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INTRODUCCION

mokde los principales problemas a los que ﬁe enfren
tan las enpx;'esas, es el concerniente a que la retribucidn de
" su personal sea jus‘ta‘y equitativa, de tal manera que se ii.e_xl
tan motivados con su esfuerzo, para que la empresa logre sus

objetivos con éxito.

Existe entre nosotrase una gran inquietud por reali-
zar un estudio que tenga como principal finalidad, el dar una
aportacién a todas aquellas empresas que por lo limitado de
sus recursos humanos, técnicos y econémicos, no puedan contar
con una administracidén de sueldos y salarios integrada en sus
organizaciones o en su defecto, no satisfacen en forma efi-
ciente y costeable la necesidad de dar a sus empleados una re

tribucién que resulte equitativa y justa.

Nosotros, conscientes de esta problemdtica, propone-~
mos el realizar este estudio para percatarnos de la factibili
dad que existe de crear un despacho de aseasoria en andlisis y

valuacién de puestos.

Iniciaremos este estudio a partir de la naturaleza



del andlisis y valuacién de puestos, pa:a‘ percatarnos de los
alcances, objetivos, limitantes y caracteristicas generales,

con el fin de analizar su creciente importancia en el desarrg

1lo de la administracién moderna.

El enfoque que nos interesa abarcar es el de la pro-
.biematica existente en la empresa medi;\na,.del secf:o: indus-
trial quimico-fammacéutico, dada la importancia que tiene en
el desarrollo del pafs y el creciente interés por parte del
gobierno en que esta industria esté en manos de empresarios
‘mexicanos, los cuales la mayor de las veces estdn en capaci-
dad de hacerlo en una pequefia o0 mediana empresa, Que para po-
dexr competir con la serie de empresas dedicadas a este ramo
de la industria, necesitan operar con el mayor grado de efi-
ciencia, por lo que el objeto de nuestro estudio es ayudar a
lograr la eficiencia dentro de la administracion de sueldos y

salarios, y la consecuente repercusifén en otras dreas y fun-

ciones de la misma.

Para efectos de este estudio, se tendrd que realizar
un andlisis de las caracteristicas y requisitos necesarios

que requiere la creacidén de un despacho de asesoria.



IMPORTANCIA DE UNA ESTRUCTURA DE
SUELDOS Y SALARIOS

Ia decisién del empresario para establecer el monto
del sueldo y salario que debe pagarse a cada empleado, es un
problema bdsico en toda empresa, Casi todas éstas sufren la
misma dificultad en llegar a una solucién congruente, equita-

tiva y definible,

Ia distribucibn equitativa de la ndmina de una orga-
nizacibn, proporciona una de las mejores bases para obtener
relaciones armoniosas y bien fundadas entre empresa y emplea-
do. Cuando la estructura de sueldos y salarios es criticable,
otros aspectos de la administracidn de personal y relaciones

industriales, pierden su efecto o se vuelven completamente

inatiles,

Dos causas principales dan origen al descontento del

personal: la retribucién absoluta y la relativa.

Por salario absoluto, se entiende Que es la cantidad
real en dinero que recibe el empleado por el trabajo que rea-
liza. Esto determina el nivel de vida del empleado, su posi-
cibn econdmica y la cantidad de bienes y servicios que pueda

adquirir. Su deseo 1ldgico es de que duiera mejorar los aspegc



tos mencionados anteriormente. Uno de los prihcipales problg
mas, és cuando los trabajadores se dan cuenta tjue los sala-

rios cubiertos son distintos a los pagados por otras empresas
o 8i no guardan proporcién con las utilidades que la organiza
cién tiene, provocando con esto el descontento de los trabakjg
doies, reflejindose en la disminucién de la eficiencia, dafian
do la nbrél, aumentando la rotacién del petsonai Yy destrufe"n—

do la ammonia y cooperacién de trabajo.

la retribucién relativa, es la obtenida por el em-
pleado en relacién con la ganada por sus campafieros de traba-
jo. Un empleado puede estar satisfecho con su retribucién ab
sdluta, hagta saber que otro empleado de la misma compafifa re
cibe un salario mayor a cambio de un trabajo comparable, afin
cuando no exista diferencia real, ni en la calidad del traba-
jo hecho, ni en la antiglfedad de la otra persona en su puesto.
Su salario es entonces bajo en el sentido relativo, afin cuan~

do no lo sea en lo absoluto. El descontento creado por las

tagas relativas, crea problemas como aquellos resultantes de

un nivel absoluto inadecuado.

Desigualdades en sueldos y salarios, En la determi-
nacién y administracién de salarios hay otros factores gque

causan problemas, ain con los intentos realizados para corre-



girlos o disminuirlos por medio de un estudio sistemdtico.
Como son demasiadas decisiones que respecto a la determina-
cién de salarios dependen del juicio bersonal, son inevita-
bles los exrrores que entre otros son: valuaci&n incorrecta
del mérito o valor de un empleado, favoritismo o discrimina-
cién hacia algunos empleados, falta de cambios o cambios in-
correctos en el aalario cuando asciende, txémfiere o degrada
a un empleado, permitir una presifén indebida a los jefes, sin-
dicatos o empleados que tengan influencia en la detemminacibn

de salarios o valuacién incorrecta del valor de un puesto.

Al determinar el salario para un empleado en particu
lar, deben tomarse en cuenta tanto el valor Ge trabajo para
la orgéniiacién. camo la eficiencia con que es realizado.

Ia valuacibn de puestos intenta determinar el valor de cada
puesto en relacién con el valor de otros, proporcionando tam
bién una base para determinar las normas tendientes a supri-
mir otxro tipo de desigualdades en los salarios. Para efec-
tos de valuar o calificar el valor del empleado en su puesto,
existen programas de calificacion de méritos. Sin embargo,
cuando se han analizado y valuado los componentes de un pues
to, es menos fAcil cometer el erxrror de estimar con exceso o
en defecto la dificultad de un trabajo, o ser engafiado por

el empleado que lo hace aparecer facil o diffcil.



Con la adopcién de un buen programa de administra-
¢idn de sueldos y salarios, las injusticias causadas por fa-
voritismos y discriminacién pueden ser reducidas en forma
apreciable, >Un programa que determine el valor relativo del
puesto y est&blezca controles que limiten, si es que no lo
eliminan, el efecto completo del favoritismo y la discrimina
cién, Por medio de un programa tal los empleados no Ve-tarin
sujetos en la misma proporcién, a ser pagados de acuerdo con
el grado de favor que sus respectivos jefes les dispensen.

En la misma forma, ciertos grupos estardn menos expuestos a

sufrir un trato discriminatorio.

No hay férmula midgica que pemita establecer las ta-
rifas de retribucidn absoluta y relativa, o que haga minimas
las desigualdades en los salarios discutidos antes. No exisg
te una solucidn cientifica puesto gue ningdn asunto humano
estd sujeto a las leyes cientificas exactas. Sin embargo,
se ha desarrollado un tratamiento sistemdtico para los pro-
blemas de sueldos y salarios que afectan tanto a la adminis-
tracidén como a los trabajadores y que proporciona una de las
mejores soluciones conocidas actualmente; esta técnica se co
noce camo valuacidén de puestos. Sin olvidar el andlisis de

puestos, que es uno de los aspectos mds importantes en un



programa de valuacién, ya que proporcicna los datos sobre

los que se hace dicha valuacién.




I. NATURALEZA DEL ANALISIS Y

VALUACION DE PUESTOS



1.1 NATURALEZA E IMPORTANCIA

ZPor qué es importante el an&li#is de puestos? Pen-
semos que todo elemento integrado a una organizacién requi-
rid ser xeclutadb, seleccionado, contratado, adiestrado en
su trabajo y evaluado con frecuencia en funcidn precisamente
de su puesto. Siendo éste la unidad bdsica del trabajo, re~
sulta evidente que a partir de su correcta definicidn y es-
tructuracibn se estard iniciando la tecnificacién de la ad-
ministracidén de recursos humanos, dado que las tareas o el
trabajo a efectuar en una organizacién se realizardn por me-
dio de las divisiones, departamentos o secciones que existan

en las mismas, pero ésta siempre concretari dichas labores a

nivel de cada puesto.

Ahora bien, dependiendo de las funciones que se ten-
gan que cubrir, se requerirdn ciertas habilidades, estudios,
experiencia e iniciativa, puesto gque las condiciones de tra-
bajo, la responsabilidad y el esfuerzo variardn en cada caso.
Por ello, es importante examinar las caracteristicas de cada
puesto, a f?n de establecer los requisitos necesarios para

desempefiarlos con posibilidades de éxito; para esto, nada me
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jor que efectuar un analisis del mismo.

Dado que los puestos no existen aisladamente, es ne-
cesario estandarizar un procedimiento que conjunte a todos,
con una base que permita estabvlecer comparacicmes y, de ahi,
diferencias; es decir, se requiere un patrén Ge cuya aplica-
cién resulten datos comparables entre si. Debe definirse
con claridad gue dicha técnica se refiere exciusivamente al
puesto, sin importar quién lo ocupa, pues, para apreciar los
méritos de la persona titular del mismo, existen otras técni
cas. la conveniencia de utilizar el anilisis de puestos ra-
dica en el hecho de que por medio del mismo se satisfacen di

ferentes tipos de requisitos, algunos de los cuales se sefia—

lan a continuacidnue
Necesidad legal

Ia lLey Federal del Trabajo, en su articulo 25, esta-

biece, El escrito en que consten las condiciones de trabajo,

deberi contener:

Fraccibn III: ..."el servicio o servicios que deban
prestarse, los que se determinardn con la mayor precisidén po

sible",

Asinismo, el articulo 47: son causas de rescisidén de
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la relacién de trabajo sin responsabilidad para el patrén:

Fraccidn IV: ..."descbedecer el trabajador al patrén
0 a sus representantes, sin causa justificada, siempre que

se trate del trabajo contratado".

Por dltimo, el articulo 134: Son cbligaciones de los

trabajadores:

Fracciédn IV: ..,"ejecutar el trabajo con la intensi-
dad, cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lu-

‘gar convenidos".

las tres disposiciones seflaladas requieren que se es
tipule con toda claridad y precisibn cudl es el trabajo a de
sarrollar en cada puesto y las modalidades del mismo, ya due

de otra forma se careceria de bases para regqular entre con-

tratante y contratado.

A pesar de esto, es frecuente encontrar contratos de
trabajo en los que se da escasa importancia a la definicién
de funciones, ocupdndose mds bien de aspectos que regulen la
relacibén, olvidando la esencia de ésta; es decir, se atiende

a »posibles causas de conflictos, en detrimento de la verdade

ra materia de trabajo.



Con estos dos métodos comenzd a difundirse el témi-
no "job evaluation". En los Estados Unidos el impulso para

la adopcibn de las técnicas de valuacidén fue debido:

1. A las nuevas orientaciones de la direccibn empre-
sarial, basadas en una revalorizacién del factor humano, que
se afirmaron desde 1930, como reaccidn a los excesos en la

organizacidn cientifica del trabajo.

2, Al crecimiento del poder de los sindicatos, que
les llev6 a formular reclamaciones, frente a las cuales la
direccién encontr6 a menudo dificultades para valoraxr objeti

vamente los hechos y los elementos bdsicos.

En Europa, las técnicas de valuacién se hallan difun
didas mis o menos ampliamente en todas las naciones. BElgi-
ca vy Ibianda han estudiado y aplican, desde hace afios, pla-
nes nacionales de valuacidn de puestos. Existen planes sec-
toriales en Alemania e Inglaterra, mientras en otros paises
la aplican solamente a nivel empresarial. En Espafia, donde
las técnicas de valuacién de puestos empezaron a introducir-
se en algunas grandes empresas hacia el afio de 1960, Con el
desarrollo de la contratacibén colectiva en los afios de 1962
y 1963, la valuacidn de puestos se extendid a un buen nimexo

de empresas importantes, especialmente en los sectores quimi
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co y siderometalfrgico.

Los manuales de \_:aluacién aplicados, aunque con gran
similitud entre todos, difieren en la nomenclatura, la defi-

nicién o ponderacién de factores, etc.

Necesidad social

El hombre moderno pasa una parte considerable de su
tiempo integrado al trabajo; si a esto agregamos que las
ocho horas diarias que destina a ello, constituyen un cin-
cuenta por ciento de la vida que pasa en estado de vigilia,
se hard necesario reflexionar que durante ese tiempo no pue-
de renunciar a su responsabilidad, interéses, sentimientos,
etc., y que, por tanto, requerird que su trabajo constituya
una forma de realizacidén de sus potencialidades. Si por el
contraric, las labores que desempefia le causan ansiedad, mo-
notonia o simplemente le disgustan, se tendrd a un hoambre
que ha sido rebajado a la categoria de componente de la ma-
quinaria productiva. Basf, urge determinar el contenido de
cada puesto, sus caracterxristicas y los requerimientos desea-
bles de gquien vaya a ser titular, a fin de conjugar los inte

reses de éste con el trabajo a realizar.
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Necesidad de eficiencia y productividad

la eficiencia en el trabajo y la productividad son
motivo de preocupacién constante entre los administradores;
es8 por eso que la especializacibn, la divisién del mismo, la

capacitacién y el desarrollo de los recursos humanos, se bus

can afanosamente. Sin embargo, para llegar a unma auténtica

divisién de funciones y a una mayor productividad se requie-
re empezar con un estudio analftico del trabajo a nivel de
los puestos que camponen la organizacién. Como antes se men
cic;né, la existencia del anilisis de puestos se justifica en
todo tipo de organizaciones, sin importar el régimen social

y politico al que pertenecen.

Importancia del andlisis de puestos

Fl andlisis de puestos es uno de los pagsos mds impor
tantes de un programa de valuacidén de puestos, ya que propor
ciona los datos sobre los que se hace dicha valuacién. Una
campafifa puede preparar un plan excelente de implantacién de
valuacién de puestos desde el punto de vista de la organiza-
cibn; puede seleccionar y disefiar un sistema de calificacidn
con el mayor cuidado; puede medir sus puestos con ese siste-

ma con la mayor exactitud; puede establecer politicas de ad-
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ministracién, control y mantenimieito excelentes. Sin embax
go, si los datos sobre los cuales los puestos son valuados
contienen errores o son incampletos, todo el esfuerzo, tiem-
po. y dinero inve:tidoa en los otros aspectos del programa de
valuacién, estardn pﬁrdidoa. Ia valuacién y medicién correc
t; de los puestos, solamente puede ser lograda si se basan
en datos de los pueet:és campletos y precisos. Todas las mé-
didas del andlisis de puestos y el trabajo desempefiado, es
una tarea laboriosa y dificil. Si se desea expeditarla y
llevarla a cabo con éxito, es necesario tomar algunas deci-
siones bdsicas y preparar alguhos planes con anterioridad a
su realizacién efectiva. Estas pueden ser clasificadas en
cinco grupos i:rincipales:

1. Determinacién del método para obtener los datos

sobre los trabajos.

Seleccifn del personal necesario para obtenerlos.

3. Seleccién del personal responsable, duien propor-
cionard los datos necesarios.

4, Determinacidén del tipo de informacidn que debe
sex obtenida.

5. Preparacidén del personal responsable para la ob~

tencién de los datos de los trabajos.




ciones,

16

El andlisis de puestos puede tener diferentes éplic_@_

de

A)

¢

B)

C)

D)

E)

F)

G)

H)

I)

J)
K)

L)

las cuales mencionaremos algunas:

Para encauzar adecuadamente el reclutamiento de

personal.

~ Como valiosa ayuda para una seleccién mis objeti

va de personal.

Camo base para posteriores estudios de califica-
cidén de méritos.

rPara fijar adecuados programas de capacitacién y
desarrollo,

Como elemento primario de estudios de valuacidn
de puestos.

Como parte integrante de manual de oxganizacidn.
Para orientar y obviar discusiones de contrata-
cidén, tanto individual como colectiva.

Para fines contables y presupuestales,

Para estructurar sistemas de higiene y sequridad
industrial.

Para posibles sistemas de incentivos.

Para determinar montos de fianzas y seguro.

pPara efectos de planeacidén de recursos humanos
(incluyendo la elaboracién de andlisis y proyec-

tos hacia futuro).



M)
N)

R)

0)
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Para efectos organizacionales,
Para efectos de supervisioén.

Como valioso instyrumento en auditorias adminis-

"~ trativas.,

Camo técnica inicial de una mejoxr administracién

de recursos humanos.

¢Qué es lo que nos puede originar un desconocimiento

absoluto de las labores?

‘A)

B)

c)

D)

E)

F)

G)

Origina incertidumbre sobre las cbligaciones que
corresponden a cada obrero o empleado.

Engendra el desconocimiento de las cualidades y
resbonsabilidades que supone cada trabajador.
Hace dificil exigir el exacto cumplimiento de
las obligaciones de los trabajadores.

Facilitan que se eludan responsabilidades o que
exista fuga de habilidades.

Da lugar a frecuentes discusiones sobre la fomma
de desarrollo del trabajo.

Obliga a realizar una seleccidén v adiestramiento
de personal puramente empirico y por lo mismo

lleno de defectos,

Entorpece la planeacién y distribucién de labo-
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res.
H) 1Impide realizar técnicamente el mejoramiento de

los sistemas de trabajo.

