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Short Description

Descripción: practic...



Description


DIVISIÓN DE ADMINISTRACIÓN ASIGNATURA: ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS



“PRÁCTICAS”



ALUMNO: MENDOZA BENÍTEZ JUAN FRANCISCO.



PROFESORA: JANET LÓPEZ BARRIOS.



GRUPO: 4AD1



CUATRIMESTRE: MAYO – AGOSTO 2008.



ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS PRÁCTICA 1 CENTROS DE LIMPIEZA CÁRTER PLAN DE INCENTIVOS Siempre ha preocupado a Jack Cárter si pagar a los empleados del Centro de Limpieza Cárter un salario por hora o algún tipo de incentivo. Su política básica ha sido pagar a los empleados un salario por hora, salvo que sus gerentes reciben un bono al finalizar el año dependiendo, como Jack señala, de "si sus tiendas funcionan bien este año". Sin embargo, ha experimentado en una tienda con un plan de incentivos, con resultados diversos. Jack sabe que un planchador debería planchar aproximadamente 25 prendas (chaquetas, vestidos, blusas) por hora. Sin embargo, la mayor ía de sus planchadores no alcanza este nivel técnico. En un caso, un planchador llamado Walt recibía 6 dólares por hora, y Jack advirtió que sin importar la cantidad de trabajo que el empleado hubiera realizado, siempre obtenía aproximadamente 180 dólares al terminar la semana de vacaciones, por ejemplo, y hubiera mucha ropa que planchar, har ía un promedio de 22 a 23 prendas por hora (algún otro empleado planchaba los pantalones), así que ganaría tal vez 190 a 200 dólares y todavía terminaría a tiempo para salir a las 3:00 p.m. para recoger a sus niños en la escuela. Pero cuando el trabajo estuviera muy bajo en la tienda, su productividad caería tal vez de 12 o 15 piezas por hora, de tal manera que al terminar la semana todavía ganaría cerca de 180 dólares y de hecho no iría a casa mucho más temprano que cuando estaba atareado. Jack habló con Walt varias veces, y si bien Walt siempre prometió tratar de hacer su mejor esfuerzo, gradualmente fue evidente para Jack que simplemente iba a ganar sus 180 dólares por semana sin importar nada. Aunque Walt nunca lo dijo directamente, Jack comprendió que tenía una familia que mantener y no iba a ganar menos que su salario "meta", sin importar qué tanto trabajo había en la tienda. El problema era que cuanto más tiempo pasaba Walt planchando más tiempo tenían que mantener las calderas y las compresoras encendidas para alimentar sus máquinas, y el cargo por combustible llegaba casi a 5 dólares por hora. Jack claramente necesitaba alguna forma rápida para despedir a Walt y solucionar el problema, puesto que las facturas del combustible se estaban llevando sus ganancias. La solución fue decirle a Walt que en lugar de un salario de 6 d ólares por hora en adelante se le pagaría 25 centavos por artículo planchado. De ésta manera, se dijo Jack a sí mismo, si él plancha 25 artículos por hora a 25 centavos cada uno en efecto obtendrá un pequeño aumento, tendrá más artículos planchados por hora y por tanto será posible desconectar las máquinas más temprano. En resumen, el experimento funcionó bien. Ahora Walt plancha de 25 a 35 piezas por hora, puede salir más temprano y con el pequeño aumento suele obtener un salario meta. No obstante, han surgido dos problemas: la calidad del trabajo de Walt ha bajado un poco y su gerente tiene que pasar un minuto o dos de cada hora contando el número de piezas que Walt planchó. Por otro lado, Jack está absolutamente complacido con los resultados de su plan de incentivos y se pregunta si podrá extenderlo a otros empleados y otras tiendas.



PREGUNTAS ACERCA DEL CASO: 1. ¿Este plan, en su forma actual, podría ser extendido a los planchadores en otras tiendas?
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2. ¿Podrían otros empleados ser incluidos en un plan similar?, ¿Por qué?, ¿Por qué no?



3. ¿Existe otro plan de incentivos que usted piense que podría funcionar mejor para los planchadores?



