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INTRODUCCION
iiPor finii

Después de veinte afnos de habérsé1e>H;&6 impaftag
cia al drea de Administracidn de Recursos‘Huﬁaho; en 1ﬁ orga
nizécién y de haberse iniciado una etapa de investigacién -
en todo 1o referente al personal, podemos afirmar ﬁue el -
trabajador ya no es considerado y tratado en la empresa co-
mo una simple mdquina, sino como centro medular de ta misma,
a su alrededor giran todas las funciones, y por ende, consti

tuye su principal y constante preocupacifn.

El éxi?o y la supervivencia de las organizaciones,
dependen en gran parte de la contribucidn que é&stas reciben-
pof parte de obreros, supervisores, técnicos y ejecutivos, -
ya que el trabajo de unos, repercute en el Bienesta} de 105-
demds; es aqui donde la Administracidn de Recursos'Huhanos -
por medio de la aplicacién de sus diversas técnicas, trata -

de obtener Gptimos resultados a través del elemento humano.

Es asi, que las funciones del Departamento de Per-

sonal y Ta Administracidn de Recursos Humanos ya no son con-
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sideradas como actos de benevolencia o de paternalismo, sino
como el resultado de los esfuerzos de la compafifa por mejo--

rar la moral y la eficiencia de sus empleados.

E1 administrador moderno debe reconocer a sus em--
pleados como individuos que buscan a través de su trabajo,-
1lenar ciertas necesidades fisicas, psicoldgicas y sociales,
y quienes demandan ser tratados con consideracidn en este -
procesc; aunque tal tratamiento no significa necesariamente-
que los empleados necesiten ser consentidos o halagados, si-
significa que a éstos debe concedérseles la oportunidad de -
alcanzar, a través de su’ t¥abajo, ®1 sentimiento de dignidad

y de autorespeto demandado por el individuo en una sociedad-

determinada.

Desafortunadamente en nuestro pais, esto resulta -
algo dtopico, ya que los recursos humanos en su mayoria tie-
nen un bajo nivel de capacitacidén, ademds de tener una idio-
sincrasia muy sui-géneris, ya que todo lo toman de la manera
mids sencilla posible, en su desarrollo, su vida diaria, su -
trabajo, sus responsabilidades, en fin en todo aquello que -

les atafie,

Esto, aunado a la falta de preocupacidon de los em-
presarios mexicanos por aplicar todas aquellas técnicas exis

tentes en la actualidad para contar con colaboradores 1o su



ficientemente capacitados y motivados que lleven a sus orga-
nizaciones a un punto de total progreso y desarrollo; hasta-
cierto punto, serfa necesario 1levar a cabo una campafia 0 =~
realizar actividades que coadyuven a la concientizacidn de -
éstas personas ya que juegan un papel demasiado importante -

para el desarrollo de nuestra poblacidn y de nuestro pais.

En 1a actualidad es necesario que los empresarios-
y los trabajadores estén concientes y rijan sus actividades,
-tomando como punto de partida todas aquéllas leyes que nor--
men sus relaciohés para "poder logrdr un complefo désarrollo-"""

por ambas partes.

La administracién de personal ha sufrido cambios -
dr3sticos en 1os cudles la tendencia ha sido claramente hacia

organizaciones mids amplias y mas importantes.

Todo nos indica que estos cambios han 1legado pa-

ra quedarse y seguir evolucionando a través del tiempo.



JUSTIFICACION DEL TRABAJO

Los principales motivos que originéroh%féﬁﬁrésénte

investigacibén son los siguientes:

1)

2)

v see .

Conocer los principales problemas que se dan en las orga-
nizaciones mexicanas dentro del &drea de Administraci6n -
de Recgr;os Humanosz detectar las limitaciones y deficien
cias a las que se enfrenta y asi tener la oportunidad de-

aportar posibles mejoras dentro de ésta drea.

Uno de los costos principales en cualquier organizacidn,-
es el costo de la ndmina que necesariamente esti en rela
cibn con la produccibn de sus bienes o servicios. Este -
costo estd determinado no solamente por la cantidad de -
salarios que se paga al personal, sino también por la con

tribuci6n que éste personal aporta a la organizacifén a -

cambio de los salarios que recibe. Una de las principales

responsabilidades de los profesionales en Administracifn~-
de Recursos Humanos es asegurar que 1os empleados valgan-
1o que se les paga y lo gue se les paga, sea 1o que ellos

merecen,



3)

4)

Las inversiones en personas van en aumento. Las compafifas
no pueden darse el lujo de considerarlas a la ligera, de-
ben ser conservadas y protegidas para el logro de sus ob=-

.