Necesidad de eg;&blecer la_valuacién de puestos

Necesidad legal

El articulo 123 constitucional, fraccién XXVII, esta
blece. Serdn condiciones nulas y no obligari&n a los contra-

tantes, aunque se expresen en el contrato:

Inciso b) ..."las que fijen un salario que no sea re

munerador a juicio de las juntas de conciliacibn y arbitra-

jell.

El articulo 86 de la ley Federal de Trabajo estable-
ce: ,..a trabajo igual, desempefiado en puesto, jomada y con
diciones de eficiencia también iguales, debe corresponder sa

lario iqual.

Ia Gnica forma de lograr esto es a través de una téc

nica que elimine la subjetividad.
Necesidad social

Sin duda uno de los mds grandes problemas que han te .
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nido que afrontar las organizaciones a través de los tiempos,

ha sido el remunerar equitativamente a los trabajadores por

los servicios que prestan. Sin duda alguna, las principales

causas de conflicto en una organizacién se presentaban cuan-

do se trataba de fijar salarios.
Necesidad econdmica

Por Gltimo, siendo los salarios el principal canal
distribuidor de la riqueza, es necesario estar seguros que
tal derrama se realiza, con el fin de evitar los problemas
expuestos en los puntos anteriores. Por otro lado, contando
con una estructura adecuada y una politica general de sala-

rios, las organizaciones pueden planear sus actividades y

sus costos con un grado mayor de certidumbre,

Para evitar los problemas sociales, legales y econé-
micos que plantean los salarios, se ha inventado una técnica

conocida camo valuacidn de puestos.

ILa importancia de la valuacién de puestos es que a
través de este estudio sabremos determinar el grado de habi-
lidad, esfuerzo y responsabilidad requeridos en el mismo y
las condiciones de trabajo en las cuales se desempefia, en re

lacién con otros puestos de la misma organizacién, a fin de
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establecer una estructura de salarios Que cubra las necesida

des antes mencionadas.

Ios beneficios que nos da una valuacién de puestos

son, entre otros:

A) Proporcionar datos reales, definidos y sistemfiti
cosl para determinar el valor relativo a los pues
o ,

B) Fijar bases para la administraciSn de salarios.

C) Establecer una estructura de salarios comparable
a las que existen en el mercado de mano de obra.

D) Controlar mds adecuadamente los costos de los re
cursos humanos.

E) Establecer bases para negociaciones con el sindi
cato.

F) Establecer principios y politicas claras y preci
sas due permitan un trato mis objetivo al perso-
nal en referencia a este aspecto.

G} Estructurar la revisifn peridédica de salarios.
H) Ayudar a la seleccidn, pramocidén y transferencia
de personal y a los programas de capacitacién,

I} Reducir quejas y rotacidén de personal, aumentan-
do asf la moral de trabajo del personal, mejorar

las relaciones empresa-trabajador.
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1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS

Introduccidn

Se entiende por lo general, a tratar conjuntamente
el andlisis y la valuaciémn; en realidad, eastas técnicas no
presentan ninqin vinculo histérico, metodolégico, conceptual
ni prdctico. 1la Gnica vinculacién que se da entre ellas na-
ce de que la valuacifén, cuando se realiza mediante determing_
dos procedimientos, presupone siempre el andlisis; por otra
parte, el establecimiento de los perfiles profesionales y el
estudio de la organizacién también presuponen el andlisis.
Este tiene, por tanto, un valor instrumental (si se excluye
su valor puramente gnoseolbgico); nos proporciona los datos
que deben ser oportunamente elaborados, para utilizarlos lue

go concretamente como convengan.

El andlisis de puestos

Entre las técnicas de la direccibn del personal, el
andlisis de puestos desempefia un papel determinante debido a
la creciente importancia del factor humano como factor aumen

to de la productividad.

El andlisis de puestos condiciona una buena parte de

la direccién del personal; del reclutamiento a la seleccidn,
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de la promocién a la retribucién.

El andlisis de puestos nacié y se desarroll$ en el
dmbito de la teoria y de la técnica de la organizacién cien~
tifica del trabajo, tamando impulso en las teorias de Taylor;
fue considerado asimismo como instrumento de mejoramiento de
la eficiencia empresarial, mediante una mejorz del rendimien

to del personal, independientemente de los aspectos téenico-

organizativos.

las primeras aplicaciones empresariales en América
datan de 1910. En Europa, tuvieron lugar algunas tentativas

esporddicas antes de la primera guerra mundial.

Frente a las exigencias de absorcién y de califica-
cién de millones de personas en la produccién bé&lica, duran-
te la (ltima guerra, la War Manpower Commission adoptdé ofi-
cialmente el andlisis de puestos y lo recomendd a todas las
empresas. En Europa, la racionalizacién de la direccidn del
personal hasta hace pocos afios dedicada casi exclusivamente
a los problemas de orden legales, administrativos y de asis-
tencia social, fue favorecida por una pluralidad de causas:
las relaciones entre empresas americanas y europeas, la acti
vidad de la OECE y de la agencia europea de productividad,

el florecimiento de los estudios en el campo de la psicolo-
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gia y de la sociologia industrial, la expansidén de las empre

sas,

1a Oficina Internacional de Trabajo ha reconocido
oficialmente el anilisis de puestos y lo aconseja a los pai-

ses adheridos.

En Alemania, a fines del siglo pasado, eran utiliza-
dos los llamados "indices de tareas", redactados en un esti-

lo andlogo al de los andlisis de puestos.

En general, se puede afimmar con cierta seguridad
que el andlisis estd mucho mds difundido que la valuacién;
que, por lo general, psicélogos y organizadores proceden por
separado, a veces con criterios contrapuestos en la misma em
presa y con cierto derroche de energias; que la solucién de
problemas contingentes prevalece sobre los programas organi-~
cos; que son demasiadas las personas no suficientemente pre-
paradas, aunque, sin embargo, es todavi{a posible escoger mé-

todos, preparar personas y estudiar programas con criterios

validos,

valuacidn de puestos

Ia valuacién de puestos como técnica retxibutiva tie

ne su origen bastante lejano. Se sostiene con frecuencia
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mas tareas y con el mismo rendimiento deben recibir la misma
retribucién. En realidad, este principio, gue parece univer
salmente reconocido e histéricamente v4dlido, encuentra apli-
cacién limitada y s6lo a nivel de empresa; pero es deber e

interés de la empresa tratar de conservar una equidad retri-

butiva para con todos sus empleados.

El progreso técnico y organizativo ha llevado a una
lenta pero constante superacidn de las tareas y de los siste
mas retributivos tradicionales. El nivel cultural del perso
nal obrero y la evolucién hacia una contratacién reglamenta-
da han terxrminado de desarticular estos sistemas, por lo que
aquello que se consideraba equitativo hace pocos afios, es

hoy enjuiciado de manera diferente.

la retribucidén es, indudablemente, el primer elemen-
to en las condiciones de trabajo y, por tal motivo, los nive
les retributivos y las técnicas retributivas juegan un papel

determinante en la contratacidén colectiva.

Cuando las empresas eran peQuefias, con pocas profe-
siones era posible establecer una jerarquia de salarios dis-
tinguiendo los trabajos calificados de los semicalificados.
En la industria moderna y en la casi totalidad de los contra

tos colectivos de trabajo, se continda aplicando tal princi-~
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que la alternativa consiste en valorar o no los puestos. En
realidad la alternativa consiste en valorarlas racionalmente,
con procedimientos y métodos experimentales, vdlidos y uni-~

formes, o empfricamente, siguiendo opiniones, prejuicios, im

presiones,

El proﬁlema retributivo se presenta en una doble
perspectiva: equidad retributiva absoluta (y en este sentido
viene influido generalmente por elementos externos a la em-
presa, como desarrollo econémico, coyuntura, mercado de tra-
bajo, poder contractual de los trabajadores, etc.), y equi-~
dad retributiva, derivada de la comparacidn de las retribu-
ciones asignadas a las tareas en el interior de la empresa.
El concepto fundamental es: igualdad de retribucibn propor-
cional a las diferencias del valor objetivo de las tareas.
Ia legislacién, los convenios colectivos y la prdctica retri
butiva atendan mis o menos profundamente, segin los sectores,
estos principios a base de considerar los aspectos humanos
sociales, con retiros de vejez, asignaciones familiares, au-
mentos poxr méritos, premios individuales y colectivos, pro-
mocién al personal, indemnizaciones varias, etc., pero la ba
se para detemminar el monto de la retribucién estd siempre
fundamentada y constituida por el valor de la tarea., Estd

en general admitido que las personas que desempefian las mis-
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Tal vez, al acudir a la valuacién de puestos ha veni
do aconsejado por las anomalias del mercado de trabajo, a
consecuencia de la necesidad de personal para nuevos tipos
de trabajo o de la supervivencia de la artesania o de califi
. caciones trédieionalea muy bien retribuidas, pero superadas

hoy por la evolucién técnica.

En otros casos el costo de la vida, el aumento irra-
cional de los salarios y la escasez de personal calificado
han requerido un instrumento que lograse controlar y endere-

zar racionalmente los aumentos salariales.

En Holanda, el plan nacicnal de valuacidn de puestos
ha sido considerado como un instrumentoc para racionalizar
las retribuciones de algunos puestos y en algunos sectores
empresariales, sin perjudicar su cbjetivo de consequir una
cierta estabilidad de niveles retributivos a escala nacional,
Ello permite la camparacién de puestos y de sus niveles re-
tributivos, incluso en sectores generalmente poco tenidos en

cuenta, como por ejemplo el de la agricultura,

En Alemania, la valuacién de puestos ha sido amplia-
mente aplicada durante la segunda guerra mundial y posterior

mente, para ejexcer un cierto control sobre los salarios.
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pio, no obstante haber cambiado profundamente la situacién

técnica-organizativa de las empresas,

En la prictica se ha tratado de corregir la estructu
ra retributiva anterior, tan simple, aumentando el nGmero de
las categorias, lo gue ha permitido una corxrespondencia mds
estrecha entre el contenido de las tareas y los niveles re-
tributivos; en otros casos se ha remediado la insuficiencia
de la articulacidn de las categorfas intyrodzciendo primas es
peciales e indemnizaciones. Soluciones que se han revelado

camo demasiado empiricas y que han engendrado no poca confu-

sién.

Ia estructura retributiva existente en la industria
del acero de los Estados Unidos era considerada como cabtica

antes de la introduccién de la valuacién de puestos.

Anilogamente, en la industria del carbdn inglés las
indemnizaciones, las primas, los ajustes se habian multipli-
cado tanto Que la estructura retributiva era extremadamente
confusa, por lo cual resultaba imposible saber qué puestos
existfan y cémo eran determinados los niveles retributivos a
finales de abril de 1955, cuando fueron introducidas las téc

nicas de valuacién de puestos.
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En Inglaterra, en 1958, el tribunal nacional britdni
co para el personal de ferrocarriles, ordené una encuesta
Que permmitiese comparar los niveles retributivos de los fe-

rroviarios con los de otros sectores,

En los paises de economfa planificada de la Europa

’ m'ieﬂtal. ‘las técnicas retributivas son distintas de las
adoptadas en los pafses occidentales y se oxientan a diferen
tes objetivoa. Sin embargo, resulta sorprendente la analo-

gia de problemas t&écmicos que presentan.

Fundamentalmente, la escala de salarios en la URSS,
y en los otroe paises de la Europa Oriental, considera, des-
de hace mucho tiempo, caracteri{sticas de los puestos, tales.
como: calificacién exigida, responsabilidad, complejidad y

dificultad de los cometidos, condiciones de trabaijo.

El primerxr ejemplo de valuacién con t&cnicas anflogas
a las actuales se dio en 1909, en las oficinas municipales
de Chicago, y fue empleado por Griffenhagen, a quien siguie-

ron algunos bancos y sociedades de seguros.

El mismo Griffenhagen hizo la primera aplicacién in-

dustrial a gran escala sobre la sociedad Edison de Chicago.
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"En 1925, Merriel R. lLott desarrolld el primer siste-
ma de puntuaciones para la valuacién de puestos. Aungue pos
teriormente el método fue perfeccionado, los conceptos funda

mentales, esto es, la valuacién mediante factores graduados,

estaban ya alli.

El sistema de puntuacién recibié su mayor populari-
dad en los estudios de Kress para la National Electrical Ma-

nufacturers Association (NEMA) y para la National Trade Asso

ciation,

En estos dos manuales de valuacién se han inspirado

gran parte de los planes de todo el mundo.

En 1926, Eugenio J. Benge, a consecuencia  de algunos
inconvenientes que se habfan puesto de manifiesto con el mé-

todo de la puntuacién, formuld el método de la comparacién

por factores.

1.3 AICANCES

El andlisis y la valuacidn de puestos se ha venido
desarrollando, pero siendo todavia muy escasa en la actuali-
dad en la mayoria de las empresas medianas y sobre todo en

las pequefias, esto se debe a diferentes factores como son:
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la falta de presupuesto, desconocimiento de estas técnicas,
falta de personal interno para llevar a cabo esta actividad,
etc,, usando muchas de ellas un método empirico de analizar

y valuar los puestos en la empresa, o simple y aencillamehte

no los utilizan.

Nos e;\eontramos que estudios realizados por Garcfa
Icaeza y per el LAE Adalberte Rfos Szalay, nos revelan que
existe, en téminos generales, una deficiente aplicacién de
esta téonica, por las razones anteriormente mencionadas., Si
el mencionado andlisis, que constituye uno de los pilares de
una buena administracidén de recursos humanos, tiene un em-
pleo mhy poco extendido, puede pensarse que lo mismo sucede

con la valuacién de puestos, ya que el andlisis constituye

la base de una buena valuacidn.

Es por esto que muchos problemas de la empresa mexi-
cana, son debidos a que desconocen lo que realiza cada perso
na y sus responsabilidades, asf como la remuneracién que se

debe otorgar a cada una de ellas.

Cuando en una empresa existe la técnica de andlisis
y valuacidén de puestos completa, oportuna y actualizada, se
ha observado que alcanzan porcentajes mds altos en el logro

de sus objetivos generales, asi camo en la eficiencia del
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personal,

En México es la empresa de gran magnitud la que uti-
liza mis adecuadamente estas técnicas, y es este tipo de em-
presa en donde los cobjetivos generales y su administracién
de sueldos y salarios alcanzan su mdximo nivel.

1.4 OBJETIVOS PRINCIPALES DE TODO PROGRAMA 'DE
ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

El objetivo de la administracién de sueldos y sala-
rios, en témminos amplios consiste en tratar de ammonizar
los diversos elementos que integran el concepto de salario.
(E1 salario satisface a las partes interesadas y busca el
equilibrio entre los aspectos econdmicos, socioldgicos, psi-

colégicos, politicos y éticos que la retribucién encierrxa).

O sea que su principal objetivo es el de deteminar

cuinto se ha de pagar a cada empleado de la organizaciénm.

Cualquier intento de solucién de los problemas que

la retribucidn plantea debe tomar en cuenta los intereses:

- Del empresario

De los empleados

De los sindicatos

Del pGblico en general
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~ De la administracidn.

Mas concretamente, la empresa, a través de la admi-

nistracién de sueldos y salarios, pretende:

l.

Controlar los salarios para procurar que cumplan
su misién y que no sean ni muy altos o bajos, de
acuerdo a las funciones y responsabilidades del
puesto.

Mantener cierta congruencia en la propia organiza
cifn, estableciendo para ello unos salarios est&n
dar para unas ocupaciones estdndax.

Ajustar los salarios a los cambios gue se produz-
can en el mercado de trabajo.

Pagar mds por aquellos trabajos que sean mds difi
ciles e impliquen mayor responsabilidad, a fin de
mantener la equidad.

Reconocer el principio del mérito, retribuyendo a
los empleados de acuerdo con su aprovechamiento
en cada grupo ocupacional, para gus tenga un in-
centivo y les sea atractivo el ascemnso.
Pexrfeccionar la aptitud de supervisores y directi
vos para que puedan resolver los problemas plan-—

teados por el personal a sus 6rdenes.
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7. Implantar métodos racionales para resolver los pro

blemas salariales,

Mediante una s6lida y légica administracién de suel-.
dos y salarios se pueden conseguir muchos cbjetivos sociales
dentro de la organizacién. Ia mejora de los métodos utiliza
dos puede darrlugar a una retribucién mi&s justa, asf como sa
tisfacer las ambiciones de los empleados, valorar de modo
aceptable los serxvicios especializados, reducir la explota-
cidén laboral, estimar la formacidén de directivos capaces y

ajustar gradualmente los niveles de salarios a las cambian-

tes condiciones de vida.



II. LA EMPRESA MEDIANA DEL SECTOR

INDUSTRIAL DEL PAIS
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2.1 CARACTERISTICAS GENERALES

Ei proceso seguido por el &sa:rollo ecm&hi.éo de M
xico, durante el Gltimo medio siglo, ha hecho especial hinca
pié en la creacifn de una importante estructura industrial,
como elemento para lograr la absorcidén de la creciente dispo
nibilidad de mano de obra tanto en el medio urbano como en
el rural, y para la satisfaccion interna de las necesidades

de bienes y servicios en forma tal de no afectar neqativamen

te la balanza comercial.

