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1. SISTEMA DE JERARQUIZACIÓN

1.1 DEFINICIÓN
Consiste en disponer los cargos en orden creciente o decreciente con relación a algún criterio de comparación. También recibe el nombre de comparación cargo a cargo porque cada cargo se compara con los demás, en función del criterio elegido como base de referencia, Es el más rudimentario de los métodos de evaluación de cargos, pues la comparación entre los cargos es global y sintética, no se lleva a cabo ningún análisis ni descomposición; por tal razón, la comparación tiende a ser superficial,

El primer paso para la aplicación de este método es el análisis de cargos, con el fin de obtener información sobre éstos. La il1formación debe prepararse con mucho cuidado para para que el evaluador pueda trabajar con datos objetivos.

En el contenido del cargo se debe analizar:

· Lo que hace

· Cuando lo hace ====> periocidad: diariamente, semanalmente, mensualmente, anualmente o esporádicamente.

· Como lo hace: personas supervisadas, máquinas o equipos utilizados, materiales utilizados o datos o información utilizada.

· Donde lo hace: ambiente de trabajo, actividad detenida o en movimiento, de pie o sentado.

· Por qué lo hace: objetivo del cargo

1.2 PROCEDIMIENTO 
A. Mediante la definición previa de los límites superior e inferior de la jerarquización. Esta alternativa presupone las siguientes etapas:

1. Se define el criterio de comparación entre los cargos (por ejemplo, complejidad, importancia con respecto a 1os objetivos de la empresa, etc.

2. Con relación al criterio escogido, se definen los dos puntos extremos de la jerarquización: 
El límite superior: cargo que posee la mayor cantidad posible del criterio escogido, por ejemplo, cargo más complejo o más importante.

El límite inferior: cargo que tiene la menor cantidad posible del criterio escogido (por ejemplo, cargo menos complejo de todos o menos importante); Después de determinar los dos límites, los demás cargos se situarán en el rango de variación constituido por ellos"

3. Se comparan los demás cargos entre sí (cargo a cargo), en función del criterio, y se elabora una jerarquía en orden ascendente o descendente con relación al criterio.

4. Esta jerarquía constituye la clasificación de los cargos.

B. Mediante la definición previa de los cargos de referencia (cargos tipo) del criterio escogido. Esta segunda alternativa presupone las siguientes etapas:

1. Se define inicialmente el criterio de comparación entre los cargos.

2. Se definen algunos cargos de referencia (cargos tipo) que representan cantidades variadas pero conocidas- del criterio escogido (por ejemplo, un cargo en extremo complejo, otro muy complejo otro relativamente complejo, otro menos complejo y otro que no es complejo).

Cada cargo de referencia funciona como punto focal alrededor del 
cual se agrupan los otros cargos; A medida que los .otros cargos se 
comparan y escalonan con relación a éste, se va delineando la jerarquía 
de los cargos y el escalonamiento subsiguiente exige otras comparaciones con los cargos ya posicionados. Otros puntos de referencia surgen a lo largo de la jerarquización que va conformándose.

3. Los cargos de referencia se disponen en una jerarquía en orden 
ascendente o descendente.

4. Los demás cargos se comparan con cada uno de los cargos de referencia y se colocan en la jerarquía correspondiente al resultado de esa comparación.

5. La jerarquización de los cargos constituye la propia clasificación de los 
cargos comparados entre sí.

Desde el punto de vista administrativo, el método de jerarquización 
de cargos es probablemente el de manejo más simple, ya que no exige muchos detalles en el análisis de cargos y puede efectuarse con relativa 
rapidez y con un mínimo costo de tiempo, energía y recursos. Es un 
método no analítico por cuanto los cargos no se detallan se comparan como un todo. Es un método no cuantitativo, ya que no da ninguna indicación del grado de diferencia entre los cargos, y simplemente indica si un cargo exige más o menos de un individuo o si para la organización es más o menos importante que otro cargo.