Jetivos.

A medida que transcurre el tiempo, es mas dificil planear
las estrategias mds adecuadas que ayuden a las organiza--
ciones a lograr 1a permanencia, motivacién, satisfaccidn,
y dedicacidon de los empleados hacia las funciones que de-

sarrollan.

A través de esta investigacidn tratamos de saber -

cudles son las principales causas que influyen para que las~

situaciones anteriormente mencionadas se den 6 no en las em-

presas mexicanas.

5)

6)

Otro de los motivos 1o constituye el hecho de determinar-
de qué manera se deben llevar a cabo los cambios necesa--

rios para mejorar la situacidn de esta importante funcién.

Un motivo muy importante es el que se refiere a la necesi
dad de innovar y experimentar diversos sistemas dentro’de
todas y cada una de las dreas de la administracidn de re-
cursos humanos, para asi tener resultados positivos tanto%
materiales, humanos y técnicos, que redunden en beneficios

tanto para los empresarios como para los empleados y tra-

bajadores de cualquier tipo de organizacidn.



ASPECTOS
GENERALES DEL TRABAJO

Esta investigacidon se 1lev6 a cabo de la siguiente

forma:
1)'Se determind cudl era la hipdtesis a comprobar.

2) En base a ésta, se disefiaron los cuestionarios, cuyo con-
tenido.fu# constituidg, con preguntas adecuadas para l1a ob
tencibn de los datos requeridos para comprobar nuestra -

hipbtesis.

3) Se realizd 1a seleccibn de las 20 empresas a investigar,

se procurf que dentro de &stas se encontraran de varios
giros y que fueran representativas tanto de la pequefia, -

mediana y gran empresa.

4) Una vez realizada ésta seleccién, se procedid a concer- -

tar. citas con las personas encargadas de llevar a cabo

las funciones de Administracién de Personal y asistir a

las entrevistas para que nos contestaran 1os cuestiona-

rios.

5) Una vez que se tuvieron contestados los 20 cuestionarios,

7



procedimos a realizar la tabulacién de todas y cada una -

de las preguntas y hacer grédficas de cada una de éstas,

6) Por dGltimo, tomando como base la tabulacidn realizada, se

obtuvieron los resultados de esta investigacibfn, formula-

mos las conclusiones a las que 1legamos y nos permitimos~

hacer una serie de recomendaciones con el objeto de que ~-

sirvan para lograr un funcionamiento adecuado y eficiente

de €sta drea de la Administracidén General, que resulta ser

basica para el buen funcionamiento de cualquier tipo de -

organizacidn.
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CAPITULO I
PROBLEMAS DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN EL PAIS Y CUALES SON SUS CONSECUENCIAS
\ .

1) Conceptos de Administracién de Recursos Humanos.

2)  Origenes de la Administracion de Recursos Humanos

-..{Administracién de Personal).

3) Desarrollo de la Administracién de Recursos Humanos

(Administracidn de Personal) en México.

4) Problemas actuales de 1a Administracidn de Recursos
Humanos en las empresas mexicanas del sector priva-

do.



1.

1.1.

1.2,

1.3

2.

'CONCEPTOS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La Administracidn de Recursos Humanos es el proceso ad
ministrativo aplicado al acrecentamiento y conserva- -
cién del esfuerzo, las experiencias, la salud, los co-
nocimientos y las habilidades de 1os miembros de la or-
ganizacidn, en beneficio del individuo, de la propia -
organizacibén y del pais en general. (Arias Galicia)

La Administracidn de los Re§gfs9s quap?s se Sonsidera
como un sistema en el cual los que participan buscan -
alcanzar tanto las metas individuales como las del gru

po. (Dale Yoder)

" La administracién de Recursos Humanos es la adquisi- -

cion, desarrollo, utilizacion y mantenimiento de la -
fuerza de trabajo y la ejecucidon de las funciones que-
son una parte del proceso administrativo. (Chruden).