Dentro de la estructura industrial que hoy exﬁi:e,
resultante del esfuerzo conjunto de los mexicanos durante es
te lapso, ocupa: lugar preponderante las empresas calificadas
como pequefias y medianas, siendo éstas las que en mayor pro-
porcién ocupan mano de obra, las que tienen la participacién
mayoritaria dentro del total de la inversién privada y las
que en mayor medida contribuyen a la formacidén del producto
interno bruto, razones todas ellas que hacen necesaria una
especial consideracién a estos sectores poxr parte de la poli

tica del fomento industrial.
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Puede decirse que, en la medida en que la planta in-
dustrial del pais se integra, se complementa y se incrementa,
van surgiendo las grandes empresas industriales, muy general
mente nacidas de industrias medianas que alguna vez fueron
pequefias; la instalacién de una gran industria generalmente
implica la existencia de pequefias y medianas industrias que
la abastecen de bienes y sexvicios; igualmente,‘én l1a medida
en que el desarrollo industrial aumenta, se produce una am-
pliacién de la capacidad de compra de los miembros de la so-
ciedad, la que, a su vez, crea demanda de articulos y sexrvi-
cios muy diversos y especializados que sélo pueden ser pro-

vefdas con un nimero grande de pequefias empresas.,

De lo anterior puede concluirse que, en términos ge-
nerales, no existe competencia entre la grande y la pequefia
industria, sino que se encuentran en una circunstancia de

complementacidn.

Su importancia econémica consiste en que, dentro del
esquema de la ampliacién de los factores de la producciédn,
la mayor incidencia recae en el factor trabajo, siendo rela-

tivamente menor la importancia del factor capital.

Esta circunstancia establece una peculiaridad genera

lizada para el sector y define su importancia para el desa-
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rrollo de un pafs que, como MExico, otorga la mayot priori~

dad al objetivo del pleno empleo.

De una totalidad de 118,740 establecimientos censa-
dos en 1976, 753 correspondieron a la clasificacién de indus
tria mediana y pequefia que representaron el 64% del total:
elr porcentaje restante se distribuyd en 34.9% para la indus-

tria de menos tamafio que pequefia y sélo el 0,4% para la in-

dustria grande.

Haciendo referencia al proceso de desarrollo y toman
do en cuenta los datos censales de 1960, se obsexrva un des-
plazamiento positivo de la participacidén relativa de la pe-
quefia y mediana industria dentro del total de los estableci-
mientos industriales, al pasar de 58% en 1960 a 65% en 1970;
esta situacifn confirma el concepto de que, en la medida en
que la estructura industrial y el tamafioc del mercado aumenta,
se registra un crecimiento mds que proporcional en el sector
pequefio y mediano de la actividad productiva, determinando el .
hecho mismo de qQue por cada empresa grande que se establece,

se genera un nimero superior de empresas medianas y pequefias.

El valor de la produccidn

El valor de la produccidén de las empresas industria-
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les medianas y pequefias que en 1960 significd el 68% y en
1970 se increments, representando el 73% del total, para el

afio de 1978 ascendib al 94% del valoxr de la produccién indus

trial total.

Del personal ocupado, tenemos que en 1960 el sector
de la industria pequefia y mediana ocupé el 77% del personal
empleado en las empresas manufactureras; en 1970 esta contri

bucidén se incrementa al 83% y para 1978 a 86% del total ocu-

pado en este sector,
2,1.1 FINES QUE PERSIGUE

El objetivo principal es el de o‘bbenér utilidades me
diante la transformacién de insumos en productos terminados,
utilizando para ello el capital y la fuerza de trabajo. Asi
mismo, persigue un fin social por la existencia de estas em-
presas que revisten su importancia caracterizada, principal-~
mente, en dos aspectos: la creacién de uma importante deman-

da ocupacional y la constitucidén de una clase empresarial me

xicana.

Estas pequeiias y medianas empresas, tienen una fuer-
te responsabilidad social, que consiste en reducir sus cos-

tos y mejorar su calidad para que contribuya con efectividad
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a propiciar y desarrollar el mexrcado intermo, dado que, en
nuestro pafs existen ain considerables sectores marginados
del uso y consumo no s6lo de articulos de la industria de
bienes intermedios y duraderos, sino alin de los procedentes
de industrias que facturan articulos de primera necesidad co
mo la quimico-farmacéutica, la de alimentacién, alojamiento,

vestido y calzado.
2,2 CONCEPTO DE LA INDUSTRIA QUIMICO-FARMACEUTICA

Este ramo de la industria estd compuesto tanto por
la industria fammacéutica, como por la industria quimica de
productos de uso medicinal; tal diferenciacién es importante,
ya que generalmente se les denomina indistintamente a una u
otra como industria guimico-farmacéutica, que si bien es
cierto, exigte gran afinidad y similitud entre ambas, tam-

bién existen marcadas diferencias.

Industria Farmacéutica., Es aquella gue para elabo-
rar sus productos, toma una serie de subproductos de la in-
dustria gquimica de productos de usc medicinal, con el fin de
realizar operxaciones fisicas como pueden ser: soluciones,

mezclas, tableteado, grageado, envasado, etc.

Una vez realizadas estas operaciones f££sicas, el pro
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‘ducto obtenido ests listo para hacérsélo llegar al consumi-

dor final: médicos, fammacias o instituciones de salud.

los productos que ryealiza esta industria nacen a ba-

se de pruebas clinicas y descubrimientos terapéuticos.

Industria Quimica de productos de uso medicinal, Es
aquella industria que produce las substancias activas que
iydn a formar parte de los medicamentos farmacéuticos, por
ejemplo: antibiéticos, hormonas, analgésicos, etc. Su acti-
vidad consiste en realizar transformaciones quimicas, bioqui
micas y en ocasiones puramente extractivas (aunque en rigor

éstas no deberdn considerarse de esta industria).

Transformaciones quimicas. Consisten en la conver-

sién de substancias con nuevas propiedades,

Transformaciones bioquimicas. Son procesos de trans

formacién biolégica, por ejemplo: la fermentacidn.

Extractivas, Obtienen la substancia activa tal camo

existen en los animales, vegetales y ain en los minerales,

+

En la industria farmacéutica son muy importantes los
controles sanitarios, la investigacién clinica (que es muy

costosa) y una comercializacidn muy especifica basada en el



41 S L

contacto directo como los médicos.

En esta industria los procesos de fabricacién son ge
neralmente estandarizados lo que da lugar a 1la existencia de
maguiladoras Que pueden producir casi cualquier presentacién
farmacéutica ya que disponen del equipo b&sico de mezclado-
ras, tableteadoras, grageadoras, secadoras, llenadoras,
&reas estériles, empacadoras y etiquetadoras. Sucede lo con
trario en la industria quimica de productos para uso medici-
nal; ésta se caracteriza poxr contar con inversiones cuantio-
sas en plantas de proceso con una tecnologia valiosa para
llevax a cabo estas transformaciones, mientras en el aspecto
mercadotécnico y publicitario es generalmente muy directo y
especifico hacia la industria farmacéutica, que es la consu-
midora de estoe productos; asi, la actividad de este sector
mantiene un perfil bajo, por lo que es poco conocida por el
pliblico en general y por otros sectores del pais. Ia comer-
cializacién tiende a realizarse en una o cuando menos dos

etapas y la rentabilidad estd fundamentada en volumen y efi-

ciencia.

Es notoria la presencia importante de inversiones ex
tranjeras en esta industria, que es motivada por el elevado

costo que tiene la generacién de la temologia utilizada,
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que s6lo puede ser amortizada en mercados de gran amplitud.

De aqui la internacionalizacién caracterfstica de este tipo

de industria.

2.3 EL PAPEL QUE JUEGA EN EL DESARROLIO DEL PAIS
LA INDUSTRIA QUIMICO-FARMACEUTICA
Después de afio y medio de incertidumbre, la indus-

tria fammacéutica dio sefiales de renovado vigor a finales de

1978.

lIa m&s reciente campafia tendiente a nacionalizarla,
una entre tantas que han ocurrido en México desde los afios
cuarenta, parecid reducirse en otojfio mientras los dirigentes
gubernamentales hacian circunspectas declaraciones diciendo
que el capital que el gobierno necesitaria para entrar al ne
gocio farmacéutico era demasiado grande, vy que tendrian que

encontrarse otras soluciones al agudo problema precios-~costos

de la industria.

En el afio de 1978 se discutieron varios planes para
hacer que las medicinas bisicas pudieran conseguirse a pre-
cios mds bajos, que es lo que las autoridades sanitarias ofi
ciales pretenden, Entre los propuestos estuvo el de la forx-
macién de una campafia latinoamericana multinacional, segqin

modelo de los gigantes europcos, haciendo compras en bulto
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de materias primas por parte de los Institutos de Seguridad
Social Iatinoamericanos, lo mismo que por parte de la misma

Secretarfa de Salubridad y Asistencia Social.

Al acabar la polémica, s6lo broté un proyecto piloto
relativamente modesto que habrd de permitir 2 1la CONASUPO,
la agencia camercial de articulos de consumo de la Secreta-
rfa de Comercio y a PROQUIVEMEX, la sorprendentemente tenaz
dependencia paraestatal que nacié monopolizando el barbasco,
desarrollar un programa conjunto para distribuir medicinas a
precios populares. Seqin los actuales proyectos, las tien-
das de la CONASUPO sexrvirin para vender aproximadamente 300

medicamentos bdsicos, elaborados por PROQUIVEMEX,

Durante el afio de 1978 en el mes de septiembre se
inauguré el Centro Mexicano para el Desarrollo y la Investi-
gacién Farmacéutica, Este centro, organizado por el Consejo
Nacional de la Investigacidén y el Desarrollo, tendrd la do-
ble funcién de coordinar y diseminar las investigaciones in-
dustriales a todas las empresas interesadas, y de entrenar y

luego de capacitar al personal calificado a nivel de posgra-

duado.

Ias ventas famacéuticas continuaron a su habitual

paso animado durante el afio de 1978 superando en 12.5% la
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cantidad de 13,000 millones de pesos alcanzados durante el

afio pasado, para un nuevo total de 14,600 millones de pesos.

Ias ventas al gobierno siguieron constituyendo apro-
ximadamente el 25% del efectivo total, y 38% del volumen uni
tario, la diferencia a que el gobiermno compra a precios redu
cidos. De la participacién gubernamental en la produccién,
80% fue al Instituto del Seguro Social, que increment$ el ni
mero de sus afiliados en otro millén de personas durante el

afio para hacer un gran total de 6 millones.

Ia controversia sobre los aumentos no autorizados en
los precios de las medicinas, y sobre la cantidad de capital
extranjero involucrado en la industria, parecif aplacarse un
poco ante la circunstancia de gue los actuales 611 laborato-
rios tendrdn que duplicar su produccidén en los préximos cua-
trxo afios para poder hacer frente a la cada vez mayor demanda

intema, y que el volumen de la cara materia prima importada

posiblemente aumente a un ritmo afn mayor.

Ia industria actualmente produce 96% de las aproxima
damente 10,000 medicinas que se venden en México. Gran par-
te de la materia prima que se usa en el proceso final, des-
graciadamente es importada, Segin datos del Banco de México,

durante el afio de 1977 las importaciones en este renglén al-
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canzaron la cantidad de 7.8 millones de ddlares; las de 1978

habian subido 33% hasta agosto, habiendo llegado a la canti-~

dad de 6 millones de délares.

Ia produccién nacional de materia prima ascendié a
un ritmo semeja;xte al de las importaciones. 1os productores
locales pudieron satisfacer aproximadamente 50% del consumo
doméstico aparente en 1978, contra el 26.3% en 1970. Son 70

en total las compafiiags farmacéuticas.
2.4 ORGANISMOS DE AGRUPACION DE ESTAS EMPRESAS

Toda actividad, por muy pequefia que sea ésta deben '
agruparse, para salvaguardar los intereses de todas y cada
una de ellas, y con mucho mds razoén, aquellas que, pPOr su ac

tividad implic - 1 muchos riesgos y responsabilidades.

Ia industria quimico-farymacéutica pertenece a la Ci-
mara de la Industria, que tiene por objeto, segin el artfcu-

lo 4, del Ccbdigo de Comercio lo siguiente:

1. Representar los intereses generales de la indus-
tria de su jurisdiccidn.

2, rFomentar el desarrollo de la industria nacional,

3, participar en la defensa de los intereses particu

lares de los industriales, segfin corresponda, es-
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tablecidos en la zona que comprenda la jurisdic-
cién de la C&mara, y prestar a los mismos los sex
vicios que en los estatutos se sefialen,

4. Ser 6rgano de consulta del Estado para la satis-

faccién de las necesidades de la Industria Nacio-

nal,
Confederacidn Macional de Cimaras de Industrias

Seglin el articulo 23 del G5digo de Comexcio sefiala:

Son instituciones piblicas, autdnomas, con personali
dad juridica que se integran en los términos de esta ley,
con representantes de las Cimeras de la ‘Industria. El domi-
cilio de esta Confederacidn serd la capital de la Repiblica
y podrdn efectuar sus asambleas generales en cualquier parte
del territorio nacional en donde lo determine la mayoria de

asociados conforme a sus respectivos estatus.

las Cimaras de la Industria contribuirdn, cuando me-
nos, con un minimo de un 15% de sus ingresos para el sosteni

miento de las Confederaciones Nacionales de CAmaras a que

pertenecen,

Para el establecimiento de una Cimara de Industria,

se requerird (segiin el articulo 9 del c6digo de Comercio):
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Que lo pida no un nimero menor de 20 industriales.

Que en el lugar no exista Cdmara de la misma cla-
se, o ramas afines,

Que la Secretaria de Hacienda y Cré&dito Piblico
apruebe la constitucién de la Cimara y de sus es-

tatutos.




III. LINEAMIENTOS QUE SIGUE LA EMPRESA MEDIANA

INDUSTRIAL PARA REMUNERAR AL PERSONAL



IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

l1a inexistencia de las técnicas de anilisis y valua-

cién de puestos en las empresas medianas del sector de la in

dustria quimico-farmacéutica.

DEMARCACION DEL PROBLEMA

Ia investigacibn se realizard considexrando a la em-
presa mediana de la industria quimico-farmacfutica aquellas

due tienen de 200 a 500 empleados y que se encuentran ubica-

das dentro del &rea metropolitana.

HIPOTESIS

Por no contar con los suficientes recursos, las em- .
presas medianas de la industria quimico-farmacfutica no tie-~
nen implantadas las técnicas de andlisis y valuacidn de puesg

tos que se requieren para un mejor funcionamiento de la admi

nistracién de recursos humanos.

DETERMINACION DE VARIABLES

1. Variable dependiente. Es el problema. No se tie

ne implantado el sistema de anilisis y valuacién de puestos.
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2, variable independiente. Es la causa del problema.

Por la falta de recursos:

- . = Recursos humanos; personal capacitado para efec
tuar las técnicas y métodos.

-~ Recursos econémicos; no se puede pagar el suel-

do de un gerente de relaciones industriales al-

tamente capacitado: los estudios para efectuar-

los son costosos.

3. Variables intercurrentes. Son aquellas que no in

tervienen determinantemente en el problema, pero interfieren
de alguna manera, llegando incluso a convertirse en varia-

bles independientes, en este caso:

Politicas internas de las empresas,

1

Nacionalidad de las empresas,

- Inversiones mexicanas.

Inversiones extranjexas.

VARIABLES DE CONTROL

Con objeto de que toda investigacién requiere un con
trol para tener una direccidén adecuada, se deteminaron va-
riables de control que tienen por objeto obtener resultados

que reflejen un mdximo de veracidad y exactitud de los datos,
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y evitar que haya causas gue pudieran falsear la infommacién

' que se derive de la investigacién.

A) Datos de la empresa:

1) Origen de la empresa

2, Capital social

3. Nimero de empleados, y

4. NGmero de obreros
B) Datos de quién dirige del Departamento

de Recursos Bumanos :
©. 1. Nombre

2, Profesién.

DETERMINACION DE LA MUESTRA

El procedimiento que se siquid en cuanto a 1la obten-
ci6n de la informacidén respecto a las empresas objeto de

nuestro estudio fue el siguiente:

1, Se realiz§ una investigacidén en la Cimara Nacio~
‘nal de la Industria de Laboratorios Quimico-Farmacéuticos,
donde se nos dio a conocer la estadistica que muestra el to-
tal de empresas que tienen agrupadas (619), el nimexro de per
sonal empleado en este sector de la industria (45,385), asi-

mismo, una proporcidén del nimero de empleados entre niimexo



COMPOSICION DEL PERSONAL EN LA INDUSTRIA
QUIMICO-FARMACEUTICA

Rar;gg Z:pi:g:eo Empresas | % | Persomal| %

Hasta 9 294 48 887 2

pe 10 a 29 142 23 2,374 5
De 30a 49 26 4 1,027 2
De 50a 99 54 9 3,918 9
De 100 a 199 36 © 5,370 12
De 200 a 299 27 4 6,806 15
De 300 a 399 17 3 5,282 12
De 400 a 499 8 1 3,609 8
De 500 en adelante 15 2 16,110 35
Total 619 100 | 45,383 100

FUENTE: Cfmara Nacional de la Industria de Iaborato-
rios Quimico~-Farmacéuticos.

Febrero 7. de 1979

[A°]
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de empresas.