1.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS 

Ventajas:

· Es sencillo de aplicar

· Es poco costoso

· El sistema es facil de entender

· Puede hacerse rápidamente

Desventajas:

· Existe la tendencia de valorar los trabajos en base a su asignación actual o a las personas que lo realizan.
· Resulta difícil encontrar calificadores suficientemente familiarizados con todos los trabajos en especial en empresas grandes en donde la gran diversidad de cargos hace esta labor muy compleja.
· Es difícil de justificar ante los empleados.
· La jerarquización puede ser superficial puesto que no se considera en detalle los factores fundamentales de los trabajos.
1.4 MODELO FORMULADO (EJEMPLO)

Anexos\PLANTILLAS ENTREGABLE DE SALARIOS.xlsx
2. SISTEMA DE CLASIFICACION POR CATEGORIAS
2.1 DEFINICIÓN

Este sistema fue desarrollado en el año 1922, consiste en clasificar los trabajos que se han de valorar en categorías o niveles previamente establecidos.

Se conoce también con el nombre de Sistemas de Categorías Predeterminadas o Sistemas de Gradación previa.
	CATEGORÍA
	CARACTERÍSTICAS
	CARGOS

	I
	Cargos no calificados de producción, por lo regular son actividades de rutina, sencillas. Requieren grado de formación hasta  educación básica secundaria.
	Aseador, oficios varios, jardinero.

	II
	Cargos calificados de producción, requieren iniciativa, formación en educación media o técnica. 
	Mecánico, operador de máquina, electricista, tornero.

	III
	Cargos administrativos necesarios para que la administración cumpla con sus objetivos y administre los procesos. Requieren formación en tecnología.
	Supervisor, analista, auxiliar.

	IV
	Cargos directivos que lideran procesos.
Exigencia: Profesionales.
	Jefe de Producción, jefe de Almacén, Contador.


2.2 PROCEDIMIENTO

Las etapas que comprende el sistema son:
Determinación y definición de categorías:
Teniendo en cuanta  las características de los diferentes trabajos que se pueden desarrollar en una organización, se fija un cierto número de niveles en los cuales debe quedar clasificados todos los trabajos de las misma

La determinación de las categorías se hace sin sujeción a reglas técnicas determinadas, sino  mediante la simple apreciación de los principales grupo de labores que se forman en el interior de la organización.

 El número de categorías de trabajo que se establecen dentro de un sistemas de clasificación particular podrá variar de tres hasta doce o más, dependiendo del tipo de trabajo, de las políticas que se adopten sobre la remuneración, del número de trabajos, de la organización estructural de la empresa, etc.

Entre las diferentes clasificaciones que pueden hacerse, un ejemplo:
Trabajos manuales
No calificados

Semicalificados

Calificados

Trabajos administrativos

Trabajos de venta

Trabajo técnicos

Manos medios y supervisarías

Una vez se haya determinado el número de categorías se debe definir claramente cada una de ellas, enunciando del modo más general posible el nivel de dificultad y responsabilidad que caracteriza al conjunto de empleo y cargos que ella comprende. Así mismo pueden incluirse otros factores que tienda a proporcionar mayor precisión.

2.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS
VENTAJAS 

· El sistema es sencillo y fácil de entender

· Requiere poco tiempo su aplicación

· Requiere un costo relativamente pequeño para su instalación

DESVENTAJAS

· La valoración global de  los trabajos impide comparar los factores importantes de una manera uniforme

· Algunos oficios pueden pertenecer parciamente a una o varias categorías por su naturaleza y funciones

· Es reamente difícil la redacción de las descripciones de las categorías

· Es difícil de justificar ante los empleados

· No determina jerarquía ente los trabajadores clasificados entre el mismo grado

· La valoración puede ser influenciada por el salario existente o por la persona que ejecuta el trabajo
1.4 MODELO FORMULADO (EJEMPLO)
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3. SISTEMA DE COMPARACIÓN DE FACTORES
3.1 DEFINICION
Consiste en clasificar los trabajos de la empresa, comparándolos con un cierto número de trabajos claves previamente determinados. Las comparaciones se hacen no en forma global sino descomponiendo los trabajos en sus factores integrantes.