ORIGENES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

A principios de este siglo, Taylor y Fayol estable

cieron las bases de la Administracidn a través de la coordi-

nacidn, direccién y, por tanto, del mejor empleo de los Re--

cursos Humanos que intervienen en el trabajo.

13
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Taylor consideré que el trabajo deberfa ser anali-
zado y estudiado sistemdaticamente, usando el mismo enfoque -
cientifico que ha sido seguido por los investigadores en el-
laboratorio. Su Administracién Cientifica constituia la sus-
titucidn de la investigacién cientifica exacta y el conoci--
miento, por el criterio y la opinidn particular, ya fuera -
del trabajador 6 del jefe en todos los asuntos relacionados-

con los trabajos efectuados en la organizacién.

Establecidé el estudio de tiempos como base para -
_implgquﬁ.1g§_métgdg§ y estdndares apropiados,para ejecutans
un trabajo, para entrenar y supervisar a los empleados en el

uso de los métodos apropiados y para evaluar su trabajo.

Considerd que l1a Administracion Cientifica ofrecfa
el mejor enfoque para incrementar la productividad y las uti
lidades de Tos trabajadores y para proporcionar mayores uti-
lidades a los propietarios y precios mds bajos a 1os clien-=~
tes. ;

‘Reconocid que la eficiencia dependia tanto de la -
buena planeacidn como de la ejecucidn apropiada, consideraba
que las funciones de planeacién eran, principalmente la res-

ponsabilidad de la Administracidn.

i En e]:&héagge;Adminiﬁtfaqiﬁn,de Recursos .Humanos -

14



colocd un &nfasis total en 1o que se refiere a los éstanda--
res de trabajo, mejoramiento de métodos y sistemas de incen-
tivos financieros, sin que aparentemente tomara en cuenta lo

referente a 1os factores humanos.

Ayudd ademds a la Administracidn a reconocer el -
hecho de que l1os empleados difieren en sus habilidades y que
muchos de ellos debido a las fallas en su asignacidn a un -
trabajo apropiado y a la falta de entrenamiento, no tienen -
la oportunidad de ejercer al mdximo sus habilidades, en de--

. irimento para ellos mismos y para la organizacidn.

* fyY e L,

i .

En su sentido moderno, se considera que el Departa
mento de Personal existe desde 1912. Para 1915 fué dado el -
primer curso sobre personal, gque consistia en un programa de
entrenamiento para administradores y empleados; para 19138 -
en una gran cantidad de universidades se ofrecian ya progra-
mas de entrenamiento en Administracidn de Personal, por esto,
al iniciarse la década de 1920 el campo de Administracidn de
Personal se encontraba bien establecido y ya contaban las or
ganizaciones mas grandes y las gubernamentales con un Depar-

tamento de Personal.

Debido a 1a necesidad de un maycer conocimiento re-
lativo al comportamiento humano, se dido un énfasis mayor a -

la investigacion de Personal, ejemplo de esto son los estu--

15



dios realizados por Elton Mayo acerca del comportamiento de-
los trabajadores, en una de las principales fdbricas de Esta

dos Unidos.

Se emprendieron estos trabajos con objeto de deter
minar la relacifn existente entfe los factores fisicos del -

ambiente laboral y 1a‘productividad de los trabajadores.

3. DESARROLLOC DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
(ADMINISTRACION DE PERSONAL) EN MEXICO.

‘)
.o P

‘9 e

En México, durante la revoluciGn de idfﬁ; se luch?d
por lograr una serie de reivindicaciones y objetivos para -
mejorar la situacidon de 1os trabajadores, estas acciones co-
rrespondieron a aspectos relativos a la Administracién de -

Recursos Humanos.

Un fruto de esas demandas se vid por fin cristali-
zado en 1917, cuando fué incluido dentro de la nueva Consti-
tucidn el articulo 123, que més tgrde di6 origen a la Ley -~
Federal del Trabajo; Ley que contiere una serie de disposi--
ciones cuyo cumplimiento hizo necesaria la aplicacifn de mo-
dernas t8cnicas de administracién de Recursos Humanos y 1la -

eliminacidn de.todo aquello que imolicara improvisaciones.