2. Posteriormente se realizd una visita al CONCAMIN
Adonde se nos proporciond \in listado conteniendo todas las
empresas de la industria quimico-farmacéutica con sus respec
tivos nombre, direccién, teléfono y capital contable y el ni

mero de obrexos y empleados por cada una de ellas.,

3. Una vez obtenida esta informacién, se procedib a
extraer Unicamente aquellas que reunfian las caracteristicas

del criterio seguido para este estudio (de 2060 a 500 emplea-

dos ).

4, Dado que el universo de nuestro estudio se concre
té en 52 empresas, se tomdé la decisibn de realizar la inves-

tigacibn en forma exhaustiva,
DISENO DE LA INVESTIGACION

Con objeto de determinar los objetivos de la investi
gacién de este estudio, se procedid a estructurar un disefio
de la misma que nos llevard a la obtencidén de la informacidn

necesaria para corroborar o refutar nuestra hipdtesis:

"Por no contar con los suficientes recursos, las em-

presas medianas de la industria quimico-farmacéutica del
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pais, no tiene implantadas las técnicas de andlisis y valua-

cién de puestos, requeridas para su mejor funcionamiento de

la administracién de personal",

Para tal efecto se disefid un cuestionario, ya que se
considerb Que este instrumento de investigacién es el que me
jor se adapta en la obtencidn de la informacién que requiere

nuestro estudio.

El cuestionario se estructuré en base a las siquien-

tes caracteristicas:

1. Objetivo de la investigacidn
2, Sencillez y accesibilidad en su lenguaje
3. Brevedad en las preguntas

4, Secuencia l6gica de las preguntas
Cuestionario piloto

Se elabord un cuestionario piloto, que se aplicé a
perscnas que por sus conocimientos y experiencias sobre el
drea de recursos humanos nos dieran aportaciones utiles,

para su confrantamiento definitivo.
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EVALUACION ECONOMICA

Con objeto de calcular el costo real de esta investi
gacién, procedimos a realizar un anflisis del tiempo emplea-
do, basdndonos en la ruta critica previamente elaborada, ad-
quisicién de material, contratacién de uma secretaria mecan$

grafa, impresién y demds gastos incurridos en el presente
trabajo.

a) Investigacién preliminar, obtencifn de
informacién en universidades, bibliote
cas, librerias, centros patronales, ré_

maras industriales, etc. $ 45,000.00

b) Elaboracién y aplicacidén de los cues-
tionarios piloto y definitivo, asi co-

mo su tabulacién $ 24,000.00

¢) Andlisis e interpretacién de la infor—

macién, conclusiones y recomendaciones $ 15,000.00

d) Mecanografiado e impresidén del informe

definitivo $ 12,000.00
tosto total de la investigacidn: $.96,000,00
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TABLA DE ACTIVIDADES

Inicio

Estudio preliminar

Hipétesis operacional
Cuestionario piloto

Estudio preliminar del universo
Impresién cuestionario piloto
Sugerencias y modificaciones
Entrenamiento a entrevistadores
Aplicacidn de cuestionario piloto .
Tabulacién

Comentarios

Andlisis

Questionario revisado
Detexminacién de la muestra
Impresidn cuestionario definitivo
Entrenamiento a entrevistadores
Aplicacién y recoleccidn
Metodologia del anflisis
Tabulacidn

An&lisis

Conclusiones y resultados

Informe preliminax

Mecanografia e impresién

Fin.



RUTA CRITICA

TIEMPO ESTIMADO O= O+I5+I045+ 38424541 545424241242t 1484+ 2424244+ 2+ 241= 121

TIEMPO OPTIMO  (O)= O+1348+3+33+H2+0+4543HH1+0+1+HO+6+IHI414 2414140 = 85

TIEMPO PESIMO O = o+|7+|z+7+43+3+7+z+9+7+3+3+z+3+3+z+|o+3+3+3+s+3+3{2-ISG
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TABLA DE ACTIVIDADES

ETAPAS

Prece
dente

Subsi
guiente

ACTIVIDADES

DURACION

To Tm Tp

Tiempo
medio

espe
rado

Bfisqueda de antecedentes
tedricos

Determinacidén de objeti-
vos y elaboracién de hi-

- pOtesis

Formulacién del cuestio-
nario preliminar

Determinacién del univer
so (obtencibén de datos
de diversas fuentes: CON
CAMIN, C., Nal. de la Ind.
Q. F.)

Mecanografia e impresidn
del cuestionario

Critica del cuestionario
preliminar

Entrenamiento de encues-
tadores para aplicar el
cuestionario preliminar

Aplicacién del cuestiona
rio preliminar (a fin de
detectar errores, omisio
nes, preguntas obscuras)

Tabulacién y resumen de
los resultados obtenidos
(para determinar si hay
confiabilidad en las pre
guntas, si las preguntas
no estdn dispersas, etc.)

13

33

15

10

38

17

43

15

10

38
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ETAPAS DURACION f:i;ﬁ?
Prece  Subsi ACTIVIDADES espe
dente guiente To Tm Tp rado

9 10 Obtencidén y discusidn de

los camentarios de los
encuestadores, a fin de
pulir los procedimientos

y el cuestionario 1 2 3 2
9-10 11 Anilisis de los resulta-
dos obtenidos en las acti .
vidades 1 2 3 2
10 12 Reestructuracidén del cues
tionario piloto [v] 1 2 1
‘12 13 Detemminacidn de la mues-
tra definitiva T 2 3 2
12 14 Mecanografia e impresidn
del cuestionario defini-~
tivo 1 2 3. 2
14 15 Reentrenamiento a encues
tadores o 1 2 1
15 16 Aplicaci6n y recoleccidn -
del cuestionario 6 8 10 8
16 17 Metodologia del andlisis
(grdficas y cuadros que
se necesitaran) 1 2 3 2
17 18 Tabulacién 1 2 3 2
18 19 Andlisis de resultados 1 2 3.2
19 20 Conclusiones y comenta-~ .
rios 2 4 6 4
20 21 Elaboracidn y mecanogra-~

fia del informe prelimi-
nar, incluyendo revisi6n
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ETAPAS DURACION ~ TLeHPO
Prece  Subsi _ACTIVIDADES "fs;e"
ient To Tm =
dente guiente Tp rado
y cxritica del mismo, asi ‘
como Su correccidn 1 2 3 2
21 22 Mecanografia e impresidn
del informe definitivo h 3 2
22 23 Entrega del informe defi : v
nitivo o] 12 1

Fin de las actividades

TOTALES 85 121 156 121
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ELABORACION DEL CUESTIONARIO
Gjetivos

De la pregunta 1 a la 3 nos da un marco generxal de
referencia, de las asesorias que se han practicado a las
empresas en la zona metropolitana, su nacionalidad, asi tam

bién los niveles que presenta.

Pregqunta 1, Objetivo: Conocer la demanda por parte

de las empresas de los diferentes sexvicios de asesoria ex-

terna.

Pregunta 2. Objetivo: Conocer la nacionalidad de

los despachos de asesorfa que las empresas solicitan.

Pregunta 3, Objetivo: Evaluaremos los diferentes
niveles que se presentan de acuerdo al &rea de responsabili

dad en que estas asesorias se llevan a cabo,

Ias preguntas 4 y 5, nos ubican en el drea de recux

sos humanos; conoceremos la demanda de estas consultorias y

la calidad de sus servicios.

Pregunta 4. bjetivo: Evaluar los diferentes ru-

bros que se presentan en el &rea de recursos humanos.
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Pregunta 5, Objetivo: De acuerdo a los resultados
obtenidos por los servicios de esta asesorfa, detemminare-

mos la calidad de éstas y los diferentes niveles que presen

ta.

De la pregunta 6 en adelante se busca la informa-
cién scbre la creacién de un despacho de consultoria en el
andlisis y valuacién de puestos. Se investigard su existen

cia, implantacién, actualizacién, beneficios, etc.

Pregunta 6. Objetivo: Determinar en gué proporcidn
existe la técnica de andlisis de puestos dentro de este ti-

po de organizaciones.

Pregunta 7., Objetivo: Ligada a la pregunta 6., Co-

nocer la causa de su inexistencia,

Pregunta 8, @jetivo: Investigar cudles han sido

los medios por los cuales se implantd esta técmica en la ox

ganizacidn.

Pregunta 9. Objetivo: Evaluar el métedo y sus prin

cipales rubros que la integran.,

Pregunta 10. Objetivo: Seqiin el afio de implanta-

cidén de estas técnicas, determinaremos su desarrollo.
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Pregunta 11, Objetivo: Determinar con qué periodi-
cidad se actualiza la técnica, para conocer con qué frecuen

cia se realiza ésta.

Pregunta 12, Cbjetivo: Evaluaremos la utilidad y

los efectos logrados de esta técnica.

Pregunta 13, Objetivo: Detemminar en qué propor-
cién existe la técnica de valuacidn de puestos dentro de es

te tipo de organizaciones,

Pregunta 1l4. GObjetivo: Investigar cudles han sido

los medios por los cuales se implantd esta técnica en la or

ganizacién.

Pregqunta 15, Objetivo: De acuerdoc a los diferentes
métodos de valuacidén de puestos existentes, determinaremos

el que mds se utiliza para remunerar al personal.

Pregqunta 16, Objetivo: Segin el afio de implanta-

cién de esta técnica determinaremos su desarrollo.

Prequnta 17. Objetivo: Conocer cudntas veces ha si

do revisada la técnica desde su implantacién.

Prequnta 18. Gbjetivo: Evaluaremos la utilidad y

los efectos logrados de esta técnica.
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Pregunta 19, bjetivo: Conoceremos la calidad de
las consultorias en lo referente a las técnicas de andlisis

y valuacién de puestos.

Pregunta 20, Objetivo: Evaluacién y determinacién
del tipo de asesoria para estas empresas, asi como las ca-
rencias administrativas que presentan en el d&rea de recur-

sos humanos, Conoceremos su demanda y los diferentes nive-

les que presenta,.

Pregunta 21, Gbjetivo: Determinar el motive para

el cual se solicitarfan los servicios de consultoria a este

despacho.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
Seminario de Investigacién Administrativa

Tema: Andlisis y Valuacidén de Puestos

Cuestionario que muestra el alumno

con numero de cuenta para acreditar 1a asignatura
de Seminario de Investigacién Administrativa y poder presen
tar su examen profesional,
Responsable: Dr, L.A. Ricardo A, Rivera Soler
Direccién: Av. Coyoacdn No. 635-1001 pP-H

Teléfono: 566-~72-99 Ext. 163 -~ 170
1. ¢Han solicitado asesoria externa alguna vez?

Sf () Nombre(s) del despacho(s)

No ( ) Pasa a la pregqunta 6

2, ¢De qué origen ha sido el despacho al que ha solicitado

asesoria?
Nacional ()
Extranjera ()
Ambas ()

3, De las siguientes &reas que existen en su organizacidn,

indique numéricamente con respecto a la frecuencia con



66

que se han solicitado:

a) Finanzas ()
b) Mercadotecnia ()
¢) Produccidn ( )
d) Recursos humanos ()
e) Otras ()
éCudles? |

4., ¢Qué tipo de asesoria han solicitado ustedes para el '
drea de recursos humanos?

a)

b)

c)

a)

e)

5. ¢Cémo han considerado los resultados obtenidos a través

de la asesoria del drea de recursos humanos?

Excelentes ()
Muy buenos ()
Buenos ()
Regulares ( )
Malos ( )‘

6. ¢Existe dentro de su organizacidn una técnica de andli-

sis de puestos?
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*S5 ()
No ()
*Pasa a la pregunta 8

7. ¢Cudl es la causa de su inexistencia?

a)

b)

Pasa a la pregunta 13

8. cQuién implantd en su organizacidén la técnica de anfli-

sis de puestos?

1A empresa ()
Despacho de asesoria ()
Otros ()
éCuldles?

9, ¢Qué rubros principales integran su tfcnica de andlisis
de puestos?

a)

b)

c)

d)

e)

f)

g)

10. ¢Cudndo fue implantada esta técnica de andlisis de pues-
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tos en su organizacién?

Aflo Mes

11. ¢Con qué periodicidad se actualiza la técnica de andli-

sis de puestos que tienen implantada en su empresa?

a)

12, ¢para qué ha servido a ustedes en su organizacidén la tég
nica de andlisis de puestos?

a)

b)

c)

R aj_

13, ¢Existe dentro de su organizacidén una técnica de valua-

. ' cibn de puestos?
st ()
*No ()

*pasa a la pregunta 20

14, ¢Quién implanté en su organizacién la técnica de valua-

cién de puestos?

la empresa ()
Despacho de asesoria ()
Otros ()
¢Cudles?

15, ¢Qué métodc se encuentra implantado?
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a)

b)

c)

16. ¢Cudndo fue implantada esta técnica de valuacién de pues
tos en su organizacién?

Anio Mes

N

17. ¢Cudntas veces ha sido revisado el método de valuacién
de puestos desde su implantacién?

a)

18, ¢Para qué ha servido a ustedes en su organizacién la tég
nica de valuacidén de puestos?

a)

b)

<)

a)

19, ¢Cémo consideran ustedes los resultados obtenidos al ha~-

ber implantado estas técnicas?

Excelente ()
Muy buenos ()
Buenos ()
Regulares ( f
Malos )

20. Si existiera un despacho de asesoria para las empresas

medianas, especializado en la industria quimico-farmaceu
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tica, 2qué servicios solicitarfa para el drea de recur-

sos humanos?

a)

b)

c)

d)

21, ¢Estos servicios serfan para?:

Su implantacién ()
Su actualizacidn ()

Ambas ()
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PRUEBA PIIOTO

Ia Prueba Piloto se llevd a cabo con la presentacién
de un cuestiocnario a personas cuyos conocimientos y experien
cia abarcan el 4rea de nuestra investigacién, con el objeto

~de sefialar 1las fallas que se tenia en el mismo y perfeccio

narlo.

El grupo de seminario llevé a cabo la prueba piloto

con 10 cuestionarios.

Se obtuvo un pramedio de 18 minutos, para ser resuel
to. (Tiempo promedic = de tiempo de cada uno de los cues-

tionarios entre el nimero de cuestionarios).

Cons idevamos que es de justicia mencionar el hecho de
la satisfactoria atencidén que presentarxon las personas que
fueron entrevistadas, no dnicamente por la cooperacién que

aportaron, sino también por el interés que mostraron en el

contenido del cuestionario.

A continuacibn damos a conocexr algqunos nombres de
personas que fueron entrevistadas, los puestos que ocupan,
asi como las empresas en que prestan sus servicios, para lle
‘'var a cabo la prueba piloto, cuya opinidén sirvié de base pa-

ra la modificacidén, inclusidén o exclusibn de las preguntas.



72

-5

Las correcciones que se hicieron al cuestionario fue

ryon estas:

1. ¢Han solicitado asesoria externa algquna vez? 5i:
"Debe incluirse nombre del despacho(s) para saber cudles han

solicitado asesoria para el andlisis y valuacién de puestos",

2. ¢De qué origen ha sido la asesoria? "Es necesa-
rio ampliar la prequnta a: ¢De qué origen ha sido el despa-

cho al que ha solicitado asesorfa?

Participaron:

- L.,A.E, Guillermo Gonzdlez Iozano
Asesor Administrativo
Secretaria de Educacidén Pdblica

- C.p. Alberto Zamorano Castillo
Gerente General
Bufete Jurfidico Contable, S, A.

- Lic. José Pedro Ldpez Zepeda

Jefe del Departamento de Investigacidn

Juridica

Procuraduria Fiscal del D. F.

5. ¢Cbmo han considerado los resultados obtenidos a

través de la asesorfa? "Se debe incluir a gué drea se estd
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refiriendo la asesorfa, en este caso recursos humanos‘.

Participaron:
- Ing. Gustavo Veldzquez Mastreta
Docencia
Fac., de Contaduria y Administracién
- C.P. Rafael Castillo
Gexente Administrativo
Quimica Estexoidal de México, S.A. de C.V.
= Lic. en Psc. Ma, Eugenia Ruiz Welasco
Departamento de Planeacidn y Desarrollo

Ioteria para la Asistencia Pfiblica

11. ¢Cudntas veces ha sido actualizado el anflisis
de puestos? ‘“Debe cambiarse la pregunta y orxientarla mejor,
considerando la periodicidad desde su implantacién de esta

técnica",

Participaron:

- L,A,E. Alberto Ldpez Aguado
Gerente de Relaciones Industriales
Grupo Roussel, S, A,

- L.A,E. Jorge Alvarez Anguiano
Docencia

Fac. de Contadurfa y Administracién
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- L.,A.E, David Ochoa Moreno
Docencia

Fac, de Contadurfa y Administraciébn
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CUESTIONARIO DEFINITIVO
En base a las criticas y sugerencias
del cuestionario piloto, se procedié

a elaborar el cuestionario definitivo
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
Seminario de Investigacién Administrativa

Tema: Andlisis y Valuacién de Puestos

Cuestionario que muestra el alumno

con nimero de cuenta para acreditar la asignatura
de Seminario de Investigacifn Administrativa y poder presen-

tar su examen profesional.

Responsable Dr. L,A. Ricardo A. Rivera Solex
Direccidén: Av. Coyoacin No. 635-1001 P-H

Teléfono: 566,72-99 Ext. 163-170

l. ¢Han solicitado asesorfa externa alguna vez?