4. Una responsabilidad fundamental del gerente de tienda es mantener los sueldos totales a no más del 30% de las ventas. Los gerentes también pueden influir directamente en las ventas al ofrecer un servicio cortés a los clientes y asegurando que el trabajo se haga en forma adecuada. ¿Qué sugerencias haría Jennifer y su padre para un plan de incentivo para los gerentes de sus tiendas?



PRÁCTICA 2 INCENTIVOS PARA EL PERSONAL DE VENTAS POR CORREO En el negocio de la licenciada Josefina Pratt el secreto del éxito radica en lograr varias ventas a un cliente y no una sola. La licenciada Josefina Pratt es Directora Ejecutiva de la Compañía Ventas por Correo, que funciona mediante el sistema de catálogos y opera en el área metropolitana de Buenos Aires, Argentina. El público de cierto poder adquisitivo recibe un catálogo todos los meses, junto con un formulario detallado, y puede ordenar a través del correo una gran diversidad de productos: desde objetos decorativos para el hogar, hasta ropa de cama o herramientas para el taller familiar. Uno de los factores de mayor importancia para lograr una venta es que determinado producto se presente de manera llamativa y convincente; de hecho, la presentación del producto se considera en ocasiones más importante que el precio o los detalles técnicos. Por esa razón, la licenciada Josefina Pratt tiene un departamento de doce escritores creativos, cuya función es promover determinados productos. Cuando un producto terminado se vende bien a través del catálogo, el fabricante renueva su anunció en el catálogo de Ventas por Correo, cuando el producto no se vende bien, el fabricante sencillamente suspende sus operaciones con la compañía. En julio del año pasado la licenciada Josefina Pratt empezó a llevar un registro de los anuncios que venden mejor, y ha establecido una correlación entre las ventas altas de ciertos productos y las creaciones para el catálogo de dos escritores en
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ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS especial. Ha examinado con cuidado las creaciones de estos dos jóvenes y advierte que los textos que preparan son superiores al promedio. Las fotos que utilizan para promover productos varios son más creativas que las de los demás miembros del equipo y en general se muestran más exigentes con la calidad de las secciones del catálogo a su cargo. PREGUNTAS ACERCA DEL CASO: 1. ¿Cómo podría motivar la licenciada Josefina Pratt a los escritores creativos que obtienen éxito? Proponga un sistema explícito, incluyendo detalles operativos a lo largo de un año. 2. ¿Sería deseable incluir a todo el grupo de escritores creativos en un programa de incentivos?, ¿Sería deseable suspender del plan a los escritores cuyos productos no se vendan bien? 3. Los productos que promueven los escritores creativos con éxito con frecuencia requieren un presupuesto más alto para la preparación de los comerciales. ¿Sería deseable establecer un plan de incentivos para reducir los costos? ¿Cómo establecería usted parámetros para el caso?



PRÁCTICA 3 PLAN DE INCENTIVOS PARA EJECUTIVOS DE MELO-RITMOS, S.A. El señor Rafael Villalobos es propietario y gerente general de la empresa disquera Modelo-Ritmos, ubicada en la ciudad de Bogotá, desde 1982. Con frecuencia, el señor Villalobos afirma que su filosofía se basa, en compensar a su personal en razón de lo que logran y no en razón del número de horas que laboran. Ésta filosofía se refleja en varios de los planes de incentivos que el señor Villalobos ha diseñado por sí mismo. Ha contratado un equipo de consultores para recibir comentarios sobre su paquete de compensaciones y recibir recomendaciones. Usted forma parte de este equipo. A fin de ayudar a sus consultores, el señor Villalobos ha descrito las características principales de cada programa de incentivos, de la manera siguiente: a) Los ejecutivos de la empresa no poseen acciones de la empresa. A pesar de ese hecho, reciben mil dólares por cada dólar de incremento respecto al año anterior. b) Por cada incremento en ventas de 10% todos los obreros disfrutan de un día de vacaciones pagado. Tienen la opción de trabajar ese día y recibir compensación doble por su trabajo. c) A los obreros se les paga 18 centavos por cada disco que imprimen, y se les paga 3 centavos por cada disco que empaquen. El personal de ventas recibe un bono de 50 dólares en su cuenta de ahorros cada vez que un cliente nuevo empieza a distribuir los discos de la empresa. PREGUNTAS ACERCA DEL CASO:
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ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS 1.- ¿Qué problemas considera usted que puede tener el incentivo? a) De los ejecutivos. b) De los obreros. c) Del personal de producción. d) Del personal de ventas. 2.- ¿Qué recomendaciones haría en cada caso?