La característica esencial de este sistema la constituye la construcción de las escalas de valoración en términos de unidades monetarias. El sistema de comparación fue ideado por Eugene J. Benge en el año de 1926 con el tiempo este sistema ha adquirido una gran aceptación tanto solo algo inferior a la del sistema de asignación de puntos.
3.2 PROCEDIMIENTO
Las etapas que comprende el sistema de comparación de factores son las siguientes:
a. Selección de factores

En este sistema se utilizan normalmente cinco factores que se consideran fundamentales

· Habilidades

· Esfuerzo mental

· Esfuerzo físico

· Responsabilidad

· Condiciones de trabajo

El hecho de utilizar únicamente los factores fundamentales y que por serlo, se hayan en mayor e en menor proporción en todos los trabajos permite poder utilizar unas mismas escalas para los diferentes tipos de trabajos dentro de una misma empresa pero debe anotarse que en el proceso de construcción delas escalas es preciso a ser intervenir trabajos claves de los tipos que se tengan que valorar.

Definición de factores

Requisitos Mentales: La posesión y/o aplicación de los requisitos mentales inherentes características mentales como inteligencia, memoria, raciocinio, facilidad de expresión verbal, capacidad de trato, imaginación.

Adquiridos: instrucción general como gramática, aritmética o información general sobre acontecimientos mundiales, cultura 

Adquiridos: conocimientos especializados como química, ingeniería, contabilidad, publicidad.
Habilidad: 

Inherente: Facilidad de coordinación muscular, como en el manejo de maquinas, movimientos repetitivos, coordinaciones cuidadosas, destrezas, desmontajes.

Adquirida: conocimiento específico del trabajo necesario para la coordinación muscular, solamente adquirido por la ejecución del trabajo (no debe confundirse con la construcción general o con el conocimiento especializado). Es en gran parte, entrenamiento en la interpretación de impresiones sensoriales.
Requisitos físicos:

Esfuerzo físico: tal como trabajar sentado, de pie, andar, trepar, empujar, etc. Debe tener en cuenta la cantidad de esfuerzo ejercido y su grado de continuidad.

Condiciones físicas: como edad, altura, peso, sexo, fortalezas, agudeza visual.

Responsabilidad: 
· Por materias primas, materiales en proceso, herramientas, equipos, propiedades.
· Por dinero o bienes negociables

· Por beneficios o perdidas económicas o mejoras de métodos.

· Por registros, ficheros o archivos

· Por supervisión

Condiciones de trabajo:

· Influencias ambientales como frio, calor, ventilación, iluminación, ruido, intemperie.

· Riesgos, tantos los procedentes del trabajo como los alrededores
· Horario de trabajo

Si bien en cierto que Benge definió los factores de valoración en la forma en que acababa de exponerse, lo anterior no quiere decir que dichos factores no puedan variarse y adaptarse las necesidades específicas de una empresa determinada. Así por ejemplo, el número de factores escogidos puede ser mayor o menor, podrán ser diferentes, de acuerdo con el tipo de trabajo que se vayan a valorar, o podrá modificarse la definición misma de los factores.
El método de comparación de factores exige las siguientes etapas que deben desarrollarse después del análisis de cargos:

1. Elección de !os factores de evaluación. Los factores constituyen criterios de comparación, verdaderos instrumentos de comparación que permitirán escalonarlos cargos que se evalúen. La idea básica de este método es identificar pocos factores, pero más amplios, para proporcionar sencillez y rapidez en las comparaciones.

2. Definición del significado de cada uno de los factores

3. Elección de los cargo de referencia, Los cargos de referencia se escogen para facilitar el manejo de los factores de evaluación.