Sf () Nombre(s) del despacho(s)

No ( ) Pasa a la pregunta 6

2. ¢De gqué origen ha sido el despacho al gue ha solicitado

asesoria?
Nacional ()
Extranjexa ()
Ambas ()

3, De las siguientes dreas que existen en su organizacién,

indique numéricamente con respecto a la frecuencia con
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que se han solicitado.

a) Finanzas ()

b) Mercadotecnia ()

c) Produccidn ()

d) Recursos humanos ()

e) Otras ()
¢Cufles?

\\
4. ¢Qué tipo de asesoria han solicitado ustedes para el

drea de recursos humanos?

a)

b)

c)

d)

e)

Ninguna ( ) Pasa a la prequnta 6.
5. ¢CSmo han considerado los resultados obtenidos a través

de la asesorfa del 4rea de recursos humanos?

Excelentes ()
Muy buenos ()
Buenos )
Regulares ()
Malos ()

6. ¢Existe dentro de su organizacidén una téwnica de anili-

sis de puestos?

|
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s{ () pasa a la pregunta 8
No ()
7. ¢Culdl es 1la causa de su inexistencia?

a)

b)

Pasa a la pregunta 13
8. ¢Quién implanté en su organizacién la técnica de anfli- -

sis de puestos?

la empresa ()
Despacho de asesoria ()
Otros ()
‘¢Cufles?

9. ¢Qué rubros principales integran su técnica de andlisis
de puestos?

a)

b)

c)

a)

e)

f)

10, ¢udndo fue implantada esta técnica de andlisis de pues-
tos en su oxganizacidn?

Afio Mes

y
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11. ¢Con qué periodicidad se actualiza la técnica de andli-

sis de puestos que tienen implantada en su empresa?

a)

12, :Para qué ha servido a ustedes en su organizacién la téc
nica de andlisis de puestos?

a)

b)

<)

d)

13, aExi.sté dentro de su organizacidén una técnica de valua-
cioén de puestos?
s§ ()
No () Pasa a l1la prequnta 20 7
14, ¢Quién implantd en su organizacidén la técnica de valua-

cién de puestos?

Ia empresa ()
pespacho de asesoria ()
Otros ()
iCudles?

15. ¢Qué método se encuentra implantado?

a)

b)

c)
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16. ¢Cudndo fue implantada esta técnica de valuacién dée pues
tos en su organizacién?

Ao Mes

17, ¢Cudntas veces ha sido revisado el método de valuacién
de puestos desde su implantacidén?

a)

18. ¢Para qué ha servido a ustedes en su organizacién la tég
nica de valuacidén de puestos?

a)

b)

c)

19, ¢C6mo consideran ustedes los resultados obtenidos al ha-

ber implantado estas técnicas?

Excelentes ()
Muy buenos ()
Buenos ()
Regulares ()
Malos ()

20. S5i existiera un despacho de asesoria para las empresas
medianas, especializado en la industria guimico-farmacéu
tica, ¢gué serxrvicios solicitarfa para el 4rea de recur-
sos humanos?

a)
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b)

c)

a)

Ninguno ( ) Se termina

21, ¢Estos servicios serian para?:

Su implantacién ()
Su actualizacién ()
Ambas ()

Nombre de la empresa

Direccidn

Nacionalidad

Nombre del entrevistado

Puesto

Afios de ocupar el puesto

Teléfono

Inicio de operaciones

Total de empleados

cbdigo




TRATAMIENTO SISTEMATIZADO DE LA INFORMACION

Una vez realizada la investigacién de campo mediante
los cuestionarios previamente elaborados, se procedié a tabu
lar la informacién obtenida a través de estos en los diferen

tes protocolos, de acuerdo a las variables que se manejaron:

- Nacionalidad de la empresa
- Nimero de empleados
- Gerente de recursos humanos (profesionistas

0 no profesionistas)

A continuacién se presentan los siguientes formatos
que fueron utilizados para la obtencidn d.e resultados de
nuestra investigacidén, asi como la codificacién gue se asig-
né a cada una de las preguntas, los factores que la integran
y sus variables, para facilitar el manejo de los resultados

obtenidos a través de nuestra investigacién.



Pregunta 1 A

Pregunta 2 B

Pregqunta 3 C

Pregunta 4 D

83

CODIFICACION

s{

No

Nacional
Extranjera

Ambas

Finanzas
Mercadotecnia
Produccidén
Recursos humanos

Otras

Servicios y prestaciones (comprende be
neficios o prestaciones, prestaciones
deducibles del 1SPT)

Sueldos y salarios (camprende: investi
gacién de sueldos y salarios, adminis-
tracion de sueldos y salarios)
Relaciones laborales {comprende: pro-~
blemas laborales, problemas legales y
problemas juridicos)

Capacitacién y desarrollo (comprende:



Prequnta 5§ E

Pregqunta 6 F

Prequnta 7 G

e3
€4

es

92

capacitacidén y desarrollo, capacita-
cién y desarrollo del personal, actua-
lizacién de la Iey Federal del Trabajo

scobrxe disposiciones de capaci.taéién 4

adiestramiento)

-Reclutamiento y seleccién (comprende:

seleccién y reclutamiento de personal)
Otras (comprende: psicologfa indus-
trial, compensaciones}

Ningquna

Excelentes
Muy buenos
Buenos
Requlares

Malos

ss

No

Oosto (comprende: falta de presupuesto,
falta de personal intexmo, econfmico,
costo de la valuacién, tiempo)
Desconocimiento {(comprende: no ha sido

necesaria, desconocen la técmica, el



Pregqunta 8 H

Pregunta 9 I

Pregqunta 10 J

Prequnta 11 K

Pregunta 12 L

93k
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c«;:msejo de administracibén determina
los puestos, no existe persona capaci-
tada, no hay organizacidn)

Se estd elaborando {(comprende: se es_tér
ela})orando, creacidn reciente de la ge

rencia de personal)

Ia empresa
Despacho de asesoria

Otrxos

Cumplen

No cumplen

Antes

1570-1972
1973-1975
1976-1978

1979

lalil/rR
1172 a2

No se actualiza

Sirve

No sirve



=

Pregunta 13

Pregunta 14 N

Pregunta 15 R

Pregunta 16 O

Pregunta 17 P

Pregqunta 18 Q

ny
n2

n3

fiy

fiz

fig

o1

o3
4

°5

P1
P2
P3

P4

qd2

si

No

la empresa
Degpacho de asesoria

Otros

Puntos

By

Factores

Escalas o grados

Propio

Antes

1970-1972
1973-1975
1976-1978

1979

la3
4 a6

7 o mas

No se ha revisado

Sirve

No sirve



Pregunta 19 R

_Pregunta 20 S

x3

X4 =

52—

53-

87

Excelentes
Muy buenos
Buenos
Requlares

Malos

Andlisis y valuacién de puestos (com=-
prende : mejorar el sistema de andlisis
y valuacidn de puestos, sueldos y sala
rios, encuestas de sueldos, encuestas
regionales),

Reclutamiento y seleccidn de personal
Servicios v prestaciones (comprende:
organizacibn del departamento de recur
sos humanos, legales, prestaciones, im
plantacibn de politicas, motivacidén al
personal, auditoria administrativa den
tro del departamento de recursos huma-
nos, comunicacidn, implantacidén de nue
vos sistemas para la organizacién y vi
gilancia de personal, calificacidn de
méritos, compensaciones, planes de

prestaciones)

S4 - Capacitacidén y desarrollo (comprende:



Pregunta 21 T
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capacitacién y desarrollo, adiestra-
miento, cursos especializados para el

pexrsonal obrero)

~Ninguno

Su implantacidn

Su actualizacién

Ambas



T TOTAL

MEXICANAS

PREGUNTAS : |

{--DE 200 a 299 EMPLEADOS
{1--DE 300 o 399 EMPLEADOS
i1i-~-DE 400 a 500 EMPLEADOS




T TOTAL

PREGUNTAS N

i

1

I--DE 200 a 299 EMPLEADOS
1-DE 300 a 399 EMPLEADOS
Hi--DE 400 a 500 EMPLEADOS
A= NO PROFESIONISTAS

B~ PROFESIONISTAS




NACIONALIDAD

MEXICANA

EXTRANJERA

A

A

t

PREGUNTAS

A-NO PROFESIONISTAS
B~ PROFESIONISTAS

I~ DE 200 a 299 EMPLEADOS
{1~ DE 300 a 399 EMPLEADOS
11— DE 400 a SO0 EMPLEADOS




COoDIGO

TOTAL

LAB. MEXICANOS

LAB. EXTRANJEROS

V.RELATIVGQV.ABSOLUTO

V.RELATIVO

VABSOLUTO

V.RELATIVO |[V.ABSOLUT




TOTAL A
CODIGO [VRELATIVO |V.ABSOLUTO V.RELATIVO VABSOUWTO|v. RELATIVO VABSO.UTd
—

A-NO PROFESIONISTAS
B-— PROFESIONISTAS
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TOTAL LAB. MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO |V.RELATIVQV. ABSOLUTOIV.RELATIVO [V ABSOLUTO [V.RELATIVO |V.ABSOLUTO
ay 59 % 24 27 % 11 32 % 13
ag 41 % 17 14 % 6 27 % 11
TOTAL 100 % 41 a1 % 17 59 % 24
by 88 % 21 46 % 11 42 % 10
b2 4% 1 4% 1
b3 8 % 2 8 % 2
TOTAL 100 % 24 46 % 11 54 % 13
ey.1 46 % 11 21 % 5 25 % 6
c1.2 16 % 4 8 % 2 8 % 2
€1.3 8 % 2 4 % 1 4% 1
€1.4 4% 1 4 % 1
TOTAL 74 % 18 33 % 8 41 % 10
c2,1 12 % 3 8 % 2 $ % 1
c2.2 17 % 4 8 % 2 9 % 2
€2.3 17 % 4 12 % 3 4 % 1
€2.4 8 % 2 5 % 1 4% 1
TOTAL 54 % 13 33 % 8 21 % 5
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| TOTAL LAB. MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO  |V.RELATIVQV.ABSOLUTOIVRELATIVO |V ABSOLUTO [VRELATIVO |V.ABSOLUTY
c3.1 4 % 1 4% 1
c3,2 8 % 2 . 4% 1 4 % 1
©3.3 4 % 1 4% 1
c3.4 21 % 5 13 % 3 8 % 2
TOTAL 37 % 9 25 % 6 12 % 3
ca.1 21 % 5 13 % 3 9 % 2
4.2 29 % 7 17 % 4 12 % 3
C4.3 17 % 4 4% 1 12 % 3
C4.4 12 % 3 8 % 2 $ 5 1
TOTAL 79 % 19 42 % 10 37 % 9
c5.1 8 % 2 8 % 2
Cs5.2 4 % 1 4 % 1
5.3 13 % 3 13 % 3
C5 4 4 % 1 4 % 1
TOTAL 29 % 7 4% 1 25 % 6
dy 1 21 % 5 12 % 3 9 % 2
dl.‘z 12 % 3 4 % 1 8 % 2
TOTAL 33 % 8 15 $ 4 17 % 4
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TOTAL LAB. MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO  |V.RELATV(V.ABSOLUTOIVRELATIVO (v ABSOLUTO [V.RELATIVO |V.ABSOLUKY
d2.1 4 % 4% 1
2.2 25 % 6 24 % 6

a2.3 8 % 2 5 % 1 4% 1
TOTAL 37 % 9 29 % 7 8 % 2
dz 1 8 % 2 4 ¥ 1 4% 1
TOTAL 8 % 2 4 % 1 4 % 1
dg.1 8 % 2 4% 1 4 % 1
d4.2 17 % 4 8 % 2 9 % 2
dg.3 4 % 1 4 1
TOTAL 29 % 7 12 % 3 17 % 4
ds 1 25 % 6 A 2 17 % 4
ds_3 8 % 2 8 = 2

TOTAL 33 % 8 l6 = 4 17 % 4
dg 1 4 % 1 4 1

dg .3 4 % 1 & % 1

TOTAL 8 % 2 g % 2
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TOTAL LAB. MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO |V.RELATMQV.ABSOLUTOIVRELATIVO |VABSOLUTO|V.RELATIVO |V.
ds 29 % 7 12 % 3 17 % 4
el 4 % 1 4 % 1
e 17 % 4 9 % 2 9 % 2
es 29 % 7 13 % 3 16 % 4
e, 13 % 3 9 % 2 4 % 1
eg 4 % 1 3% 1
TOTAL 67 % 16 34 % 8 33 % 8
£q 61 % 25 17 % 7 44 % 18
£5 39 % 16 25 % 10 14 % 6
TOTAL 100 % 41 42 % 17 58 % 24
g1 31 % 5 25 % 4 6 % 1
g9 56 % 9 31 % 5 25 % 4
g3 13 % 2 13 % 2
TOTAL | 100 % 16 69 % 11 31 % 5
hy 96 % 24 20 % 5 76 % 19
ho 4 % 1 4 % 1
TOTAL 100 % 25 24 % 6 76 % 19
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TOTAL LAB, MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO  |V.RELATIVOV. ABSOLUTOVRELATIVO [V ABSOLUTO [VRELATIVO [v.ABSOLUTO
iy 80 % 20 12 % 3 68 % 17
ip 20 % 5 12 % 3 8 % 2
TOTAL 100 % 25 24 % 6 76 % 19
31 20 % 5 12 % 3 8 % 2
2 20 % 5 20 % 5
i3 20 % 5 20 % 5
ia 32 % 8 12 % 3 20 % 5
is 8 % 2 B % 2
TOTAL
K1 76 % 19 16 % 4 60 % 15
k2 16 % 4 4 % 1 12 % 3
k3 8 % 2 8 % 2
TOTAL 100 % 25 20 % 5 80 % 20
1, 80 % 20 12 % 3 68 % 17
1, 20 % 5 12 % 3 8 % 2
TOTAL
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TOTAL LAB. MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO  |V.RELATIVQV.ABSOLUTOIVRELATIVO |V ABSOLUTO|V.RELATIVO |{V.ABSOLUTO
my 46 % 19 10 % 4 37 % 15
my 54 % 22 29 % 12 28 % 10
TOTAL | 100 % 41 39 % 16 61 % 25
ny 100 % 19 21 % 4 79 % 15
TOTAL | 100 % 19 21 % 4 79 % 15
fiy 58 % 11 21 % 4 38 % 7
fi, 11 % 2 11 % 2
fig 5 % 1 5 % 1
fi, 5 % 1 5 % 1
fis 21 % 4 21 % 4
TOTAL | 100 % 19 21 % 4 79 % 15
o1 11 % 2 11 % 2
02 17 % 3 17 % 3
03 22 % 4 22 % 4
o4 a4 % 8 11 % 2 33 % 6
og 6 % 1 6 % 1
TOTAL | 100 % 18 22 %’ 4 78 % 14
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TOTAL LAB. MEXICANOS LAB. EXTRANJEROS
CODIGO |V.RELATIVQV.ABSOLUTOIVRELATIVO |V ABSOLUTO [V.RELATIVO [V.ABSOLUT)
P 26 % 5 5 % 1 21 % 4
P, 32 % 6 11 % 2 21 % 4
Py 10 % 2 10 % 2
L2
Py 32 % 6 5 % 1 27 % 5
TOTAL 100 b% 19 21 % 4 79 % 15
d1 89 % 17 i6 % 3 74 % 14
q, 11 % 2 5 % 1 5 % 1
TOTAL 100 % 19 2 % 4 79 % 15 .
ry 5 % 1 5 % 1
ry 58 % 11 5 % 1 53 % 10
r3 32 % 6 16 % 3 16 % 3
ry 5% 1 5 % 1
TOTAL 100 % 19 21 % 4 79 % 15
s1 68 % 24 40 % 14 28 % 10
sy 3 % 1 3 % 1
TOTAL 71 % 25 40 % 14 31 % 11
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TOTAL LAB. MEXICANOS L AB. EXTRANJEROS
CODIGO  |V.RELATIVQV.ABSOLUTOIVRELATIVO |VABSOUJSTO [V.RELATIVO |V.ABSOLUTO
s2.1 ax | 3 5 % 2 3 % 1
s2.2 3% 1 . 3% 1
52.3 3% 1 3% 1
TOTAL 14 % 5 11 % 4 3% 1
s3.1 14 % 5 3 % 1 11 % 4
S3.2 14 % 5 8 % 3 6 % 2
s3.3 3% 1 3% 1
TOTAL 31 % 11 11 % 4 20 % 7
Sa.1 11 % 4 3 % 1 9 % 3
s4.2 17 % 6 11 % 4 5 % 2
$4.3 9 % 3 6 % 2 3% 1
TOTAL 37 % 13 20 % 7 17 % 6
S5 15 % 6 5 % 2 10 % 4
ty 39 % 13 18 % X 21 % 7
ts 27 % 9 9 % 3 19 % 6
t3 34 % 11 12 % 4 21 % 7
TOTAL 100 % 33 39 % 13 6l % 20
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TOTAL A B