PRÁCTICA 4 UN MALENTENDIDO En un departamento de una gran organización industrial había siete trabajadores (cuatro hombres y tres mujeres) ocupados en probar e inspeccionar paneles de equipos electrónicos. En éste departamento, uno de los trabajadores, Pablo, tenía problemas con su superior inmediato, Julio que había sido anteriormente trabajador en el mismo departamento. Si hubiéramos sido observadores en éste departamento, habríamos visto a Pablo llevando dos o tres paneles a. la vez desde los estantes donde est án almacenados al banco de trabajo donde él mismo los inspecciona juntos. Por esta actividad, le habríamos visto cobrar el doble o triple de dinero. También hubiéramos podido oírle cantar ocasionalmente mientras hacía su trabajo. Le habríamos visto además, dejar a menudo su trabajo unos minutos antes de la hora establecida, para irse a almorzar y notado que otros empleados le acompañaban algunas veces. Y si hubiéramos estado presentes en una ocasión específica, habríamos oído a Julio, el supervisor, decirle a Pablo que él deploraba estas actitudes y que deseaba que Pablo las dejara de hacer. Sin embargo, no estando presente para oír el intercambio verbal real que tuvo lugar en ésta interacción entre ambos, veamos que es lo que Pablo y Julio dijeron a un representante del personal. Al referirse a su práctica de cobrar doble o triple de importe normal por los paneles que él inspeccionaba al mismo tiempo, Pablo dijo: "esta acción es perfectamente legal. No hay nada escrito que lo prohíba y creo no dañar la calidad, pero Julio, el supervisor, tiene otras ideas sobre ello; él alega que eso es engañar a la compañía. Hace unos días, vino hasta mi banco de trabajo y me dijo lo que pensaba acerca de ésta cuestión. ¡Y como me lo dijo! No tanto por el hecho en sí de que me regañó, si no por la manera en que lo hizo... Nunca he visto otro como él. No se contenta con decir lo que está en su mente de una manera directa, sino prefiere hacerlo de tal forma que lo hace a uno meterse en una grieta en el piso. ¡Qué tipo! A mí no me importa ser regañado por un supervisor, pero me gusta ser tratado como un hombre y no humillado como un maestro de escuela lo hace con un niño mal criado. Él ha estado con ésta actitud constantemente desde que fue ascendido; ha perdido su manera amistosa y parece tener una dificultad en encontrar la forma de manejarnos a nosotros los empleados. Es verdaderamente un hombre distinto al que solía ser cuando era uno de nosotros y trabajábamos juntos en el banco "Cuando volvió a encararme otra vez con lo mismo me indignó tanto que fui a ver el representante del sindicato. Sabía que lo que estaba haciendo no era malo, pero quería quejarme de Julio precisamente por su persistencia en tratarme de esa manera sarcástica e hiriente. Ya estoy cansado de ésta maldita situación estoy tratando por todos los medios de conseguir que me transfieran fuera de su grupo... Él no va a seguir tratándome así. El representante del sindicato le indagó sobre el caso y él no pudo
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ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS argumentar nada cuando se le preguntó sí la empresa se dañaba porque un trabajador le ahorraba tiempo para acelerar el proceso, sin dañar los patrones de calidad. Vea usted, él sabe que yo canto profesionalmente fuera del trabajo, me oye, cantar aquí en el trabajo y oye a la gente hablar sobre mí carrera musical. Tengo la impresión que piensa que soy un fanfarrón y un arrogante porque tengo otros medios de ganar algún dinero. En realidad, los empleados aquí gustan de oírme cantar mientras trabajamos, pero Julio cree que los distraigo y doy pie a que descuiden su trabajo. Ocasionalmente, yo dejo el trabajo algunos pocos minutos antes de la hora para ir al cuarto de baño a lavarme antes de ir a almorzar. Algunas veces alguno o algunos compañeros del grupo también van conmigo y por ello Julio piensa, automáticamente, que yo los incito y me culpa de ser promotor de esa actitud. "Así, que como usted puede ver, yo soy aquí un hombre marcado. El me observa constantemente como un halcón; naturalmente eso me hace sentir muy incómodo. Por eso estoy seguro que lo mejor será que me transfieran. Se lo he pedido a Julio pero hasta ahora no me ha dado ninguna respuesta al respecto. Esto es lo que, por su parte, le dijo Julio al representante del personal. "Oye yo creó que tú deberías intervenir en esto. Mí "amiguito" Pablo se está dirigiendo hacia un enfrentamiento conmigo. Recientemente me avisaron que Pablo ha estado cargando doble o triple de trabajo terminado de acondicionamiento de paneles, los que, realmente inspecciona a un mismo tiempo. Esto es, de hecho, enga ñoso, y yo le he hecho varias advertencias sobre ello. No obstante hace unos días le volví a llamar la atención sobre esa actitud, que ha seguido persistiendo y, esta vez, lo puse en vereda con palabras firmes y terminantes que no admitían equívocos. Él ha estado llevando esto demasiado lejos y por bastante tiempo y yo voy a ponerle fin de una vez por todas. Yo se que no le gustó lo que le dije porque pocas horas más tarde hizo que el representante del sindicato me cayera encima. Bueno, de todos modos les hice, saber a ambos que no toleraría más esa práctica y a Pablo le advertí que si continuaba haciéndolo tomaría acción oficial con la gerencia para hacer que se le despida o sancione como corresponde. He tratado por todos los medios de