4. Jerarquización de los factores de evaluación. 

5. Evaluación de factores en los cargos de referencia. Al tomar como base los cargos de referencia, los factores deben evaluarse y ponderarse en cuanto a su contribución individual total (lo cual puede expresarse 
en porcentajes), de modo que la suma total del salario obtenida para 
un cargo de referencia pueda dividirse y considerarse en términos ab- 
solutos para cada factor.

Esta evaluación de factores puede hacerse en porcentaje o en dinero,

6. Montaje de la matriz de jerarquización y de evaluación de los factores 
Ahora la tarea consiste en hacer concordar los resultados de la evaluación de factores con los obtenidos en la jerarquización original de los factores.

3.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS
Ventajas:

· Al comparar trabajos con trabajos en sus puntos comparables se asegura un mayor grado de precisión.

· Es consciente pues se establece una relación fija entre el valor de los puestos y su remuneración.
· Una vez establecida la escala para los puestos claves, la evaluación de los demás trabajos es relativamente facil.

· La evaluación está dispuesta en unidades monterías y no requiere conversión alguna
Desventajas:
· El sistema es relativamente difícil y complejo de explicar a los empleados.

· La instalación del sistema es lenta.

· La utilización de unidades monetarias presenta varios inconvenientes, ya que los salarios no permanecen constantes y por lo tanto existe el peligro de que le sistema tenga poca continuidad. Además, puede disminuir la objetividad de los evaluadores.

· Es relativamente costoso

· Un cambio en la funciones de un puesto clave, puede motivar que la escala de valoración quede falsead

3.4 MODELO FORMULADO (EJEMPLO)
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4. SISTEMA DE ASIGNACION DE PUNTOS
4.1 DEFINICION

Este sistema cosiste en descomponer los trabajos en sus factores integrantes y estos a su vez, e grados. A los grados que miden la mayor o menor intensidad en que los factores están contenidos en el trabajo, se les asigna un determinado número de puntos.

Con el objeto de diferenciar el valor de logrados de cada factor, de dar mayor amplitud al juicio de los valuadores y más flexibilidad a la valuación, se usa los puntos. Se entiende por punto una unidad sin valor absoluto y arbitrariamente elegido, que sirve para medir con mayor precisión la importancia relativa de los puestos.

No debe pensarse que el punto tenga valor real alguno. Sirve tan sólo para medir la importancia relativa de los puestos. Al decir que tal puesto tiene más puntos que otro, queremos decir vale más, y en qué proporción vale más. Mucho menos debe pensarse que el punto tenga un valor monetario, y aun se recomienda que el número de puntos de un puesto, sea distinto al salario del trabajador que lo ocupa, para evitar que puedan confundirse o influirse.

Arbitrariamente elegido. El número de puntos que se asignen a cada factor, y el que corresponda a cada puesto, pueden variar de una empresa a otra, puesto que podemos diseñar a nuestra voluntad el número total de puntos del sistema, los cuales se distribuyen entre los factores del mismo, y sus grados.

Para medir con mayor precisión la importancia relativa de los puestos. El fin de los puntos, es el mismo que el de los pesos, sólo que permiten dar el distinto valor de cada grado y, por ser en número más grande (casi siempre múltiplo de los pesos), permiten también un mayor afinamiento del juicio de valoración.

El señalamiento de puntos a los factores y sus grados, varía de acuerdo con el sistema de progresión que se adopte: aritmética, geométrica o irregular.

La distribución de puntos en progresión aritmética. Sabido es que esta progresión se obtiene sumando a un número, sucesivamente, una misma cantidad. De ordinario, la cantidad que se suma, o "razón", es el mismo peso. En la distribución de puntos por este método, los pesos sirven como puntos para el primer grado; el segundo, se obtiene multiplicando por dos estos pesos; el tercero, multiplicándolos por tres, y así sucesivamente.