16



Dadas las caracteristicas del desarrollo de nues--
tro pais, no se tuvo que recorrer el largo camino que tuvie--
ron que seguir otros paises, para lograr la creacidn de téc-
nicas de Administracidn de Recursos Humanos, en México se -
han aprovechado las experiencias y logros de esos paises me-
diante un proceso de adecuacidon a la naturaleza de las empre

sas del pafs.

Como causa del rdpido desarrollo de algunas empre-
sas mexicanas, se vid 1a necesidad de reorganizar su estruc-

tura y crear nuevos departamentos que atendieran funciones -

e o3 P

especializadas, contando con un experto en ia maté;;; al - -
frente de estos. En produccidn, era necesario controlar la -
calidad; la comercializacidon requeria de nuevas técnicas, -
la contabilidad no se limitaba al pago de impuestos, y el de
partamento de Recursos Humanos, que Gnicamente formulaba nd-
minas requeria de especialictas que evitaran fracasos en la con
tratacidon de nuevos elementos, en las relaciones obrero patro
nales, etc. Se considera que ésta sobrevino en los (ltimos -
afios, por la intensificacidn notable de Ta dbservancia de la

Ley.

4. PROBLEMAS ACTUALES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMA-
NOS EN LAS ORGANIZACIONES MEXICANAS DEL SECTOR PRIVADO.

Basdndonos en la definicidn anterior podemos sefia-

1aruque los problemas fundamentales de la Administracifn de-

17



los Recursos Humanos en el pais son:

1) En la actualidad gran cantidad de las organizaciones mexi
canas cuentan con un Departamento de Recursos Humanos, pe
ro en la mayorfa de los casos si no es que en todos, se -
encuentran manejados a un nivel bajo de eficiencia y sin-
aplicar las diversas técnicas de Administracion de Recur-
sos Humanos, 10 que trae como consecuencia el que sea con
sierado como un departamento mds dentro de la organiza- -
cidén, sin ninguna importancia para el logro de los objeti

vos de la misma.

e .-
B )
v e®s wsen v e

.. 4 .

2) Es necesario crear conciencia en las personas que se en;-
cuentran al frente del Departamento de Recursos Humanos,-
que su campo de accibn, no se limita al manejo de nbminas,
registros del Seguro Social y control de asistencia, sino
que debe incluir todo lo referente a las siguientes técni
cas: Reclutamiento, Seleccidn, Valuacifn de Puestos, Medi
cibn del Desempefio, Administracidn de Sueldos y Salarios,
Capacitacibn y Desarroilo, Higiene y Seguridad Industrial,
entre otras de las muchas técnicas que incluye la Adminis

tracidn de Recursos Humanos,

3) Es recomendable y necesario que los directivos de las -
organizaciones reconozcan la importancia real que tienen-

para el desarrollo de la organizacidn, las funciones del -

18



10) Problemas a resolver conjuntamente por empresarios y tra

bajadores dentro de una organizacifn:

lTograr la subsistencia de la organizacidn

mejorar su rendimiento

abatir costos

lTograr el desarrollio del personal

-.1ograr 6ptimas condiciones en materia de Higiene y Se-
guridéd Industrial.

- cdnseguir que exista una Ambiente de mutua confianza -
en las re1aciones, y

- é].méﬁoramién%o de los sistenias y‘'de‘la organtzacién - -

para hacerla mis efectiva.

Todos los puntos citados anteriormente son el Ee-—
sultado de 1a observacidn directa en organizaciones mexicanas
en 1o que a organizacidon y funcionamiento del Departamento -
de Recursos Humanos se refiere, son reflejo de la situacién-
actual de la Administracifn de Recursos Humanos en nuestro -

pafs.

21



4)

5f

6)

Departamento de Recursos Humanos, y 1a necesidad que exis
te de contar con un ejecutivo id6neo para la organizacibn

y direccibén de este departamento..

Nos enfrentamos asi, a un circulo vicioso integrado por -
la falta de profesionalismo tanto de los directivos como-
de los encargados del manejo del Departamento de Recursos

Humanos.

Otro problema fundamental es el que se refiere a la no -
identificacidn..del trabajador con la labor que desempeiia,
es aqui donde nos enfrentamos al trabajo deshumanizado y-
el trabajador mecanizado; en estas condiciones es mas que
imposible, que el sujeto se vincule con 1a organizacidn y
pueda descubrir el valor o la significacidn que para &1,-
para la organizacién y para la sociedad representa su es-

fuerzo.