CODIGO |VRELATIVO |VABSOLUTO|V.RELATIVO |V ABSOLLITOIV. RELATIVO |V.ABSOLUTO
A1l 59 % 24 20 % 8 39 % 16

A2 4l % 17 29 % 12 12 % 5
TOTAL | 100 % 41 49 % 20 51 % 21

B 1 88 % 21 33 % 8 55 % 13

B 2 4% 1 4% 1

B 3 8 % 2 8 % 2
TOTAL | 100 % 24 33 % 8 67 % 16

c 11 46 % 11 17 % 4 29 % 7

c 12 17 % 4 8 2 9 % 2

c 13 8 % 2 8 % 2

c 14 4% 1 4% 1
TOTAL 75 % 18 25 % 6 50 % 12

c 2.1 12 % 3 4 % 1 8 % 2

c 2.2 17 % 4 4% 1 13 % 3

c 2.3 17 % 4 13 % 3 4% 1
cz2.4 8 % 2 4 % 1 4% 1
TOTAL 54 % 13 25 % .1 6 _| 29% 7

A-NO PROFESIONISTAS

B PROFESIONISTAS
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TOTAL A
CODIGO [VRELATIVO [V.ABSOLUTO|V RELATIVO |V ABSOWTOlV. RELATIVO
c 3.1 4% 1 4% 1
c 3.2 8 % 1 4% 1 4 1
c3.3 | 4% 1 4 % 1
c 3.4 21 % 5 8 % 2 13 % 3.
. vT(YI‘_AL 1 37« 9 16 % 4 21 % 5
c 4.l 21 % 5 4% 1 17 % 4
C 4.2 29 % 7 12 % 3 17 % 4
c4.3 | 17% 4 17 % 4
c 4.4 12 % 3 8 % 2 4% 1
TOTAL 79 % 19 24 % 6 55 % 13
c 5.1 8% - 2 8 % 2
c 5.2 4% 1 4% 1
C 5.3 13 % 3 13 % 3
C 5.4 4% 1 4 % 1
TOTAL 29 % 7 29 % 7
1.1 21 % 5 12 % 3 9 % 2
1.2 12 % 3 12 % 3
TOTAL 33 % 8 12 % 3 21 % 5

A-NO PROFESIONISTAS
B-- PROFESIONISTAS
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TOTAL A B
CODIGO |VRELATIVO [V.ABSOLUTO | V.RELATIVO {V ABSOLUTO|V. RELATIVO |V.ABSOLLTO
4 2.1 4 % 1 4% 1
az.2 25 % 6 12 % 13 % 3
d2.3 8 % 2 4% 4 1
TOTAL 37 % 9 16 % 21 % 5
a 3.1 8 % 2 4% 4% 1
TOTAL 8 % 2 4% 4 1
aa,l 8 % 2 8 % 2
a 4.2 17 % 4 4% 13 % .3
d 4.3 4% 1 4% 1
TOTAL 29 % 7 4% 25 % 6
as.l 25 % 6 4 % 21 % 5
a 5.3 8 % 2 8 % 2
TOTAL 33% 8 4 % 29 % 7
d6.1 4 % 1 4 % 1
d6.3 4% 1 4%

TOTAL 8 % 2 4 % 4 % 1

A--NO PROFESIONISTAS
B~- PROFESIONISTAS




100

TOTAL A B

CODIGO  [VRELATIVO [VABSOLUTO|V.RELATIVO |V ABSOLTO|V. RELATIVO |V.ABSOLUTO
a7 29 % 7 8 % 2 21 % 5
E1 4% 1 4% 1
E 2 17 % 4 4% 1 13 % 3
E3 29 % 7 12 % 3 17 % 4
E 4 13 % 3 4% 1 9 % 2
ES 4% 1 4% 1

TOTAL 67 % 16 24 % 6 43 % 10
F 1 61 % 25 22 % 9 39 % 16
F 2 39 % 16 27 % 11 12 % 5
TOTAL | 100 % 41 49 % 20 51 % 21
G1 31 % 5 19 % 3 12 % 2
G2 56 % 9 37 % 6 19 % 3
G 3 13 % 2 13 % 2

TOTAL | 100 % 16 69 % 11 31 % 5
h 1 9% % 24 36 % 9 60 % 15
h 2 4 % 1 4 % 1

TOTAL | 100 % 25 40 % 10 60 % 15

A-NO PROFESIONISTAS

B PROFESIONISTAS




-
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TOTAL A B8
CODIGO  [VRELATIVO [V.ABSOLLITO|VRELATIVO |VABSOLUTO|V. RELATIVO {V.ABSOLUTO
il 80 % 20 24 % 6 56 % 14
i?2 20 % 5 12 % 3 8 % 2
TOTAL | 100 % 25 36 % 9 64 % 16
g1 20 % 5 8 % 2 2% 3
J2 20 % 5 20 % 5
J3 20 % 5 4 % 1 16 % 4
J4 32 % 8 16 % 4 16 % 4
I35 8 % 2 4 % 1 4 % 1
TOTAL -| 100 % 25 32 % 8 68 % 17
K1 76 % 19 28 % 7 48 % 12
K 2 16 % 4 8 % 2 8 % 2
K 3 8 % 2 8 9% 2
TOTAL | 100 % 25 36 % 9 64 % 16
L1 80 % 20 20 % 5 | 60% 15
L 2 20 % 5 16 % 4 4 % 1
ToraL | 100 % 25 36 % 9 64 % 16 -

A--NO PROFESIONISTAS
8- PROFESIONISTAS
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TOTAL A B
CODIGO [VRELATIVO [VABSOLUTO |V.RELATIVO |V ABSOLUTO}V.RELATIVO |V.ABSOLITO
m1l 46 % 19 17 % 7 29 % 12
m 2 54 % 22 29 % 12 25 % 10
TOTAL 100 % 41 46 % 19 54 % 22
nl 100 % 19 37 % 7 63 % 12
n. 2 5

TOTAL 100 % 19 37 % 7 63 % 12
il 58 % 11 21 % 4 37 % 7
i 2 10 % 2 5 % 1 5 1
i3 5% 1 5% 1
i4 5 % 1l 5% 1
15 22 % 4 11 % 2 11 % 2
TOTAL 100 % 19 37 % 7 63 % 12
01 11 % 2 11 % 2

02 17 % 3 17 % 3
03 22 % 4 » 6 % 1 16 % 3
04 44 % 8 22 % 4 22 % 4
05 6 % 1 6 % 1
TOTAL 100 % 18 39 % 7 61 % 11

A--NO PROFESIONISTAS
B~ PROFESIONISTAS
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TOTAL | A B8

CODIGO |VRELATIVO [V.ABSOWTO|V.RELATIVO |V ABSOLUTOV. RELATIVO |V.ABSOLUTO
P1 26 % 5 10 % 2 16 % 3
P2 32 % 6 10 % 2 22 % 4
P 3 10 % 2 10 % 2
P4 32 % 6 16 % 3 16 % 3
TOTAL | 100 % 19 36 % 7 64 % 12
Q1 89 % 17 26 % 5 63 % 12
Q2 11 % 2 11 % 2

TOTAL | 100 % 19 37 % 7 63 % 12
R 1 5% 1 5 % 1
R 2 58 % 11 16 % 3 42 % 8
R 3 32 % 6 16 % 3 16 % 3
R 4 5 % 1 5 1

TOTAL | 100 % 19 37 % 7 63 % 12
S 1.1 68 % 24 43 % 15 25 % 9
S 1.2 3 % 1 3% 1
TOTAL 71 % 25 43 % 15 28 % 10

A-NO PROFESIONISTAS
B— PROFESIONISTAS
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. TOTAL A 8

CODIGO [VRELATIVO [VABSOLUTO[VRELATIVO |VABSOLLITO]V. RELATIVO [V, ABSOLUTO
N ' s2,1 8 % 3 3% 1 5 % 1

s 2.2 3 % 1 3 % 1

S 2.3 3% 1l 3% 1

TOTAL 14 % 5 6 % 2 8 % 3

s 3.1 14 % 5 14 % 5

S 3,2 14 % 5 11 % 4 3% 1

S 3.3 3 % l 3% 1

TOTAL 31 % 11 11 % 4 20 % 7

S 4.1 11 % 4 9 % 3 2 % 1

s 4,2 17 % 6 7 % 2 10 % 4

S 4.3 9 % 3 7 % 2 2 % 1

TOTAL 37 % 13 23 % 7 14 % 6

S5 15 % 6 7 % 3 8 % 3

T 1 39 % 13 24 % 8 15 % 5

T 2 27 % 9 9 % 3 18 % 6

T3 34 % 11 14 % 5 20 % 7 |

TOTAL 100 % 33 47 % 16 53 % 18

A'-NO PROFESIONISTAS
B~ PROFESIONISTAS
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ANALISIS DE RESULTADOS

En la investigacidn de campo realizada a los 52 labo
ratorios de la industria guimico-farmacéutica, contestaron
el cuestionario Gnicamente 41 laboratorios, los cuales, para

efecto de nuestro estudio representaron el 100%, y en base a

estos se hizo su andlisis.

El andlisis se realizé de acuerdo a los cobjetivos de

cada una de las preguntas.

Prequnta 1. De acuerdo al objetivo de conocer la de
manda de las asesorias, se obtuvo gue el 59% solicitd aseso-

ria externa y el 41% no la ha utilizado.

Prequnta 2, Del 5% que si ha solicitado asesorfia
externa, el 88% de estos despachos ha sido de origen nacio-
nal, el 4% de origen extranjero y el 8% de ambas. Esto nos

demuestra que la asesorfa en estas empresas generalmente es

nacional.

Prequnta 3. Las necesidades de asesoria de estas em
presas, en las diferentes 4reas de la organizacidén, de acuexr

do a la frecuencia con que son solicitadas fueron:

1. Recursos humanoS...cceecsesaceess 79%



106

2, PiNANZAS..ceeccesssccssnsssssscens 74%
3, Mercadotecnia...ceeercciereencoss 54%
4, ProducCifNe...cceveconncecsacanes 37%

5¢ OtXOS..eccetcncvecsncncocescncere 29%

Por lo que se puede observar que existe una mayor de

manda en las dreas de recursos humanos y finanzas,

Prequnta 4, SeghGn el objetivo, determinamos qué ti-
po de funciones son las que estas empresas han solicitado

con mayor frecuencia,

El 71% de estas empresas, que han solicitado aseso-
ria para el &rea de recursos humanos presenta los siguientes

niveles:

1, Sueldos y salarioS.e.eeecececcacs. 37%
. 2, Servicios y prestacion€S...eese.., 33%
3. Reclutamiento y seleccifnN....e.... 33%
4, Capacitacidén y desarrollo.,...... 29%
5. Relaciones laborales,.,.......... 8%

6. OtTOS.eeeeeucanns A - 7]

Y el 29% no ha solicitado ningin tipo e asesoria pa

ra el drea de recursos humanos.
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Pregunta 5, Los resultados obtenidos a través de

las asesorias fueron los siguientes:

1. Buepos................. 29%
2. Muy DUENOS.e.a.cacceaes LT%
3. RegulareS......e....00. 13%
4, BExcelentes,......ccece- 4%_,'

5. MAlOS.cecciecnscccocnse 4%

Por lo que la calidad de los servicios se puede con-

. ' .siderar como aceptable.

Pregqunta 6. Del objetivo, para conocer la existen-
cia del andlisis de puestos, se encontrd que el 61% de estas

empresas si lo tienen y el '39% no lo han implantado.

Pregunta 7., Encontramos que el 39% de las empresas
no tienen implantada la técnica de andlisis de puestos, sien

do las causas de su inexistencia, en orden de importancia:

1. Desconocimiento........ 56%
2, COStO..vveenmctcncacense 31%

3. Se estd elaborando,.,... 13%

Con esto se pudo constatar dque el desconocimiento de

la técnica es la causa principal de su inexistencia.
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- Pregunta 8., Ia técnica de andlisis de puestos ha si
do implantada en el 96% por la empresa en forma interna, sé-
1o un 4% ha solicitado la intervencidn externa para su im-

plantacién.

Pregunta 9. Para analizzr esta pregunta estableci-

mos el siguiente criterio:

- 8i cumple; aquellas respuestas que contenian mfni-
mo 4 rubros principales de la técnica.
- No cumple; aquellas respuestas que no reunfan las

. caracteristicas anteriores.

S cumple.e.vceccvecccaness 80%

No cumple.ee.nceceanaccasas 20%

Por lo que en la mayoria de las empresas que si tie-~
nen implantada esta técnica, si se estd llevando a cabo co-

rrectamente,

Pregunta 10. Desde el afio de 1967 se ha ido incre-
mentando en una forma paulatina la implantacidén de esta téc-

nica en las empresas, y su desarrollo se asentd a partir del

afio de 1976,

Pregunta 11. Tomando en cuenta la revisidn pexriddi-

ca de la técnica de andlisis de puestos, nos encontramos que
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estos han sido actualizados de la siguiente manera:

De un afio, a un afio seis meses,..... 76%

De un afio seis meses, a dos afios.... 16%

No se actualiza.,.ccc.cevoeccccacanea 8%

Esto nos muestra que la técnica si es actualizada en

su mayoria oportunamente.

Pregunta 12, El objetivo principal fue saber la uti
lidad que ha representado esta técnica dentro de la empresa,
encontrando que el 80% de las empresas que tienen esta téomi

ca si les ha sido util.

Pregunta 13. De acuexrdo al objetivs para saber la
existencia de la valuacién de puestos se encontré que el 46%
de las empresas entrevistadas sf lo tienen v el 54% no cuen-
ta con esta técnica, por lo que la mayorfa &= las empresas

no la tienen implantada.

Pregunta 14. De las empresas que tienen la técnica
de valuacidén de puestos, todas ellas han sido implantadas

por la empresa.

Pregunta 15, De los diferentes métodos que existen

de valuacién de puestos, se encontrd que en un 58% utiliza
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el método de puntos, siguiendo en orxrden de importancia:

2. Técnica propia
3. Hay
4. Factores

5. Grados

Pregunta 16. En el periodo de 1976 a 1978 que repre
senta el 44%, se observé que es donde mayormente se ha im-

plantado en estas empresas, siquiendo en orden de importan-

cia los giquientes afios:

1973 = 1975 ..iecioee. 22%
1970 - 1972 .....ccee. 17%
1967 - 1969 sesenssenss 1]-%

1969..'.......'......' 6%

Lo cual demuestra gQue su implantacidén es muy recien-

te,

Pregunta 17, Respecto a la revisién de la técmica

obtuvimos los siguientes resultados:

De 4 @ 6 VECESe.eyessesseases 32%
No se ha revisad0eeeeceese 32%
De 1@ 3 VeCeSuereesnsaaea 26%

7 O MAS VECES,uveenvvsscess L0%
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Esto nos demuestra que no existe uma uniformidad en

todas las empresas en la revisidn de dicha técnica.

Pregqunta 18, El objetivo principal fue conocer la
utilidad que ha representadv esta técnica dentsro de la empre
sa, encontrando que el 8%% de las empresas gQue tienen implan

tada esta técnica si les ha sido Gtil,

Prequnta 19. Los resultados obtenidos a través de
estas técnicas de andlisis y valuacién de pmestos fueran los
siquientes:

1. Muy DUENOS.eaececccacene 38%
2, BUENOSeccvroercnncescns 32%
3. ExcelentesS....cc0ceeees 5%
4, RegulareS.eeeesceeecaes 5%
Por lo que la utilizacidén de estas técmicas, se con-

sidera como buena.

Pregqunta 20, Ios Servicios que se solicitarfan para

el 4rxea de recursos humanos fueron los siguientes:

Andlisis y valuacidén de puestos....... weee T1%
Reclutamiento y seleccidn de personal..... 14%
Servicios y prestaciones.........ece-s00.0 31%
Capacitacién y desarrollo.......cceeecscess 37%

NiNQGUNO.oe.eeeosroesaoceansasssssssaaveas L5%
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Esto representa que si existiera un despacho especia
lizado en las técnicas de andlisis y valuacién de puestos,

las empresas demandarian sus servicios.

Prequnta 21, las causas por las que se solicitaria

esta asesoria serian para su:

.» su in‘phntacién.....'..... 3%
Su actualizaciON...ceecoees 27%

PAaYa AmbaS..ceeeecsececess 34%

Esto nos demuestra que los servicios que se solicita

rian en la mayoria de los casos serian para su implantacién.

INTERPRETACION DE RESULTADOS

Se observd a través de los resultados obtenidos en
la investigacidn, que la asesoria externa existe en un 59%
en las empresas medianas de la indsutria quimico-farmacéuti-
ca en el drea metropolitana, y en su mayoria de estas aseso-
rias la nacionalidad del despacho ha sido mexicana. Pox lo
que se pudo detectar que las asesorfas han sido solicitadas
con mayor frecuencia por laboratorios extranjeros. Estos

servicios se presentan en mayor proporcidn en las dreas de

recursos humanos y finanzas.
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De las empresas que han solicitado asescoria, el 71%
lo han requerido para el drea de recursos humanos, teniendo
mayor incidencia en: sueldos y salarios, servicios y presta-
ciones, reclutamiento y seleccién y capacitacién y desarro;

siendo los resultados buenos en términos generales,

De los 41 laboratorios investigados, el 61% tiene im
plantada la técnica de andlisis de puestos y las causas por
las que los laboratorios no tienen implantada esta técnica

es principalmente por su desconocimiento y su costo.

lIa técnica de anilisis de puestos ha sido implantada
en su totalidad por la misma empresa y €stas en su mayoria
cumplen con los rubros principales gque la integran, habiendo
sido implantada a partir del afio de 1967, siendo revisada y
actualizada en un periodo de afio y afio y medio, encontrando

que ha sido de utilidad contar con ella, obteniendo mayores

beneficios.