4.2 PROCEDIMIENTO

Una vez hecho el análisis ocupacional y la tabulación e interpretación allí obtenida   (etapa preliminar), las etapas que comprenden el sistema de asignación d puntos son:
1- Elaboración del manual de valoración: indudablemente la etapa más importante del sistema de puntos la constituye la preparación de este manual.

El manual es un libro o folleto que contiene toda la información necesaria para efectuar la valoración de los trabajos. En él se especifican y definen el número de factores y grados, así como también el valor asignado a cada un d ellos.

2. Selección y definición de los factores

Para seleccionar los factores con los cuales se va a valorar cada grupo de trabajos se deben tener en cuenta las siguientes características:

· Totalidad

· Importancia

· Discriminación

· Objetividad

· Diferenciación

En el principio se tenía la creencia en que cuantos más factores se empleaban, más perfecta y completa era la valoración, estudios posteriores marcaron la tendencia a disminuir el número, ahora los más utilizaos son:

· Habilidad

· Responsabilidad

· Esfuerzo

· Condiciones de trabajo

3. Determinación de los grados para cada factor: como los factores no se presentan en todos los trabajos con la misma intensidad, se hace necesario, para efectos de facilitar el proceso de valoración, subdividir los factores en grados, cada uno de los cuales representa los distintos niveles en los que un mismo factor puede presentarse en los diferentes trabajos

4. Ponderación  de los factores: es evidente que los factores seleccionados para llevar a cabo la valoración, normalmente no tengan la misma importancia en todos los trabajos comprendidos en un mismo plan. Algunos factores son más importantes que otros porque los elementos que miden tienen mayor valor o importancia.

5. Asignación de puntos a los grados: una vez determinada la ponderación de los factores es necesario asignar puntos a cada grado.

4.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS

VENTAJAS

· Reduce al mínimo la consideración de las personas que ocupan un cargo al determinar el valor de los trabajos.

· Proporciona una mayor consistencia y precisión

· Se puede aplicar a un número de trabajos

· L puntuación de los trabajos de las diferencias relativas en términos numéricos

· Se emplea una escala de tipo gráfico y descriptivo considerada por muchas autoridades como más confiable y valida que cualquier otro tipo de procedimientos.

DESVENTAJAS

· La selección y definición de los factores es difícil y arbitraria

· La ponderación de los factores y la asignación de puntos de los grados es también difícil y arbitraria

· La instalación del sistema requiere tiempo y es costosa.

· Exige considerable detalle administrativo
 4.4 MODELO FORMULADO (EJEMPLO)
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5. ENCUESTA SALARIAL
5.1 DEFINICIÓN

Es una técnica que proporciona a las empresas, cuál es su posición Definición 

De pago con referencia a las demás empresas del mismo giro, que puedan tener alguna influencia sobre ella, de acuerdo con lo que se paga de sueldo o salario a los empleados.

Esta técnica le permite comparar y conocer a las empresas, cuál es el pago de mercado de mano de obra, para evitar estar fuera de la realidad y ser más competitiva en su ramo
Casi todos los profesionales de compensación usan las encuestas salariales directa o indirectamente. Las encuesta se pueden comprar, subcontratar recurriendo a una empresa consultora bien las puede realizar la propia organización. Las organizaciones utilizan las encuestan salariales por dos razones básicas: identificar su posición relativa con respecto a la competencia elegida en el mercado laboral y proporcionar información para desarrollar un presupuesto y una estructura de compensación. De todos los criterios salariales, las tasas de mercado siguen siendo la norma más importante para determinar el pago. En un ambiente competitivo, el mercado determina el valor económico y este es el factor decisivo. Las grandes organizaciones realizan en forma rutinaria encuestas salariales que proporcionan los salarios bajo, alto y promedio para un puesto específico. En ocasiones, la tasa de mercado o tasa corriente, se define como el rango percentil del 25 al 75 el salario para los puestos más que como una sola cifra salarial especifica. 
5.2 PROCEDIMIENTO

Determinación de objetivos y variables. 