poner un poco de sentido com ún en la cabeza de este tipo, pero ya estoy por abandonar todo intento. "Francamente, no sé que es lo que le pasa a este hombre, pero creó que su disgusto conmigo va creciendo. ¿Por qué?, no lo sé, ya que he tratado de manejarlo con mucha calma. Pero su actitud hacia el trabajo aquí es de no entenderse. Así que no es una buena influencia para el resto del equipo. La verdad es que creo también que Pablo trata a veces de agitar a los demás contra mí. Me parece que debe tener ilusiones de grandeza, por que todo lo que hace a lo largo del día es canturrear en el trabajo. Se piensa que es Jorge Negrete. ¡No es broma¡ Entiendo que toma lecciones de canto y que trabaja con algún conjunto musical! de la ciudad. Todo lo cual no me importa, pero cuando sus intereses ajenos empiezan a interferir con su eficiencia en el trabajo entonces tengo que empezar a prestar atención más de cerca de la situación. Por está razón he estado manteniendo mis ojos en este tipo y si se sale algo más de la línea, él y yo partiremos de rumbo. "Tú sabes, hay un viejo dicho: "No se pueden pedir peras al olmo." El tipo es simplemente inescrupuloso; no siente obligación de ejecutar el trabajo real de un día. No obstante, sé que puede hacer un buen trabajo, porque por largo tiempo lo hizo. Pero, en meses recientes él ha cambiado por alguna razón y su actitud hacia el trabajo ha variado. Es más, está llegando al punto en que está induciendo a otros empleados a escamotear unos pocos minutos antes de la hora del almuerzo. Le he amonestado varias veces por ello, pero las palabras no parecen haber hecho impresi ón duradera alguna en él. Bueno, si persiste en esa actitud, se va encontrar fuera de aquí. Él me ha pedido que lo transfiera por lo que se desea irse. Pero cuando me lo pidió no le di ninguna respuesta, porque en ese momento yo estaba furioso y podía haberle dicho algo demasiado fuerte".
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PREGUNTAS ACERCA DEL CASO: 1. ¿Hasta .qué punto el supervisor puede intervenir en el proceso de inspección, cuando un trabajador recibe incentivos por su trabajo? 2. Con respecto a las acciones de Pablo, en el local de trabajo, ¿Hasta dónde puede el supervisor intervenir? 3. ¿Considera que un trabajador debe tener un límite de ingresos cuando recibe incentivos?. 4. El supervisor de un plan de incentivos debe tener una participación en ellos. ¿Por qué sí?, ¿por qué no?, ¿o no necesariamente? PRACTICA 5 ESTRUCTURA DE COMPENSACIONES EN INGENIERÍA Y DISEÑO INDUSTRIAL, S.A. La empresa Ingeniería y Diseño Industrial ha mantenido una inalterable política de estudiar con profundidad su estructura de compensaciones de manera periódica, para mantener tanto la homogeneidad interna como un nivel salarial de acuerdo con el mercado. Hasta hace dos años, cuando se recibía un pedido de producción de una pieza industrial el departamento de diseño procedía a dibujar la pieza con los métodos tradicionales, hasta obtener trazos y especificaciones completas que pasaban al área de producción. Se alcanzaba una producción promedio de 20 piezas mensuales y el departamento obtenía un bono incentivo de producción cuando sobrepasaba las 20 piezas mensuales. Debido a la adquisición de equipos para diseño por computadora, el nivel de producción mensual saltó a 600 piezas mensuales, considerablemente más de lo que necesita la empresa. El departamento de diseño (antes compuesto por ocho ingenieros y tres secretarias) ha debido perder dos de sus secretarias, y se ha notificado a Eugenio Cadavid, gerente del área, que hay planes para utilizar a tres de sus ingenieros en otras funciones. Desde la instalación del nuevo equipo se suspendió el pago del bono anterior, por considerar que ahora la labor es más sencilla. Cadavid ha presentado su inconformidad. "La empresa gana mas ahora, con menos personal. Dedicamos mucho tiempo y esfuerzo al estudio de los nuevos equipos, s ólo para perder nuestro bono anterior. ¡Parece que se pensara que es solamente el equipo el que trabaja y no el grupo de personas que lo maneja". PREGUNTAS ACERCA DEL CASO: 1. ¿Cómo determinaría usted el nivel salarial de los ingenieros que operan equipos de diseño por computadora? (Sea específico indicando fuentes correctas). 2. ¿Qué modificaciones debe hacer la empresa en su política de incentivos financieros, para Cadavid y los cuatro ingenieros que van a trabajar con él? 3. ¿Cómo determinaría usted la aportación que ahora efectúa cada miembro del equipo de diseño? Describa su método de establecimiento de jerarquías. 4. El trabajo con el sistema anterior permitía a los empleados un ingreso superior, porque era necesario trabajar no menos de diez horas extra todas las semanas. Actualmente nadie debe quedarse después de las 5:30 p.m., por lo que no se cobran horas extra. ¿Es legítimo ese factor para solicitar una compensación? ¿Cómo enfrentaría usted la situación?