Debemos considerar que todo ser humano busca a través de-
su colaboracifn en una organizacidn, la satisfaccibn de -
necesidades de seguridad, pertenecia, aceptacibn, estimay
autorealizacidn, cosa que se torna en ocasiones inalcansa-
ble, debido a 1a mala organizacibn y.aplicacién de las -
técnicas de Administracifn de Recursos Humanos dentro de-

las organizaciones.

19



7)

8)

Las dos principales motivaciones de un individuo para per

tener a una organizacidn son:

- una adecuada remuneracién a su esfuerzo, y
- una amplia posibilidad de desarrollo dentro de las acti

vidades que realiza.

Estas motivaciones se enfrentan a obsticulos dentro de -
la organizacidn, representados por la mala aplicacidn de-
Ta Administracion de Sueldos y Salarios y la no existen--
cia de programas de incentivos no financ1eros y proyecc1on.

s osee

Dos aspectos fundamentales que intervienen para el logro-

de la motivacién y el aumento en la productividad y cola-

boraci6n de los trabajadores son:

- el estado en que se encuentra el lugar de trabajo, ¥y

- las condiciones del ambiente de trabajo.

Estos aspectos se tornan problemdticos por la poca o nula

9)

aplicacidn de programas de Higiene y Seguridad Industrial

y Relaciones Humanas.

Es problema conjunto de empresarios y trabajadores llegar
a la creacién de una auténtica comunidad de trabajo, en -
la que se luche por Iograr 105 ob3et1vos totales y se lo-
gre una cooperacwdn efect1va en la rea11zac16n de sus ac-

tividades.

20



_CUALES SON

1)
2)
1)
4)
5)

6)

CAPITULO II
LOS ASPECTOS QUE CUBRE LA ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS '

Las Relaciones Humanas

Funcién de Empleo

Funcidn de Administracién de Sueldos y Salarios
Funcidon de Relaciones Internas

Funcidn Servicios 'al Personal

Funcidn de Planeacidn de Recursos Humanos



1. LAS RELACIONES HUMANAS
Un aspecto muy importante que cubre la Administra-
cifn de Recursos Humanos, es 1o referente a las relaciones =~

humanas, representadas por:

a) La Adaptacidn del hombre al trabéjo:

"Esto es, que de acuerdo a las caracteristicas de -
cada individuo se les asigne el puesto que mds le convenga,-
logrando asi, hacer mds feliz al individuo y mds productiva-
' é'fﬁkwfganizaciém. e

..
sec@e. »

b) La adaptaci6n del trabajo al hombre:

Para lograr esto se debe adaptar el ambiente fisi-
co de frabajo, la méquinaria y las instalaciones a la activi

dad de los individuos.

c¢) La adaptacib6n del hombre al hombre:’

" se debe basar en un ambiente de trabajo integrado-
por 12 mutua confianza y el respeto a su condicibn de seres-

“humanos.
2. FUNCION DE EMPLEO

Respecto a l1a funcifn de empleo, 1a Administracién
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de Recursos Humanos debe lograr que todos los puestos sean -
cubiertos por personal id6neo, de acuerdo a una adecuada pla
neacién de recursos humanos. Existe tanto beneficio para la-
empresa al contar con personal calificado como tambié&n para-
los solicitantes ser considerados para un posible empleo. Lo
anterior debe ser reflejado por las politicas de la organiza
cidn en 1o que a dotacidn de personal se refiere, para asegu
rar que todos los solicitantes recipan un trato equitativo y

considerado.

or e o e v Ba e e e

" ""Esto se puede lograr a través de las siguientes -

subfunciones: '

-Sub-funcién de Reclutamiento

Es responsable de buscar y atraer solicitantes ca-

paces para cubrir las vacantes que se presenten.

-Sub-funcidén de Seleccidn

\

Es el proceso de determinar cuidles, de entre los =~
solicitantes de empleo, son los que mejor Tlenan los requisi
tos de Ta vacante y se les deban ofrecer posiciones en la.or

ganizacidn.,

-Sub-funcidn de Induccién

Su objetivo es'dar,1d ihformacidn neéésariafel’nug
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vo trabajador y realizar todas las actividades pertinentes -
para lograr su r&pida incorporacién a los grupos sociales -
que existen en su medio de trabajo, a fin de lograr una iden
tificaci6n total entre el nuevo miembro y la organizacifn y-

viceversa.