El carácter mismo de este tipo de encuesta muestra implícitamente cuales son los objetivos que ella persigue, pero encada caso concreto redefinirán de acuerdo a las necesidades específicas de la organización

Ejemplo: tomar como base para la organización el promedio de los salarios existentes en el mercado 

Selección de la muestra.

En esta parte deben considerarse ciertos criterios para seleccionar barias empresas verdaderamente representativas que constituirán la muestra del mercado. Entre ellos merecen destacarse.

También es necesario delimitar el tamaño de la muestra o número total de empresas necesarias para la en cuesta, el cual depende de las condiciones de la zona, la disponibilidad de tiempo y del personal que colabore en la recepción y empresas a incluir 

 Escogencia de los trabajos claves.

El hecho de que cada empresa existe multiplicidad y diversidad de cargos, la mayoría de las veces es imposible incluirlos a todos en la encuesta. Estando definidos los oficios de manera distinta de una organización a otra , además de impracticable y costoso ,es muy difícil de encontrar con tareas coincidentes para los trabajos –claves, que llenen los requisitos 

a- Que abarque todo el rango, es decir que hallan cargos de los distintos niveles 

b- Que sean representativos del tipo de empresa 

c- Quesean importantes, en virtud de que se advierta su presencia en todos o la mayoría de las empresa a encuestar y que ellas ocupen un número significativo d trabajadores

d- Que sean estables

e- Que los salarios de estos oficios no estén sujetos a fluctuaciones 

5. Realización de la encuesta.

No solo para los interesados en la encuesta sino también para las empresas que han de presentar su concurso y colaboración  de interés eventos de esta naturaleza no obstante, a veces sea vierte cierta reserva o celo en proporcionar los datos, lo cual se debe generalmente a la ausencia de una adecuada información sobre sus propósitos o a que se hayan violado sus conductos regularse o a que no haya informado con la debida anticipación o que exista impedimentos de orden legal dado el caso de que algunas empresas no se ce presente a colaborar en la encuesta salarial, mas practico es substituirla  por alguna de las que queden en reserva 

5. Tabulación y análisis de la información.

La labor de análisis de información se facilita grandemente concentrando los datos en un cuadro que contiene los elementos y variables que frecuentemente se tienen en cuenta para su estudio salarial 

6. Conclusiones 
Las conclusiones generalmente se pueden obtener des pues de realizar una encuesta de salarios cabe anotar que ellas  infieren a partir de los resultados obtenidos de penden totalmente del análisis del tabulado de la encuesta en lo que res pecta a los sueldos promedios 

7. Fijación de criterios para la nueva estructura

La encuesta salarial no es un fin en sí misma sino un medio atreves del cual se obtienen criterios más reales que pretende aportar elementos suficientes y necesarios para determinar una estructura de salarios justa y adecuada a los intereses generales de la organización y de los trabajadores 

Los criterios para fijar la nueva estructura de salarios deben estar en marcados 

Dentro de los siguientes parámetros o aspectos que no deben perderse de vista 

Las normas legales o convencionales vigentes 

Las condiciones generales del mercado y de la economía 

La capacidad de pago de la empresa 

El interés particular debe ceder a los intereses generales 

5.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS

VENTAJAS

· Estudio específico de cada uno de los aspectos del paquete de remuneración total y competitividad frente al mercado.

· Análisis comparativo con todas las empresas del estudio y sus sectores específicos.

· Proyección de aumentos salariales con base en las prácticas actuales del mercado.

· Homologación Exacta de cada cargo frente a su equivalente en el mercado.

· Disponibilidad de información actualizada y confiable sobre el comportamiento salarial en el mercado.

DESVENTAJAS
· No permite un análisis profundo de las actividades y valores de los individuos.

5.4 MODELO FORMULADO (EJEMPLO)
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6. DETERMINACION DE LA ESTRUCTURA DE SALARIOS 
6.1 DEFINICION:

La definición y diseño de la estructura salarial representa uno de los pilares básicos de la política retributiva.