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ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS PRACTICA 6 UN PROGRAMA DE PRESTACIONES La compañía Titán, con sede en el área metropolitana de San Juan Puerto Rico, produce una línea completa de artículos eléctricos para el hogar, tales como tostadores, cafeteras, licuadoras y abrelatas. Los productos son de buena calidad, y su distribución se realiza, bajo marcas privadas, a través de grandes tiendas por departamentos y organizaciones de venta por correo. Los pequeños motores eléctricos y elementos calefactores que se usan en los productos son surtidos por fabricantes independientes, no así el prensado, el estampado, el cromado y el esmaltado, ni tampoco el montaje., que son ejecutados en su planta. 200 trabajadores, pagados por hora de trabajo, realizan estas operaciones. Las políticas de personal de la Compañía no están enunciadas por escrito ni tampoco hay un manual para los empleados. La compañía hace todos los años un estudio de los sueldos y mantienen su nivel de sueldos al promedio del área para trabajos y posiciones similares: No ha habido, sin embargo, el mismo esfuerzo en mantener los beneficios marginales a un nivel competitivo. Los estudios de prestaciones no se realizan con regularidad, y el último que se efectuó data ya 5 años. Nunca se hizo una investigación de las actitudes y moral del personal. Pedro Roig, el gerente general está algo confundido por un aspecto del informe mensual de las actividades del departamento de personal. Por segundo mes consecutivo hay 10 posiciones vacantes en el departamento de producción. Que él sepa, no ha habido cambios en los programas de producción ni, por otra parte, él ha autorizado ningún personal de fábrica adicional. Consecuentemente, Roig se pregunta por qué existen esas 10 vacantes. Él llama al gerente de personal para indagar las razones de esas 10 vacantes. Al entrar, Jaime Veles, el gerente de personal, Roig le dijo;" Jaime, he notado que por 2 meses consecutivos tenemos 10 puestos vacantes en nuestra planta. Si contin úa ésta proporción de renovación de personal en un año habremos reemplazado más de la mitad del mismo. ¿Cuál es la razón por la que hemos tomado tantos nuevos empleados? "Parte de la razón es que aún tenemos 4 vacantes sin llenar desde el mes pasado. Mientras que las otras 6 fueron originadas por trabajadores de menos de 6 meses de servicio que dejaron e! trabajo el mes pasado", contestó Jaime. En cuanto a las 4 vacantes que quedaron del mes pasado ¿por qué no se han llenado? "bueno, todos estos son trabajos calificados", es decir, que requieren habilidades especiales. Aun así podemos torrfer 2 personas, pero ellos no se presentaron a trabajar; ambos telefonearon y dijeron que habían conseguido mejor trabajo en otra parte. "¿Sabes a dónde fueron a trabajar?" "Pregunto Roig. " Sí, y ninguna empresa tiene un nivel de salarios superior al nuestro y - anticipándose a la siguiente pregunta, continuó Veles- la única razón para su ida a estas otras compañías es que éstas ofrecen mejores beneficios marginales que nosotros, y en un mercado de trabajo tan competitivo como el que tenemos, esa diferencia es suficiente". "Noto también en tu informe que nuestra tasa de ausentismo es entre el 8 y el 10% por día, casi el doble de la que teníamos el año pasado en esta misma época. ¿Es esto parte del mismo patrón?". "Yo creo que si", contestó Jaime. "En este caso, sugiero que hagamos una buena revisión de nuestros beneficios marginales. Después que hayas determinado que está ocurriendo en éste aspecto en otras empresas, resume los resultados y recomienda el nivel que debemos adoptar para nuestra compañía. Yo sé que, más o menos, hemos estado pagando lo normal en cuanto a sueldos, pero en vista de nuestros crecientes problemas de calidad y de nuestra tasa de productividad por hombre hora, yo estoy dispuesto a aumentar los beneficios marginales que pagamos, si ello ayudara a incrementar la productividad y el
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ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS mejoramiento de la calidad. Hazme llegar el resumen del estudio y tus recomendaciones tan pronto como sea posible", concluyó Roiga. Jaime retornó a su oficina y tomó los archivos una lista parcial de benefi cios marginales, la lista es la siguiente: I. Descanso e ingresos adicionales. Pago retroactivo. Tiempo para el aseo. Tiempo para cambio de ropa. Tiempo para merendar. Bonificación por costo de vida. Días festivos. Pago por participar en jurados. Licencia por enfermedad. Licencia por muerte de un familiar. Licencia por negociaciones. Licencia para votar. Bonificaciones por servicio militar. Pago de horas extras. Pago por tiempo de viaje. Tiempo de descanso. Asignación para casa y comida. Tiempo de acondicionamiento. Diferenciales por cambio de tarea. Pago por tiempo de espera. Vacaciones. II. Reconocimiento personal y participación social. Programas recreativos. Vestimentas de segundad. Becas. Bonificación por sugerencias. Planes de economía. Subsidio para el transporte. Bonificación de fin de año. III. Seguridad en el empleo. Indemnización por muerte. Pago por cesantía licencia de maternidad. Plan de readiestramiento. Pago por ajuste tecnológico. Pago por cesantía temporal. Seguro de desempleo. IV. Protección de la salud. Seguro de accidentes. Cuidado dental. Seguro de incapacidad. Seguro de salud. Hospitalización. Seguro de enfermedad. Seguro de vida.
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ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS Exámenes médicos. Plan de tratamiento quirúrgico. Servicio de enfermera a domicilio. V. Ancianidad y retiro. Plan de ingresos diferidos. Asistencia en la ancianidad. Consejería a los ancianos. Planes de pensiones. Residencias de descanso. Asesoría de jubilación. Pensiones privadas. Plan de participación en las utilidades de la empresa. Residencias de descanso. Planes de compra de acciones de la empresa.



