIOS

Los beneficios son un conjunto de aportaciones de carácter social, organizadas y reglamentadas adecuadamente y voluntariamente ofrecidas por el empleador más allá de sus obligaciones legales, otorgados de forma gratuita o semigratuita a sus trabajadores, y en forma eventual, a sus familiares, con el objeto de satisfacer necesidades de diversa naturaleza. 

La satisfacción de las necesidades es la característica determinante para el reconocimiento de estos beneficios en el conjunto de las iniciativas empresariales.

Desde el punto de vista remuneratorio podemos decir que, los beneficios representan para la empresa un costo de personal que no se considera con los sueldos y salarios, son una compensación independiente de los salarios y sueldos del trabajador y a su vez significa una retribución no relacionado con la productividad, producción, o merito del trabajador. 

Beneficios a otorgar:

Transporte:

Se le otorgara este beneficio a toda la organización excepto a los puestos gerenciales, esto se debe a que se intenta equilibrar la equidad con respecto a la sobre valoración que tienen en sus sueldos actuales, y lo que se intenta es compensar a los demás puestos en este sentido.-
Categorías no gerenciales:

Se asignaron 2 puntos de encuentros de acuerdo a la zona (Triunvirato -  San Fernando) en donde se alcanzaran a los empleados a la compañía a través de micros contratados por la empresa.- 

En la zona de San Fernando se destinaran 6 colectivos lo cual cada uno trasladara a 40 empleados. 

En la zona de Triunvirato, solo se destinaran 2 colectivos que trasladaran a 30 personas cada uno.

En ambos casos el valor del mismo será de $10 por persona por día.

[image: image3.emf]1 empleado ------------ $220 mensual    

303 empleados -------- $66660 mensual  

  Calculo anual: $799.920  

 


Almuerzo:
Todos los empleados tendrán acceso a un Vaucher de vales con el que tendrán acceso a almorzar en el Restaurant de la zona asignado (tanto en San Fernando como en Triunvirato). 
El valor del mismo es de $450 mensuales, por empleado. Incluye 22 almuerzos (que se calcula que son los días hábiles durante el periodo de un mes). 

Estos vales de almuerzo son validos para toda la dotación de Davinode, incluyendo a los Gerentes.
Canasta Navideña: 
Se les brindara a fin de año a todos los empleados de la compañía una canasta navideña de acuerdo a la categoría que ocupen la misma variara.
· Categoría A y B:

Incluirá 1 champagne, 1 pan dulce, 2 turrones, 2 paquetes de confites, 1 mantecol, 2 budines, 2 paquetes de maní con chocolate.

El costo de esta será: $140 pesos

· Categoría C, D y E

Incluirá 2 sidras, 1 pan dulce, 2 turrones, 2 paquetes de confites, 1 mantecol.- 1 paquete de garrapiñadas.
El costo será de $100 pesos

[image: image4.emf]Categoría A y B               

 

13 empleados  a $140 ----------------- $1820  

 

Categoría C, D y E  

 

294 empleados a $10 0 -------------- $29400  

   

Total:$ 31200  

 


Franco por cumpleaños:

Todos los empleados dispondrán de este beneficio en el día de su cumpleaños. Tendrá la posibilidad de no asistir a su puesto de trabajo sin producirse descuento alguno. Y además se le brindara el beneficio de cobrar el 1%  de su sueldo bruto.
Aquellos empleados que cumplan en fechas no laborables se les otorgarán un día franco a su elección.
[image: image5.emf]185  Operarios de producción   a 18 ------- $3330  

14 Operarios de mantenimiento   a 23,5 --- $3290  

12 Operarios de almacén    a 17 ------------- $204  

4  Supervisor de ventas   local    a 63 -------- $252  

31  Vendedor     a 35 ------------------------- $1085  

2 Operarios de despacho   a 22 ------------ $44  

2  Empleado  Adm.   De despacho a 17,8 ---- $35.6  

2  Auxil iar administrativo de personal    a 24,84 --- $49.68  

2 Cadete   a 11 ---------------------------------- $2 2  

3  Supervisor de producció n a   31 ----------- $93  

 

Resto de dotación: $2478,66  

 

Total anual: $10883,94  

 


Cálculos Totales:

