Método de Compensacioén de

factores/Factor Comparison

Es una afinacién del método del escalafdn. Si bien el escalafon presenta una
comparacién del puesto con otros puestos, el método de comparaciéon de
factores produce varias comparaciones con cada uno de los factores
comparados. Es una técnica analitica con la cual los puestos se evaluan y
comparan en razén de factores evaluativos, los cuales se podrian llamar
factores de especificaciones. El método de comparacion de factores 1o cred
Eugene Benge y consta de las siguientes etapas:

1. Informacidon sobre los puestos: requiere de un analisis completo y
cuidados de los puestos a evaluar para elaborar las especificaciones de los
puestos en términos de los factores de la evaluacion.

2. Eleccidbn de los factores de la evaluacion: los factores a evaluar se
derivan de las especificaciones de los puestos.
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Requisitos mentales

Requistos fisicos

Habilidad

Responsabilidades

Condiciones de trabajo

eSignifica la posesion y/ la aplicacion activa en:

eRasgos mentales inherentes : inteligencia, memoria,
raciocinio, expresion verbal, relaciones interpersonales e
imaginacion.

eEducacién general adquirida: gramatica, aritmética e
informacion general.
eConocimiento especializado adquirido: quimica,
ingenieria...

eEsfuerzos fisicos: caminar, cargar, escribir, entre otros.
Esfuerzo realizado y continuidad del mismo.

eCondiciones fisicas: edad, sexo, estatura, peso, fuerza y
agudeza visual.

eCoordinacion muscular adquirida: movimientos repetitivos,
habilidad manual para operar maquinas, montaje....

eConocimiento especifico del trabajo necesario parala
coordinacién muscular adquirido mediante el desempefio y la
experiencia en el trabajo.

*En cuanto a materias primas, materiales, maquinas y
equipamiento.

oEn cuanto a dinero o documentos de valor.

En cuanto a ganancias o perdidas, economias o metodos de
mejoria.

oEn cuanto a contacto con el publico.

oEn cuanto a registros.

oEn cuanto a supervisién:

eComplejidad de la supervisiéon brindada y nimero de
subordinados ( algunos tipos de supervision son planear,
dirigir, coordinar, instruir, controlar y aprobar)

eGrado de supervision recibida.

e|nfluencias ambientales: atmodsfera, ventilacion, iluminacion,
ruido, etc...

eRiesgos de trabajo o del ambiente.
eHoras de actividad.
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3.Seleccion de los puestos de referencia: La comision de evaluacidon
debe escoger un numero 15 a 25 puestos de referencia (benchmarks Jobs)
que sirvan de puntos de apoyo para la evaluacion. Estos puestos basicos
deben ser representativos del cumulo de puestos de la organizaciéon y
deben recibir un numero de puntos que cubra toda la gama de puestos a
evaluar. Los puestos de referencia tienen valores determinados y conocidos
para los factores de la evaluacidn y sirven para facilitar las comparaciones
con los demas puestos de la organizacién.

Requisitos | Requisitos | Habilidades | Responsabilidades | Condiciones
mentales fisicos de trabajo
Soldador 1 4 1 1 2
Conductor de grua 3 1 3 4 4
Operador de prensa 2 3 2 2 3
Guardia de seguridad 4 2 4 3 1
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L.Evaluacion de los puestos de referencia: cada uno debe ser
escalonado a partir de los cinco factores de la evaluacion, en funcidon de la
descripcion de las especificaciones de los puestos. Cada miembro de la
comisidn de valuacidn establece el escalafdén. Luego la comision se reune
para llegar a un consenso de los escalonamientos presentados. Un ejemplo
se puede ver en la siguiente tabla donde el valor mas alto es 1 y el mas ba

5.Distribuciéon de los pesos de los salarios entre los factores de
evaluacion: los evaluadores dividen el salario actual de cada puesto de
referencia entre los cinco factores de la evaluacién. Si el salario mas bajo
pagado en la organizaciéon fuera de 1 peso, los evaluadores podrian
distribuir ese salario de la manera siguiente:

Requisitos mentales 0.08 0.36
Requisitos fisicos 0.54 2.20
Habilidades requeridas  0.10 0.42
Responsabilidad 0.07 0.28
Condiciones de trabajo  0.21 1.00

Total 1.00 L.26

Ahora los factores de la evaluacidn estan alineados en funcién de los
salarios atribuidos a cada uno de ellos, asi cada factor adquiere un valor

monetario.
Puestos de Salario | Requisitos Requisitos Habilidades Responsabilidades Condiciones de
referencia hora mentales fisicos trabajo
Soldador $9.80 1 4 1 1 2
4.00 0.40 3.00 2.00 0.40
Conductor de $5.60 3 1 3 4 4
grua 1.40 2.00 1.80 0.20 0.20
Operador de $6.00 2 3 2 2 3
prensa 1.60 1.30 2.00 0.80 0.30
Guardia de $4.00 4 2 4 3 1
seguridad 1.20 1.40 0.40 0.40 0.60
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6. Creacion de la escala de comparacion de puestos: una vez que se
identifican y evaluan los puestos de referencia con los factores
correspondientes, el paso siguiente es la creacion de la escala para
comparar los puestos.

Puestos de Requisitos | Requisitos Habilidades Responsabilidades | Condiciones de
referencia mentales fisicos trabajo

0.20
0.40 Soldador Guardia de Conductor de grua Conductor de
seguridad grua
0.60 Guardia de Operario de
seguridad prensa
0.80 Soldador
1.00 Guardiade | Operario de Operador de prensa
seguridad prensa
1.20 Conductor Guardia de Guardia de
de grua seguridad seguridad
1.40 Operario de
prensa
1.60
1.80 Conductor de
grua
2.00 Conductor de Operario de Soldador
grua prensa
2.20
2.40
2.60
2.80
3.00 Soldador
3.20
3.40
3.60
3.80
4.00 Soldador
4.20
4.40
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7.Aplicacion de la escala para comparar los puestos y factores:
todos los puestos pueden ser evaluados, factor por factor, mediante la
escala comparativa. El evaluador debe decidir si los requisitos mentales del
puesto de cargador son comparables a los de guardia de seguridad o de
conductor de grua, o incluso encuadrarlo entre el operario de prensa y el
soldador. Se debe proceder de 1a misma forma con los demads factores.

En si la comparacion de factores se trata de un meétodo cuantificable,
sistematico y relativamente exacto, con una secuencia 16gica y que pondera
los puestos de forma escalonada o clasificada. Las desventajas se deben a su
complejidad y a que utiliza pocos factores para comparar puestos.
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