;



PREGUNTAS ACERCA DEL CASO: 1. ¿Incluiría usted todos los benefi cios enumerados en el relato en su estudio de beneficios marginales para la compañía Titán si todos los beneficios no fueron incluidos en el estudio, (cuáles deberían ser incluidos)?. 2. ¿Cuál es su recomendación respecto del nivel de beneficios marginales que debiera pagarse; por ejemplo: menos del promedio, el promedio o por encima de éste? 3. ¿Qué puede esperar la Titán como resultado de un programa competitivo de beneficios respecto a la rotación del personal, el ausentismo, la productividad y la calidad del producto? 4. ¿Cómo puede una compañía medir la efectividad de su programa de beneficios del personal? PRACTICA 7 LA ÚNICA, S.A. DE C.V. El Sr. Mauricio Flores labora en la empresa "La Única, S.A. de C.V." ocupando el puesto de operador de máquina fresadora, desea conocer el monto de salario al final de la semana, si tiene un salario diario de $ 39.90, laborará 3 horas extras, su día de descanso es el domingo; sin embargo, lo va a trabajar y en consecuencia tendrá que recibir una prima dominical. Calcula: Salario semanal. Importe de las horas extras. Monto de la prima dominical. PRACTICA 8 "COCA COLA, S.A. DE C.V. Esta compañía refresquera, que desde 1948 se ha mantenido como la NO. 1 en el mercado, ejerciendo a la fecha las siguientes actividades: compra de materia prima, almacenamiento, elaboración del producto y control de calidad; investigación de