-Sub-funcidén de Integracién, Promocidn y Transferencia

Tienen como objetivo asignar a los trabajadores a-
los puestos en que mejor utilicen sus capacidades, buscar su

desarrollo integral y estar pendiente de aquéllos movimien--

" tos que 1€5 'permitan una mejor”posicién para su desarrollo,-

el de l1a organizacibn y de la colectividad.

-Sub-funcidn de Terminacibn de Relaciones Laborales

Tiene como objetivo que l1legado el momento del tér
mino del contrato de trabajo, se haga en la forma mds conve-
niente, tanto para la organizacidn como para el trabajador,-

de acuerdo con la ley.
3. FUNCION DE ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Tiene como objetivo lograr que todos los trabajddg
res sean justa y equitativamente compensados mediante siste-
mas de remuneracibn racional del trabajo y de acuerdo al es-

fuerzo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de trabajo
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de cada puesto.

-Sub-funcién de Valuacidn de Puestos

Tiene como objetivo determinar la importancia de -
cada puesto en relacién con los demds de una organizacién -
a fin de lograr tla correcta organizacidn y remuneracidn del-

personal.

-Sub-funcidn de Encuestas de Salarios

Tiene como objetivo determinar l1a relacidn que -
existe entre la estructura de salarios de una organizacidn y

la de otras que puedan tener influencia sobre ella.

~-Sub-funcién de Asignacifn de Funciones

Tiene como objetivo asignar oficialmente a cada -
trabajador un puesto clara y precisamente definido en cuanto
a sus responsabilidades, obligaciones, operaciones y condi--

ciones de trabajo.

-Sub-funcifn de Determinacidn de Salarios,

Tiene como objetivo asjgnaf,Va1oresqmonetarios a -
los puestos, en tal forma que Seankjhétos;yféquitativos en -

relacifn a otras posiciones de la organizaci6n y a puestos -
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similares en el mercado de trabajo.

-Sub-funcidn de Calificacibn de Méritos

Tiene como objetivo lograr una valorizacidn separa
da de cada una de las caracteristicas del trabajador, ante -
las obligaciones y responsabilidades de su puesto, con lo -
que se eiimina la apreciaci@n conjunta y, por 1o mismo, vaga

e imprecisa.

-Sub-funcifn de Compensacign. Suplementaria (Incentivos y -,

Premios)

Tiene como objetivo establecer horarios de trabajoy
determinar periodos de ausencia con o sin goce de sueldo, -

asf como sistemas eficientes que permitan su control.

4, FUNCION.DE,RELACIONES'INTERNAS
Tiene como objetivo conciliar los intereses de -
los trabajadores y de la organizacidn para el logro de la -

satisfaccién en el trabajo y oportunidades de progreso.

-Subfﬁnciﬁn de Comunicacibn

Tiene como objetivo determinar, implantar y promo-

ver los sistemas, medios y climas apropiados para desarrollar
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e intercambiar ideas e informacidén dentro de 1a organizacidn.

-Sub-funcidn de Contratacidn Colectiva

Tiene como objetivo lograr que los acuerdos realizados
con organizaciones de trabajadores, satisfagan de 1a mejor -
manera posible los intereses de los trabajadores y de la or-

ganizacidn.

-Sub-funcidn de Motivacién de Personal

.. Jiene como obJet1vo desarrollar formas para mejo--

R . wse ree

rar las actitudes del personal, las condiciones de trabaJo,-

las relaciones obreropatronales y la calidad del personal.