	Transporte
	$799920

	Canasta Navideña
	$31220

	Almuerzo
	$1668600

	Día Especial
	$10883,94


	Total Beneficios: $2.510.623,94


Incrementos de sueldo:
	Gerente de Administración y finanzas $
	$3000

	Jefe de informática
	$369

	Jefe de contaduría
	$535

	Analista contable
	$886

	Auxiliar contable proveedores
	$800

	Auxiliar tesorería
	$94

	Gerente comercial
	$4000

	Analista marketing
	$530

	Analista comercio exterior
	$90

	Empleado despacho y at. Cliente
	      $550

	Gerente RRHH
	   $2000

	Liquidador de sueldos Sr.
	    $203

	Secretaria de presidencia
	      $478

	Liquidador de sueldos Jr.
	      $730

	Auxiliar Administración De personal (2)
	    $1168

	Jefe de compras
	 $607

	Analista procesos de producción  
	$1200 

	Supervisor de almacén
	$1218

	Supervisor de mantenimiento
	$1100

	Analista de costos
	$574

	Asistente de mantenimiento
	$472

	Cadete (2)
	$96

	
	


	Total Aumentos


	$20700

	Total de Facturación Anual
	$100.000.000

	Presupuesto a Utilizar
	 $4.400.000

	Incrementos de sueldo
	$20.700

	Beneficios
	                     $2.510.623,94

	TOTAL
	$2.531.323,94




INCENTIVOS ECONOMICOS

Representa una forma de motivación mediante el cual se busca un mejor desempeño y rendimiento por parte del trabajador buscando así un aumento en la producción de la empresa.

El incentivo resulta ser una forma típica de paga por resultados. Los sistemas de incentivos funcionan en general con la base de un salario garantizado. Dicho salario es expresado en valores hora, y se determina por la valoración del puesto en función de su producción normal.

Según en Enfoque Tradicional,  la mejor forma de lograr el control es mediante el pago de incentivos, una supervisión estrecha, la jerarquía y la enumeración explicita de sus responsabilidades.
Otorgaremos incentivos únicamente para el área de Producción.
INCENTIVO GRUPAL:
-Si la producción supera el %15 del semestre anterior se dará un adicional del %7 al sueldo bruto.
-Si la producción supera el %25 se dará un adicional del  %10 del mismo.
Se otorgaran estos incentivos a todos los operarios de Producción, sus supervisores y Jefes.
Además todos los empleados que sobresalieran dentro de sus tareas teniendo en cuenta las categorías desde jefes supervisores y operarios dentro de las 4 gerencias en la fiesta anual de fin de año se les otorgaran una placa por su buen desempeño.- (es considerado un incentivo no económico)
Creemos que esta es una manera de lograr una motivación en los empleados para que los mismos sientan que su trabajo y sus esfuerzos son valorados. 

Etapas:

Una vez planteados los beneficios y los incentivos, definiremos las etapas para otorgar los mismos, ya que consideramos que darlos en una misma etapa podría provocar un impacto muy fuerte en la organización.

Decidiendo entonces lo siguiente:

Los mismos se otorgaran en el transcurso de un semestre dividido en tres etapas.

· En la primera etapa se incrementaran aquellos salarios que se encuentran por debajo de mercado. Y se comunicara a la gerencia de producción que si estos lograran un incremento en la producción respecto al semestre anterior se les otorgara el incentivo establecido.
· En la segunda etapa se otorgaran los beneficios del vaucher de almuerzo y el día especial.

· Y en la tercera etapa se otorgara el transporte y la canasta navideña.

Asimismo analizaremos si en ese semestre hubo un aumento o no en la producción, y si esto ocurriese le otorgaremos el incentivo económico a la parte productiva.
Luego de haber calculado los beneficios, hemos decidido comparar nuevamente los sueldos propuestos por nuestra consultora, incluyendo los beneficios, con la tercera remuneración promedio del mercado (que es aquella que incluye los beneficios y variables).
En  el siguiente cuadro se podrá observar dichas diferencias y así realizar una segunda comparación:
[image: image6.emf]PUESTOS

MERCADO 

(TERCER 

COLUMNA)