PRÁCTICAS Página 10



ADMINISTRACIÓN DE SUELDOS Y SALARIOS mercado, publicidad y ventas; contabilidad de costos, contabilidad general y contraloría; administración de sueldos y salarios, admisión y empleo, higiene y seguridad así como capacitación de recursos humanos. Se contrataron los servicios del despacho " María Luisa y Asociados" para realizar una investigación de mercado cuyos resultados indican la aceptación del producto en el Estado de Puebla, por lo cual se abrirá una sucursal eje en dicho estado, y se contratará personal para ocupar vacantes de: gerente general, gerente de área, secretarias, obreros, vendedores, operadores, chóferes, auxiliares administrativos, supervisores, entre otros. Para tal efecto se coloca un anuncio en el periódico local solicitando el personal requerido, a la vez se ha tomado en cuenta al personal adyacente a las sucursales. Entre las vacantes se encuentra el Sr. Héctor Espitia Carmena, que de acuerdo a su solicitud de empleo está cubriendo los requisitos para chofer entre otros: mayor de 25 años, experiencia mínima de 3 años, casado, conocimientos sobre la zona a la cual está destinado para el desarrollo de sus actividades y a la mayoría de sus clientes potenciales. Para obtener candidatos idóneos, se está ofreciendo un 5% de ingresos arriba de lo ofrecido en el mercado, siempre y cuando cubran los requisitos mínimos establecidos. Por su trayectoria, trabajo y experiencia, la Srita. Marina Galicia López ha sido nominada como Gerente General de la Sucursal Puebla, y al Sr. Mario Ovando, quien ocupaba el puesto de Gerente de la Sucursal Cuautitlán, se le nombra Subgerente de la nueva sucursal. Con la apertura de esta nueva sucursal, se da respuesta a los lineamientos políticos, económicos y sociales que requiere el país. PREGUNTAS ACERCA DEL CASO: Menciona dónde se lleva a cabo: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



Análisis Descripción Puesto Mercado de Trabajo Mérito Ascenso Descenso Promoción Transferencia Encuesta



1 2 3 4



Del párrafo número dos del caso, indica a quién se le va a pagar: Sueldo Salario Honorarios Comisión De acuerdo al párrafo número uno elabora un organigrama en el cual se agrupen las actividades por áreas funcionales. Del organigrama anterior encierra en un círculo la ubicación de la subárea de Administración de Sueldos y Salarios. Se pide elaborar una Encuesta Regional de Sueldos y Salarios y usted debe determinar los puestos tipo que se requieren para poder desarrollar dicha técnica y así poder remunerar adecuadamente al personal de la sucursal.
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