Ahora bien, la técnica de valuacién de puestos se en
cuentra implantada en un 46% de los laboratorios investiga-
dos, por lo que determinamos que ambas técnicas no se estdn

llevando en la misma proporcién. Su implantacidén ha sido en

su totalidad internamente.
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El método que tienen implantado la mayoria de estos

laboratorios es el método poxr "Puntos".

Esta técnica fue implantada en estos laborxatorios en
e; afio de 1967; teniendo un auge a partir de 1973, que en la
mayorfa de estos laboratorios fue el afio en Qque se implant6.
Por lo que se pudo detemminar que la técnica de valuacié.n de

puestos ha tenido su auge principalmente en la década de los

setenta,

la revisidn de esta técnica si se ha llevado a cabo
periddicamente en un 68% de estos laboratorios; esto nos in-

dica que no en todas estas empresas existe una actualizacién

de esta técnica,

De las empresas que utilizaron esta técnica, s6lo un

89% aportd beneficios en su organizacidn.

Los resultados obtenidos a través de la implantacién
de la técnica de andlisis y valuacién de puestos fueron con-
siderados por los laboratorios como muy buenos en un 58% y

camo buenos en un 32%, no habiendo obtenido resultados nega-

tivos de la implantacién de estas técnicas.

Si se estableciera un despacho de asesoriz en el
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drea de recuisos humanos especializado en andlisis y valua-
cidén de puestos para la empresa mediana de la industria qui-
mico-farmacéutica, el 61% lo solicitaria; también solicita-
rian servicios pﬁra las siguientes funciones: reclutamiento
y seleccidén de personal, servicios y prestaciones y, por Gl
timo, capacitacién y desarrollo y el 15% . no le interesarfa

ningin tipo de servicios.

El 85% de los laboratorios que si solicitarian algfin
tipo de servicios para la empresa, serian tanto para su im-

plantacidn como su actualizacidn.



IV, TECNICAS DE ANALISIS Y VALUACIOﬁ
DE PUESTOS MAS PROPICIAS AL GIRO Y
FUNCIONAMIENTO DE ESTAS EMPRESAS
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Debido a que no existe un método especifico
de andlisis de puestos, adjunto presentamos un
formato qQque se considexrd como el mfs Sptimo pa
ra este tipo de empresas, dado que contiene to

dos los rubros principales de la t&cnica.
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DESCRIPCION DEL PUESTO

I, Informacién general

iI.

ITI.

Iv.

1.

Tiftule del puesto:

T{tulo mids adecuado al puesto

Nambye del ocupante:

Ubicacién

Planta:

Departamento:

Namero de trabajadores en el puesto:

Jefe del departamento:

Nombre del ocupante:

Descripcién genérica:

Descripcibn especifica:

Datos adicionales

1.

Reportes que elabora (verbales y/o escritos)
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2. Rola turnos sy No

Especificaciones del puesto

' I. mabilidad
I.A Conocimientos necesarios
a) Formacién académica:
Ieer y escribir
Primaria incompleta
Primaria completa
Secundaria
Capacitacién y adiestramiento
b) Conocimientos necesarios
Manejo de vehiculo
Manejo de mdquinas y herramientas
Instrumentos de medicidn
Conocimientos de proceso y/o equipo
Uso de manuales y tablas

Otros:

T T

I.B Experiencia



'Tiempo de aprendizaje
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Previa al puesto

a) Puesto

Por qué tiempo

Tipo de actividad en el puesto:

. Repetitivo ()

variado ()
Miquinas, equipo y herramientas que se manejan
en el puesto:

Miquinas:

Equipo:

Herramientas:

5. Forma en que se reciben las instrucciones: ’
Verbales { ) Poxr escrito ( )

Criterio »

1. El trabajo exige s8lo interpretar bien las O6rde
nes dentro de una rutina de trabajo ya estable-
cida:

st No
2,

En cuanto a las relaciones de trabajo y comuni-
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cacién personal necesarias para el puesto, lle-

ne el cuadro siguiente:

_Complejidad Coordinar Colaborar Informar

Hagta 3 pexsonas

sucesivamente

Hasta 3 personas

simultdneamente

Mis de 3 personas

sucesivamente

Mis de 3 personas

simultineamente

II. Responsabilidades
II.A Responsabilidad por equipo:

a) Operacién y/o cuidado de equipo y maguinaria

II.B Responsabilidad en materiales:

a) Materias primas

b) Material en proceso
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c) pProductos

d) Materiales auxiliares

e) Otros

II.C Responsabilidad por la seguridad de otros

o —————

II.D Responsabilidad por el trabajo de los demds

I1I, Esfuerxzos
III.A Esfuerzo mental
1. Necesita hacer ajustes constantes
si () No ()

2. Oooordinacién de personal o equipo de trabajo:

. Eventualmente ()
Frecuentemente ()
Constantemente ()

3. Vigilar varias variables o partes del equipo
instalado:

Eventualmente ()
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Frecuentemente {)
Constantemente ()

III.B Esfuerzo fisico

a) El desempefio del puesto exige:

Actividad | Eventual Periddica Constante

Cargando

Jalando

|_Empujando

Sujetando

Caminando

Parado

| _Inclinado

Paleando

Barriendo

IV. Condiciones de trabajo
IV.A Riesgos de trabajo

1. Accidentes gue puede sufrir el ocupante del

puesto:

a) Raspones ()
b) Quemaduras leves ()
c) Quemaduras severas {)
d) Cortaduras ()

e) ILesiones ocasionales )
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£) caidas ' . 1 ( v) :
g) Fracturas - ) |
h) pPérxdida de cjedos : )
i) pérdida de brazos o piema.xs‘ | i( ) |
j) lLesiones 6cu1ares | ()

k) Otros accidentes

2. Frecuencia de accidentes:

Eventualmente ()
Periddicamente ()
Constantemente ()

3. Enfermedades profesionales:

Iv.B Medio en el que se desarrollan las labores (con %

de jornada)

Elementos %

Polvo

Humedad

Calorx

Ruido

Gases

Alcalis

Humo

Vapores

Liguidos corrosivos
Interior




CARACTERISTICAS PERSONALES

Tiftulo del puesto

Clave

Nambre del ocupante

I. Pducacidn

1.

2,

.¢Sabe leexr y escribir?

Grado de estudios
Primaria
Secundaria

Preparatoria

- Otros

st No

lo. 20. 3. 40. 50. 60.
lo. 20. 3o.

lo. 20. 30.

¢Estudia actualmente?

Explique qué estudia

s{ No

o

¢Tiene conocimientos de?

Aritmética

Sumarx {) Restar () Multiplicar ()

Dividir ()

Comprensién e interpretacidn de dibujos y diagramas

s No

Manejo de manuales y tablas

si No
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5, Otros

6., Mencione a qué tipo de cursos de capacitacidén ha asis

tido

II. Experiencia
1. ¢Qué trabajos ha desempefiado y tiempos de duracién en

los mismos?

2, Tiempo que tiene en su trabajo:

Afios Meses

3. Tiempo necesario para desarrollar el puesto actual
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Método de alineamiento

Se basa en una estimacién subjetiva o de sentido co-
min, yespecto a la importancia que en témminos generales sue

le concederse a cada puesto.

Los andlisis de puestos tampoco son imprescindibles,
“asi como la formacién de un comité, pero siempre serd conve-

_niente tener a la vista los andlisis de puestos.

Es un sistema gue s6lo puede funcionar bien en orga-
nizaciones de muy poco personal. Se trabaja a base de pues-
tos tipicos, pero lo mejor serd englobar a todos los puestos
que no puedan asimilarse con otros de tipo genérico: mozos,

estibadores, mecanbgrafos, secretaria, etc,

Es posible, para ordenar los puestos, tener en cuen-
ta la antiguedad y los méritos particulares de cada trabaja-
dox; s6lo que en tal caso, se desvirtGa la objetividad tan

necesaria en los sistemas de valuacibn.

MEtodo de escalas o grados predetemminados

El procedimiento de este método consiste fundamental

mente en:

a) Establecer una serie de categorias o grados de




ocupacién.
b) Elaborar una definicién paxa cada una de ellas,
c) Clasificar y agrupar los puestos en forma corres-

pondiente a los grados y definiciones anteriores.

1os grados due se manejan pueden reducirse o ampliar

‘se de acuerdo con la magnitud de la organizacidn en donde se

apliquen,
Procedimiento:

las tareas se agrupan en categorias muy generales
vy amplias, con base en la ocupacidn.

De acuerdo a lo anterior, se debexd fijar el nime
ro de "grados" que se juzgue conveniente, Esto
se hace a juicio de quienes intervienen en el co-
mité.

En sequida, se formulardn las definiciones que
aclaren de manera precisa lo que se quiera enten-—
der por cada rango o jerarquia,

Para aclarar lo anterior, se establecerdn ejem-
plos de puestos u ocupaciones que deben quedar
comprendidas en cada grupo.

Se procedexrda a comparar cada uno de los puestos

dque hemos de valuar, con las definiciones y ejem-
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plos preestablecidos, decidiendo en cada caso el
grupo en que se habrd de considerar.

Cada miembro del comité hard una lista de los
puestos Qque, segiin €1, deben queda.f comprendi dos
en cada grado.

Comparando cada lista con los demids, se procederd
a discutir las discre;;ancias Que se adviertan,

hasta llegar a un completo acuerdo.

Método de comparacién de factores

Este método ya constituye una verdadera técnica para

la correcta valuacidn de los puestos.

Puede reducirse a tres pasos:

a)

b)

c)

Ia ordenacién de los puestos tfpicos, en funcién
de diversas caracteristicas geneza‘les, denomina-
das comunmente "factores", |

Ia asignaci6én de un valor monetario (no siempre
de tal fndole; puede ser también en "puntos") a ca
da uno de dichos factores,

Ia cambinacidén ponderada de ambos resultados, pa-

ra establecer un rango entre los puestos valuados.
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Procedimiento:

- Determinacién de los puestos tipicos.

- Definicidén de los factores que se hayan de utili-
zar..

- Ordenacién de los puestos tipicos en funcién de

| cada factor. |

- Registyo de las series asi formadﬁs.

- Prorrateo del salario de cada puesto, entre los
distintos factores elegidos, en relacién con su
importancia.

- Registyxo de las series cobtenidas en el prorrateo
de salarios, por su orden de importancia.

.- Comparacién de las jerarquizaciones obtenidas en
los nimeros 5y 7.

- Fijacién de la escala de valuacidn.

- Valuacién de los puestos que no fueron tamados co

mo puestos tipicos.

Ios factores que estima el creador del método son
cinco:
- Requisitos mentales
- Habilidad

~ Requisitos fisicos
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~ Responsabilidades

- Condicicnes de trabajo
de va i tos

Este" es el siétema més[ técnico qué se usapara efec-
tos de puestos. o

Se trata de un sistema técnico, mediante el cual
asignamos ciertas cantidades de valor denominadas punto a ca
'da una de las caracteristicas fundamentales de los puestos,

mismas que designamos con el nombre de factorxes.

El sistema puede considerarse campuesto pox?‘tres pa-
S0s :

a) Comparar los factores o caracteristicas de un
puesto, con una serie de modelos o definicionmes,

b) Dar a los mismos un valor o calificacién particu-
lar, determinados por dicha cdﬁparacién.

¢) Asignar a cada puesto asf valuado "en puntos", el
sitio que le corresponda en una escala de sala-

rios previamente establecida con base en métodos

estadisticos.

Procedimiento:

- Nombramiento e integracién del comité de valua-

cién.
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Determinacién de los puestos "tipo",

Fijacién de los factores (habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo).
Eleccidn de ylos subfactores (se recomiénda que no
sean mayor de 12 o menor de 8),

. Ponderacidn de los mismos.

Establecimiento de los mismos grados en cada sub-
factor.

Definicidén de dichos grados,

Agignacién de "puntos" a cada grado de cada sub-
factor.

Produccién del "manual de valuacién",
Interpretacidén de los anélisi‘s de puestos, ‘
Concentracibén de los datos de la especificacién.
Clasificacién de los mismos.

Fijacidén del valor "en puntos", correspondiente a
cada puesto.

Comparacién directa de los salarios y los valores
en "puntos'.

Ajustes correspondientes,

Grafica de dispersidm de los salarios.
Determinacién de la tendencia rectilinea de creci

miento en la grdfica anterior.
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- Trazo de la recta ideal.
- Mirgenes de amplitud.

- Detexrminacién de las escalas de valuacibn.

4,1 VENTAJAS COMPARATIVAS
Método de alineamiento y el de escalas

‘VENTAJAS
- Es sencillo y xdpido.

-~ Es ficilmente comprensible por todos los intere

sados.

Puede ser aceptado por los mismos, con mayor fa

cilidad.

Su costo es pequefio para su adopcién y manteni-

miento.

Se elimina el empirismo, se reduce la subjetivi

dad, y se aprecia mejor la realidad. -

- Facilita los trabajos de valuacidn en empresas
cuyo personal sea escaso, y sus grupos estén
claramente definidos.

DESVENTAJAS DE AMBOS

- Toman los puestos en su conjunto, sin analizarx

los elementos o factores que lo integran,

[
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- Se basan en juicios superficiales, y prejuicios
sobre la importancia de los puestos.

- Representan sdlo un pramedio de apreciaciones

~ subjetivas principalmente, que no tienen en
cuenta ningun elemento técnico (salvo cuando se
utilicen los anilisis de puestos, lo cual sera
raro).

- No dan bases para establecer verdaderas jerar-

quias dentro de los grupos.

Método de comparacion de factores

VENTAJAS

- Estudia y analiza cada puesto, en'fﬁnciéri de
ciertos factores previvamente establecidos.

~ Al descamponer cada puesto en sus elementos in-
tegrantes, trata de tamar en cuenta lo que vale
el esfuerzo humano que hay que pagar, asi como
los elementos subjetivos que el trabajador pone
»en juego.

- Es de ficil manejo, por el nfimerc reducido de
/

factores que emplea,
~ Elimina la rigidez caracteristica del sistema

de gradacidn, y supera en mucho la estimacién
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subjetiva del alineamiento,

- Favorece una mayor justicia en los pagos por sa

lario.

- DESVEMAJAS

= No es fdcil de comprender por los interesados
directivos.
Al incluir estimaciones en "moneda", nds obliga
a ser mds objetivos y, en consecuencia, nos
.plantea dificultades de orxrden distinto al que
se busca: econbmicas, técnicas, etc.
Aungue usa algunos factores, todavia no permite
una apreciacién correcta y amplia de la reali-
dad, tendiendo md8s bien a deformarla por su pro

pia simplicidad.

géﬁodo de valuacién por puntos

VENTAJ AS
- El uso de un mayor nimero de factores permite
un verdadero andlisis de los puestos a valuar

que, de este modo, son verdaderamente justipre-

ciados,

- El proceso fundamental es relativamente senci-

llo y claro.
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- Reduce al minimo la influenciaisubjetiva del tf
tulo o personalidad del puesto.

- Ios trabajadores lo aceptan con facilidad, cuan
do estA bien descrito y especificado,

- Resume los criterios necesarios en definiciones
cuidadosamente elaboradas,

DESVENTAJAS

-~ Ia seleccidn y definicidén de los factores resul
ta dificil y arbitraria.

- Ias ponderaciones de dichos factores represen-
tan una limitacién e impiden su apliéacién a to
dos los grupos gue integran la empresa: directi
vos, ejecutivos, jefes, etc,

- Es preciso un adiestramiento cuidadoso de todos
los que intervienen en el sistema.

- la valuacidén, en s{ misma, exige mayor tiempo

que otros sistemas,

4,2 ADECUACION A IA PROBLEMATICA ESPECIFICA
DE ESTAS EMPRESAS
Una vez analizadas las ventajas y desventajas que
nos presenta cada uno de los métodos mencionados en el punto

anterior, y también analizado las necesidades y posibilida-
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des de las industrias quimico-farmacéuticas, nos inclinamos
por ei método de camparacién de factores, para implantarlo a
este tipo de industrias, ya gue este método constituye una
verdadera técnica, ademds de que su manejo seria relativamen
te ficil por el namero reducido de factores qQue emplea, eli-

.minando - la estimacidn subjetiva.

Consideramos este método el mds propicio, debiao a
la poca aplicacidén que se tiene en este tipo de industria de

los diferentes métodos de valuacidn de puestos.

Con la implantacidén de este método, caomenzarfa ya en
realidad una verdadera tecnificacién de los recursos humanos,
y serfia un buen principio para la adopcidén de una técnica
mds objetiva, vy que presenta m&s ventajas que el método de
comparacién de factores; ese método seria, para futuro, el

de valuacién por puntos.

Este método no se implantarfa desde un principic, de
bido a las circunstancias que presenta la industria quimico-

farmacéutica, camo son, entre otras:

- Ia desconfianza de los resultados por desconoci-
miento de las técnicas de valuacién de puestos.

~ Por falta de personal (interno) parxa realizarlo,

o
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- Por no contar con los suficientes recursos econd-

micos.