PROPUESTA DE SALARIO 

CON BENEFICIOS 

INCLUIDOS

Gerente de Administracion y Finanzas 12.538 $         21.660 $                                

jefe de informatica 5.841 $           5.789 $                                  

jefe de contaduria 5.476 $           5.452 $                                  

Tesorero 4.678 $           5.215 $                                  

Analista Contable 3.641 $           3.787 $                                  

Analista de Impuestos 2.801 $           4.101 $                                  

Analista Programador 2.659 $           3.092 $                                  

Auxiliar Tesoreria 2.560 $           2.785 $                                  

Secretaria de Gerencia 2.342 $           4.306 $                                  

GERENCIA COMERCIAL

Gerente Comercial 12.826 $         21.660 $                                

supervisor de ventas 4395 7.033 $                                  

analista de marketing 4046 4.235 $                                  

vendedor 3873 4.205 $                                  

Coordinador de Despacho 2.726 $           5.316 $                                  

Analista de Comercio Exterior 2.359 $           2.579 $                                  

Empleado Administrativo de Ventas local 2.006 $           2.467 $                                  

secretaria 2.004 $           4.306 $                                  

Operario de Despacho 1.925 $           2.892 $                                  

GERENCIA DE RRHH

Gerente de RRHH 11.372 $         21.660 $                                

Jefe de RRHH 5.234 $           5.518 $                                  

Jefe de liquidacion y haberes 4.573 $           5.013 $                                  

liquidador de sueldos Sr 4.573 $           4.713 $                                  

Secretaria de presidencia 4.567 $          

medico 4.496 $           5.417 $                                  

analista de relaciones laborales 3.375 $           4.205 $                                  

analista de capaciotacion y desarrollo 3.101 $           3.902 $                                  

auxiliar administrativo de personal 2.983 $           3.178 $                                  

recepcionista telefonica 1.737 $           2.387 $                                  

cadete 1.384 $           1.781 $                                  

GERENCIA DE PRODUCCION

gerente de produccion 9.724 $           21.660 $                                

jefe de compras 5.547 $           5.425 $                                  

jefe de produccion 5.123 $           5.720 $                                  

jefe de mantenimiento electrico mecanico 4.111 $           5.922 $                                  

supervisor de almacen almacenaje y despacho de mercaderia 4.102 $           4.526 $                                  

analista de costos 3129 3.371 $                                  

supervisor de produccion 3.052 $           3.801 $                                  

analista de mantenimiento electronico 2.528 $           3.902 $                                  

comprador 2.210 $           3.498 $                                  

operario de mantenimiento 1814 3.043 $                                  

asistente de expedicion de materiales 1.784 $           3.166 $                                  

asistente de produccion 1.764 $           3.700 $                                  

operario de produccion 1.376 $           2.488 $                                  


· Luego de realizar una segunda comparación con el mercado general en la encuesta Ernst & Young, teniendo en cuenta esta vez la remuneración de grado tres ósea el salario bruto más los beneficios y  la parte  variable, siempre en el promedio de ese mercado general, encontramos que los sueldos siguen sobrevaluados pero en menor medida. En esta comparación los salarios propuestos por esta consultora se asemejan más al salario promedio que propone el mercado general de la encuesta, siendo esta una de nuestras políticas.-

PROPUESTA
Como Consultora especializada en Recursos Humanos, les  presentamos una solución fiable al problema de remuneraciones que su organización atraviesa.

Como primer punto, luego de un análisis cauteloso, observamos que la mayoría de los puestos de la empresa están siendo sobrevaluados en comparación a los salarios pagados en relación a los promedios del mercado general.

La solución que proponemos se basa en que a través de la implementación de una escala salarial fija todos los puestos gerenciales sean remunerados por igual.

Aquellos pocos puestos que son compensados por debajo del promedio del mercado, resolvimos incrementar los sueldos de dichos puestos con el fin de igualar los valores del mercado.

En cuanto al resto de los puestos que se encuentran sobrevaluados, planteamos establecer una escala salarial variable de superposición en donde los puestos ya existentes seguirán percibiendo los mismos salarios debido a,  que por ley estos no pueden disminuirse. Pero a medida que los ocupantes de estos puestos se renueven, los salarios se adaptaran a los niveles determinados por el mercado, por lo que con la escala salarial variable de superposición lograremos, sin disminuirlos de categoría, adecuar los puestos a nuevos salarios (más bajos).
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