Toda estructura salarial está configurada por el conjunto de las retribuciones de todos los puestos o niveles ocupacionales, así como las de los ocupantes de esos puestos o niveles.

 

El objetivo de toda empresa respecto a su estructura salarial es que la misma consiga el adecuado equilibrio entre los dos aspectos fundamentales que  la caracterizan: la equidad interna y la competitividad externa.

Una vez conseguido ese difícil equilibrio, otro de los aspectos clave es cómo mantenerlo en el tiempo. Es decir, cómo adaptar la estructura salarial a cada una de las situaciones por las que pasa una empresa, especialmente si ocurren cambios importantes. Para llevar a cabo la definición, diseño y análisis de la estructura salarial

 Ya que aporta un valor diferencial en la gestión de la compensación debido a que dispone de una herramienta un sistema de compensación adecuado e alineado con la estrategia de cada organización, constituye una herramienta clave en la gestión del capital humano. El impacto y dimensión de la gestión de la compensación se reflejará en la capacidad de la organización para gestionar aspectos como:

Atraer y retener el talento

Estimular el rendimiento.

Fomentar la adhesión a la empresa y su nivel de compromiso.

Estimular el desarrollo profesional y la empleabilidad.

Aumentar la satisfacción y mejorar el clima laboral.

Difundir valores corporativos e imagen de la  empresa

6.2 PROCEDIMIENTO 

Es el ajuste que se define como la línea que hace mínima la suma de los cuadrados de las desviaciones respecto a ella todos los puntos que corresponden a la información recogida.

La recta de los mínimos cuadrados que aproxima el conjunto de puntos, tomando en cuenta a Y como variable dependiente tiene por ecuación

Y=a0+a1X
A esta ecuación suele llamarse recta de regresión de Y sobre X, y se usa para estimar los valores de Y para valores dados de X.

Si a la recta de regresión Y=a0+a1X se le suma en ambos lados Y=a0+a1X se obtiene Y=a0N+a1X

Si a la recta de regresión Y=a0+a1X se multiplica por X a ambos lados y luego se suma XY=Xa0+a1X se obtiene XY=a0X+a1X2

Las constantes y quedan fijadas al resolver simultáneamente las ecuaciones anteriormente encontradas

 se conoce como "el método de los mínimos cuadrados". La recta

resultante presenta dos características importantes:

1. Es nula la suma de las desviaciones verticales de los puntos a partir de la recta de ajuste

∑ (Yｰ - Y) = 0.

2. Es mínima la suma de los cuadrados de dichas desviaciones. Ninguna otra recta daría

una suma menor de las desviaciones elevadas al cuadrado ∑ (Yｰ - Y)² → 0

(mínima).

El procedimiento consiste entonces en minimizar los residuos al cuadrado Ci²
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nos queda
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La obtención de los valores de a y b que minimizan esta función es un problema que se puede resolver recurriendo a la derivación parcial de la función en términos de a y b: llamemos G a la función que se va a minimizar:

 [image: image4.png]G= S(y-a—bx)p




Tomemos las derivadas parciales de G respecto de a y b que son las incógnitas y las igualamos a cero; de esta forma se obtienen dos ecuaciones llamadas ecuaciones normales del modelo que pueden ser resueltas por cualquier método ya sea igualación o matrices para obtener los valores de a y b.
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6.3 VENTAJAS Y DESVENTAJAS
VENTAJAS
· Con la estructura de salarios equilibrados, la administración delos salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:
· Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa.
· Recompensarlo adecuadamente por su desempeño y dedicación.
· Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los requisitos exigidos para su adecuado cubrimiento.
· Ampliar la flexibilidad de la organización, dándole los medios adecuados para la movilidad del personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera.
· Obtener de los empleados la aceptación de los sistemas de remuneración adoptados por la empresa.
· Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organización y su política de relaciones con los empleados.
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