-Sub-funcidn de Desarrollo de Personal

Tiene como objetivo lograr el desarrollo integral-
de los trabajadores, a fin de que logren satisfacer sus dife
rentes tipos de necesidades, y para que en lo referente al -

trabajo puedan ocupar puestos superiores,

-Sub-funcidn de Entrenamiento

Tiene como objetivo dar al trabajador las oportuni
dades para desarro11ar su capacidad, a fin de que a]cance las
normas de rendimiento que se establezcan, asi como para 1o--

grar que desarrolle todas sus habilidades, en bien de €l mis
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mo y de la organizacifn,
6. FUNCION DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Tiene como objetivo 1levar a cabo investigaciones-

cuyo fin sea realizar la proyeccifn de la estvuctura de la -

organizaci8n a futuro, incluyendo en &stos, anilisis de pues

tos y funciones a realizar, de acuerdo con un estudio de las

posibilidades de desarrollo, tanto de la organizacién como -

de los trabajadores, para asY decidir qué programa de capaci

taci6n y adiestramiento deberdn implantar, para que 8stos -~
ocupen las nuevas vacantes, o en un caso dado, planear el -~
sistema a seguir para llevar a cabo, el reclutamiento y la -

seleccidn del nuevo personal a emplear.
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CAPITULO III
“EL PAPEL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION EN LA
7 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

‘v .

.i) Campo de 'accién del Ltc: en Administraci6n

2) Papel del L.A. en la Administracién de Re-

cursos Humanos.



~1. CAMPO DE ACCION DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION

La actividad principal de-la Administraci6n es 1le
var a cabo la coordinacifn de todas las actividades y todos-
Tos recursos con'que cuenta la organizacidn, para la conse--

cucifn de sus objetivos de 1a manera mds eficiente.

En épocas pasadas, la Administracion se 1levaba a-
cabo de una manera empirica, en base a las caracteristicas -
personales de los dirigentes de las organizaciones, gracias
a esto se di6 un progreso econdmico en el mundo; como conse-
cuencia de este progreso se tuvo un aumento en la compleji--
dad de los problemas administrativos, problemas que no po- -
dfan resolverse tomando como base la experiencia, sino a tra
vés de una ciencia que reuniera un conjunto de conocimientos

enfocados a la Administracién General.

En nuestro tiempo es necesaria la existencia de un
profesionista que actie como coordinador de todas las activi
dades funcionales de la organizacién, a través de la aplica-
cidn de las técnicas de la Admiristracién Moderna; es aqui -
donde localizamos el campo de accién del Licenciado en Adﬁi-
nistracidén, no como un experto en todas las dreas, sino como
un elemento con suficientes conocimientos en cada una de las
dreas para lograr la coordinacién de todas las actividades -

de 1a‘organizaci6n y asi l1legar al logro de sus objetivos, -
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sin tener los problemas a que podrfa enfrentarse una persona .

o un profesionista con una preparaci6n concentrada en alguna

drea en especial.

Podemos afirmar, que las actividades del Licencia-
do en Administracidn son semejantes a las que realiza un mé-
dico general, investiga la organizacidon, determina las dreas
problemdticas, realiza un diagnfstico y en base a éste - -
orienta a la organizacidén hacia el asesor especialista que -
le convenga consuitar para hacer mas eficiente su funciona--
miento, en todas las dreas.

tee L e .. © e ses

“sevie

2. PAPEL DEL LICENCIADO EN ADMINISTRACION EN LA ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS. S

Como resultado de su formaci6n profesional genera-
lista, el Licenciado en Administracidn participa en la pla--
neacidén y valoracién de politicas, programas y procedimien--
tos de personal, determinacién de fuentes de reclutamiento,-
programas de capacitacidon y desarrollo, implantacién y con--
trol de sistemas de Administracién de Sueldos y Sa1arips,"-

Sistemas de remuneracidn e incentivos y otros.

La Administracidn de personas es' la tarea.crug

de todo verdadero administrador.
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Cualquiera que sea su nivel dentro de la organiza-
cibn, el verdadero administrador debe preocuparse mis, por -
dedicar una mayor parte de su tiempo a la Administracidn de-
personas que a cualquier otra drea de la organizacifn. Su -
responsabilidad de administrar Recursos Humanos va mucho mds-
alla de 11evafse bien con las personas, en relacién con las-
metas, politicas y programas de la organizacién en la que co

labora.