Es por esto qQue iniciaremos una tecnificacién de los
recursos humanos, con el método de comparacidn de factores,
que es, como mencionamos anteriommente un bwen pr@ncipio pa-
"ra dicha tecnificacién, y que paulatinamente se adoptari un
método que preste mayores oportunidades para una justa retri

bucidn al trabajador.



' V. CARACTERISTICAS Y REQUISITOS LEGALES
NECESARIOS PARA LA CREACION
DE UN DESPACHO DE ASESORIA
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5.1 REQUISITOS LEGALES

Cuando varios individuos convienen en ‘reuniise, de
manexa quey no sea enteramente transitoria, cuyo objetivo es
realizar un fin comin, no: prohibido por la ley, y que no
tenga cardctex preponderante econémico, constituyén una Aso
ciacidn (Art, 2670 CC), a diferencia de la Sociedad por el
cual los socios se obligan a combinar sus recursos para un

- fin, econdmico, pero que no constituya especulacién comer-

cial (Art. 2688 CC).

Ia regulacién de la constitucién de estos tipos de
‘agrupaciones de cardcter civil, estd contenida expresamente
en el Titulo Décimo Primero del Cédigo Civil para el Distri-

to Federal en materia comin, y para toda la Repiblica en ma-

teria federal,

Asociacidn Civil

Por lo que respecta a las Asociaciones Civiles, se

establecen los siguientes requisitos.

a) El contrato colectivo debe constar pox escrito

(Art., 2671 CC).
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b) Se puede admitir y excluir asociados (Art. 2672
cc).

c) Se :egirén por sus propios estatutos que deberdn
inscribirse en el Registro Pidblico (Art, 2675 CC).

d) Ia asamblea general es' el 6rganc supremo de la
Asociacién (Art. 2674 ccC).

e) I1a calidad de socio es intransfexible (Art. 2684
co).

£) Ia asociacidén s6lo ge extinguird (Arts. 2685 y
2670 CC):
1. Por causa prevista en los estatutos
2. Por consentimiento de la Asambiea General
3. Por témmino fijado para su duracidn
4, Por incapacidad de lc.>grar su fin

S, Por resolucién de autoridad competente

En este caso, los bienes se aplicardn conforme a los

estatutos y si no como lo ordene la asamblea general (Art.

2686 CC).

Sociedad Civil

Por lo que respecta a las Sociedades Civiles, se es-

tablecen los siguientes requisitos:



“a)

b)

c)

d)

e)

)
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Contrato por escrito, elevado a escritura piblica
cuando haya bienes transferidos por los socios a
1a Sociedad (Art. 2690 cCC).
Deberd contener (Art. 2693 CC):

Nombre y apellidos de los otorgantes

Razén social |

Objeto de la Sociedad

Importe de Capital Social y aportacién

de cada socio

Se debe inscribir en el Registxro de Sociedades Ci
viles (Art. 2695 CC),
Después de la Razbén Social, se agmgaﬁn estas pa
labras "Sociedad Civil",
1os socios estardn obligados a sanear en caso de
eviceidn las cosas que aporte (Art, 2702 CC),
Ios administradores responderdn con responsabili-
dgd ilimitada y soldaria de los socios que admi-
tan (Axrt. 2709 cC).
No pueden ceder sus derechos, sin el consentimien
to de los demds, ni se pueden admitir nuevos sal-
vo pacto en contrario (Art. 2705 CC).
Gozaxdn del derecho del tanto o de preferencia

(Art. 2706 cc).
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g) Ninguno puede ser excluido de la Sociedad salvo
por acuerdo de los demds y por causa grave previs

ta por los estatutos (Art, 2707 CC).

Constituida la Asociacién o Sociedad, debe manifes-

tarse ante la Secretarfa de Hacienda y Crédito Pﬁblico, su

_constitucién, y fecha de inicio de operaciones para el efec-

to de su alta en el Registyo Federal de Causantes, y articu-

lo 37 del C6digo Fiscal de la Federacién).

Debe, para efectos del impuesto scbre honorxarios por
actividades profesionales, manifestarse la constitucién ante
la Tesorerxfia del Distrito Federal {(Art, 937 d= la ley de Ha~-

cienda del Departamento del Distrito Federxal).

Por otrxa parte, atento a lo dispuesto por el articu-
lo 2695, las Sociedades de naturaleza civil que tomen la for
ma de Sociedades Mercantiles quedan sujetas al Cédigo de Co-

mexcio, y en la especie, a las disposiciones de la ley Gene-

ral de Sociedadec Mercantiles.

De tal suerte, entre las sociedades que esta ley re-~

conoce en su articulo lo. aparece la Sociedad Anénima.

Se caracteriza en que existe bajo una denominacidn,

y se compone de socios que s6lo se obligan al paso de sus ac
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ciones (Art. 87 IGSM).

Su denominacibn serd formada libremente, pero se de-
© berd sequir de las palabras "Sociedad Andnima" o bien "S.A"

(Art. 88 LGSM).

rara su constitucifn se requiere:

C:ano socios como minimo, con capital sécial no me-~
nor de 25,000.00, enteramente cubiexts, y éste en efectivo
cuando menos hasta el 20% de cada accidén y complementdindose

el restante 80% en bienes distintos de numerario. (Art. 89

LGSM) .

Se constituird ante Notario PGblico (Art. S5o. LGSM),

mediante escritura piblica que deberé contener:

Nombre, nacionalidad y domicilio de quienes la cons-

tituyan.

Su objeto, Razbn Social o demominacifn, su duracién,
importe del capital social, su domicilio, expresién de la
aportacién de cada socio, la manera de administrarse y quié-
nes la administrardn, cémo scrd el reparto de utilidades y
pérdidas, creardn un fondo de resexrva, la disolucién y liqui
dacién.

Todos estos requisitos constituirdn los estatuos que
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rigen (Art, 60. LGSM).

Ademds, la escritura deberd contener:
las partes exhibidas del capital, nimero y naturale-
za de las acciones (Art. 91 LGSM), gque sexdn de igqual valor,

dando iguales deyechos (Art. 112 LGSM).

las acciones no pagadas serdn nominativas, que debe~
rdn ser cubiertas en un plazo de 5 afios (Art. 117 LGSM) y

sexr registradas especialmente (Art, 134 LGSM).

Ia asamblea general de accionistas es el 6rgano su-~

" premo de la sociedad (Art. 178 LGSM), due podrd sexr ordina- V
rio y cuando se eximan una vez al afio, y extraordinarios
cuando se convoque para el despacho de asuntos de especial

pronunciamiento y podxdn hacerlo en cualquier tiempo (Arts,

181 y 182 de la LGSM).

Para que la sociedad tenga efectos frente a terceros
debexrd ser inscrita en el Registro Pdblico de Comercioc, y
tendrd personalidad juridica distinta a la de los socios

(Axrt. 20. de la LGSM).
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5.2 CONDICIONES ESPECIFICAS EN LA
PRESTACION DE LOS SERVICIOS

En primer lugar, vamos a determinar las actividades
indispensables de investigacifén para la planeacién' del anili
sis y valuacién de puestos que vamos a yealizar, ya en la em

presa objeto de nuestro estudio.

Investigacidén preliminar. Es necesario iniciar el
trabajo de obtenciénv de datos con un contacto preliminar que
-nos permita una idea global. El objeto de éste primer con-
tacto es percibir rdpidamente las estructuras fundamentales
y las diferencias principales entre esta empresa y otras em-

presas Que se hayan investigado anteriorxmente.

Entrevistas. Es conveniente entrevistar a algunas
personas de los diferentes departamentos de la empresa, con
el fin de conocer opiniones del grado en gque conocen las fun
ciones y responsabilidades del puesto que ocupan, asi como
la actitud que se tiene respecto a su remuneracién y el por

qué de una u otra posicién.
Definicién de los aspectos a estudiar:

A, Andlisis de puestos

a) Descripcidén de puestos



b)

C)
a)
e)
£)

g)

h)

i)
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Descripciéﬁ genérica
Descripcién analitica
Puestos

Categoria

Re‘querimien’tos

Denaninacibn del puesto-
clasific;cibn de los 'puesto;

Ocupacidn

Valuacidén de puestos

a)

b)

c)

d)
e)

£)

Investigacibén de los datos reales, definidos y

sistemdticos para detemminar el valor relativo

de los puestos,

Fijacién de bases para la adxnj.niSt.racién de
sueldos y salarios.

Establecer una estructura de sueldos y sala-
rios canparables a los gQue existen en el merca
do de mano de obra.

Establecimiento de contrxoles del costo de re-
cursos humanocs.

Establecimiento de bases de negociacién con el
sindica;t.o (si lo hubiese).

Establecimiento de la revisidn periddica de

los sueldos y salarios.
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g) Establecimiento de los principios y pﬁliticas
claras y precisas, que permitan un trato mis
objetivo al personal en lo concerniente a este
aspecto.

h) Ayudar a la seccidn, promocidén y transferen-
cias de ‘personal y a los programas. de capacita
cién, |

i) Reduceidn de quejas y rotacidn de persomal, au
mentando asi la moral de trabajo de personal,

y mejorar las relaciones empresa-trabajador.

Determinacién del tiempo digponible para la asesoria

El tiempo requerido para efectuar la investigacién
variard de acuerdo con la extensién y profundidad de la in-
vestigacion, siendo de gran ayuda para la determinacién de

tiempo, utilizar la técnica gque se denomina “camino critico”,

Seleccion de las personas que realizardn la investigacidn

Se deberid detemminar cudntas personas intervendran
tanto directa camo ind.irectaménte en el desarrollo de la ase
soria, ya que puede ser necesario contratar eventualmente a
personal ajeno al despacho para colaborar en el desarrollo

de uno u otro proyecto, pudiendo llevar dos o mids cuentas sji
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multéineamente, siempre y cuando no se descuide- unra cuenta

por abarcar otra.

Para los colaboradores que forman el equipo s~Y&n re
quisitos bdsicos una preparacién académica, experiencia en
la implantacién de sistemas y procedimientos, habilidad para
realizar exdmenes y entrevistas; por otra parte, deberdn sexr

imparciales, discretos y honestos.
Presupuesto

Este se determinard de acuerdo al examen de los pun-

tos anteriores,

Contratacién

En egsta fase es cuando se formaliza la intervencién

de la asesorfa en la empresa.

Iniciacién v desarrollc

Es la fase en la cual llevamos a la prictica nuestro

programa de actividades de acuerdo a lo planeado en nuestra

propuesta.

Terminacién e informe

Se da por concluido el programa de actividades, te-—
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niendo especial cuidado que ningiin aspecto lo hayamos pasado

por alto o con la profundidad requerida.

Se deberd entregar por escrito a la empresa los re—

. sultados de nuestros sexvicios, teniendo especial cuidado

dque los usuarios de estas técnicas, estén en capacidad de
utilizarlas en forma eficiente, para lo cual de ser necesa-
rio se ofrecerd entrenamiento para poder asi lograr los ob~

jetivos para lo cual estas técnicas se han implantado.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los datos obtenidos a través de la in
vestigacidén realizada en las empresas medianas de la indus-

tria gquimico-farmacéutica, obtuvimos lo siguiente:

a) 1a mayoria de los laboratorios que tienen implan-
tadz la técnica de andlisis de puestos, sus jefes y/o geren-
tes de recursos humanos son profesionistas y la nacionalidad
de estos laboratorios es extranjera. Estas empresas repre-

sentan el 61% de la muestra de nuestro estudio.

b) De las empresas que tienen implantada la técnica
de valuacidn de puestos, la mayoria de estos laboratorios,
el departamento de recursos humanos se encuentra manejado

por profesionistas, aunque no lo tienen implantado la mayo-

ria de estos laboratorios (46%).

¢) En su gran mayoria los laboratorios gque no cuen-
tan con estas técnicas son de nacionalidad mexicana, y los
titulares del departamento de recursos humanos carecen de es

tudios profesionales a nivel de licenciatura,
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d) Ias razones principales por las cuales no todos
los laboratorios cuentan dentro de su-organizacién con estas

técnicas, son las de desconocimiento y su costo.

Por lo anterior, corrxoboramos la validez de nuestra

hiéétesis :

“Poxr no contar con los suficientes recursos, las em-
presas medianas de la industria quimico-farmacéutica no tie-
nen implantadas las técnicas de andlisis y valuacién de pueg

tos gue se requieren para su mejor funcionamiento de la admi

nistracibn de recursos humanos".

Es importante sefialar que se camprueba la hipdtesis

principalmente en las empresas mexicanas,

e) Respecte a las empresas que tienen implantadas es
tas témmicas, se detectdéd gue no todas ellas cumplen con los

objetivos que contribuyan a una eficiente administracién de

los recursos humanos.

£) En la mayoria de las personas entrevistadas (85%)
vieron con optimismo nuestro proyecto de la creacidn de un
despacho de asesoria de andlisis y valuacién de puestos, es-
pecializado en estas empresas, ya que mostraron interés en

contar con los servicios de este despacho en lo concerniente
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principalmente en su implantacién y actualizacién de las téc

nicas.

Exhortamos a nuestros compafieros y generaciones futu
ras de licenciados en administracién interesados en las téc-
nicas de andlisis y valuacién de puestos, que encaucen su la

bor profes_i.ona‘l en su investigacién y desarrollo dentro de ‘

" las organizaciones de nuestro pais.
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MATRIZ DE INFORMACION GENERAL

NO PROFESIONISTAS | PROFESIONISTAS
Emplea — TOTAL
dos Mexi |Extran | Mexi |Extran \
canas | jeras canas jeras
.
De 200
1 F 1
a 299 7 3 7
De 300
S 399 5 1 4 8 18
De 400
a 500 2 = 4 6
TOTAL 12 8 s 16 41

De las 17 empresas mexicanas investigadas, en 12 de
ellas las personas encargadas de la gerencia de recursos hu
manos no son profesionistas y 5 s{ lo son; de las 24 empre-

sas extranjeras, 8 no son profesionistas y 16 si lo son.

1. De las empresas mexicanas (17):
~ 8 tienen de 200 a 299 empleados
- 9 tienen de 300 a 399 empleados

2. De las empresas extranjeras (24):

- 9 tienen de 200 a 299 empleados
- 9 tienen de 300 a 399 empleados
- 6 tienen de 400 a 500 empleados



*9.
10.
11.
12,
*13,
14.
15,
*16.
17.
18.
*19.
*20.

*21,
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‘LISTA DE LABORATORIOS ‘

'ANDRE BIGAUX, S. A.

A, H, ROBINS DE' MEXICO, S. A, DE C, V.,

AHS/MEXICO, S. A. DE C. V.

~APLICACIONES FARMACEUTICAS, S, A,

BAYER DE MEXICO, S. A.

BEECHAM DE MEXICO, S. A. DE C. V.
BOERH INGER INGELHEIM MEXICANA, S. A,
BRISTOL MYERS DE MEXICO, S. A, DE C. V.
CARTER WALLACE, S. A.

DERIVADOS DE GASA, S. A.

ELI LILLY Y CIA. DE MEXICO, S. A,
COOPER LAUZIER, S, A,

ESTABLECIMIENTOS MEXICO COLLIERE, S. A,
GLAXO DE MEXICO, S. A, DE C, V.

GRUPO ROUSSEL, S. A.

ICN FARMACEUTICA, S, A,

‘HOME PRODUCTOS DE MEXICO, S, A. DE C. V,

ITALMEX, S. A,

KENDALL DE MEXICO, S. A, DE C, V.,

.LABORATORIOS BRISTOL DE MEXICO, S. A, DE C.

LABORATORIOS ALPHA, S, A,
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22. LABORATORIOS COLUMBIA, S. A.

23, LABORATORIOS FUSTERY, S. A.

24. LABORATORIOS INFAN, S. A.

25. LABORATORIOS GROSSMAN, S. A.

26. LABORATORIOS RIKER, S. A.

27. LABORATORIOS

28. LABORATORIOS LIOMONT, S. A.

29. LABORATORIOS LE ROY, S. A.

30. LABORATORIOS MILES DE MEXICO, S. A. DE C. V.
*31. LABORATORIOS SANFER, S. A.

32, LABORATORIOS SILANES, S. A.

33. LABORATORIOS SENOSIAN, S. A,

*34, LABORATORIOS TERRIER, S. A,

35, LABORATORIOS Y AGENCIAS UNIDAS, S. A,

36. MERCK MEXICO, S. A.

*37. MERCK SHARP & DHOME DE MEXICO, S. A. DE C. V,
38. MONTEDISON FARMACEUTICOS, S. A.

39, NORWICH PHARMACAL CO. DE MEXICO, S. A.

40. ORGANON MEXICANA, S. A.

41. PARKE DAVIS Y CIA, DE MEXICO, S. A. DE C. V.
42, PRODUCTOS CIENTIFICOS, S. A. LABORATORIOS CARNOT
43, PRODUCTOS HEDEON RICHTER AMERICA, S. A,

44, PRODUCTOS FARMACEUTICOS, S. A.
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' 45, PRODUCTOS ROCHE, S. A, DE C. V,
46. ASTRA CHEMICALS, S. A,
47. RHODIA MEXICANA, S, A, DE C. V.
48. RORER DE MEXICO, S, A. DE C. V.
49. RUDEFSA
50, SCHERAMEX, S, A. DE C, V,
51. SMITH KLINE & FRENCH, s.' A,

*52, TRAVENOL, S, A, DE C, V,

*Iaboratorios que no proporcionaron informacién,
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