E1 éxito de todo buen administrador depende, en -
‘gran parte, del proceso que siga para la formacién de los Re
cursos Humanos que existan en la organizacidn en la que pres

ta sus servicios.
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CAPITULO Iv

TECNICAS MODERNAS DE ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS

1) Reclutamiento
' 1.1 Reclutamiento Interno

1.2 Reclutamiento Externo

"2) 'selgecign o Tt o el

2.1 Definicién . _

2.2 Principids de Se]eccidni

2.3> ETementos del Proceso de Seleccidn
2.4 Hoja de Solicitud de Empleo
f2;5 Entrevista
2.6 Pruebas Psicoldgicas

2.7 Pruebas de Trabajo

2.8 Examen Médico

2.9 Investigaciones Socioecoﬁﬁmi§q§ Fa

2,10 Contratacidn

‘Definicién Entrenamiento
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4.1.2 Definicibn Capacitaci@n
4.1.3 Definici6n Desarrollo
4.2 Entrenamiento

4.3 Capacitacifn

4.4 Desarrollo

Administracién de Sueldos y Salarios

5.1 Factores en 1a Determinacidn de Sueldos
y Salarios.

5.2 Andlisis de Puestos
5.3  Valuacifn de Puestos
5.4 Calificacidn de Méritos

r

5.5 Encuestas Regionales de Salarfos.

Higiene y Sequridad Industrtal
Relaciones Laborales

7.1 Contrato Colectivo

7.2 Reglamento Interno de Trabajo

Servicios y Prestaciones

8.1 Definicidn

‘8.2 Servicios

8.3 Prestaciones

8.4 Prestaciones que otorgan las Organizacio
nes.
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10.

Comunicacibn

9.1 Definicibn

9.2 Proceso de 1a Comunicacidn
9.3 Barreras de la Comunicacibn

9.4 Tipos de Comunicacifn
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1. RECLUTAMIENTO

Una organizacidon puede formar una fuerza de traba-

jo eficiente sdlo si es capaz de contratar para cada una de-
las varias posiciones al individuo que esté mds calificado -
para ocuparla. Tales individuos pueden va estar contratados
en otros puestos dentro de la organizacién, 0, pueden ser re-
-clutados fuera de ella. Asi tenemos que el reclutamiento de
personal requiere de la investigacion de todas las fuentes -
posibles de candidatos, tanto internas como externas, con el
- propOsito. de que 1os individuos cglificados sean toqug§_‘en
cuenta, en l1a apertura actual o futura de nuevos puestos. --
También existe mayor probabilidad de localizar a solicitan--
tes. mejor calificados si se usa una variedad de fuentes, en -
especial si la disponibilidad de solicitantes de cualquier -

fuente varfa de acuerdo con las condiciones del mercado.

1.1 RECLUTAMIENTO INTERNO

Se implanta a través de ascensos, transferencia 0-
recomendaciones por parte de 1os trabajadores actuales. E1 -
uso de 1as fuentes internas, si sirve para impedir desp1dos-
0 para crear oportunidades de promocidn de los emp]eados, --
puede ser benéfico para la moral de trabajo y puede,hacer'u-
que la organizacién obtenga utilidades por la inversibn que-

tiene el entrenamiento de sus empleados. Sin embargo, las -
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fuentes internas pueden resultar poco satisfactorias si den-

tro de la organizacidn no existen individuos que tengan las-

calificaciones necesarias para determinada vacante.

1.2 'RECLUTAMIENTO EXTERNO

En ocasiones las organizaciones se ven imposibili-
tadas para cubrir sus requerimientos de personal desde den-
tro, por lo que se ven en la necesidad de recurrir a fuentes
externas.

o ve e e -y - - PR cives m"‘«-

Existen muchas fuentes externas, de las cudles es
posible reclutar personal; algunas de ellas pueden usarse pa
ra cubrir diversos puestos, pero existen otras que pueden --

utilizarse s6lo para cubrir puestos a nivel ejecutivo, profe

sional y‘técnico.




de personal calificado, ya que es postble precisar los -
requisitos necesarios para la vacante. Los anuncios tie
nen la .ventaja de permitir alcanzar un gran auditorio y
de proporcionar otra fuente posible de solicitantes. Si
el anuncio se coloca en una publicacibn profesional o co
mercial, que llegue a un grupo de lectores seleccionados
y deseados, ofrecerd mayores posibilidades de producir -
resultados favorables, que si se colocara en una pub}icg

cién de circulacién masiva.

Instituciones Educativas. La creciente demanda de perso
nal, que cuenta.con grados académiébh'superié}eé en'lgs -
campos administrativos, cientifico y técnico, ha 1levado
a muchas compafiias a ocuparse de un reclutamiento mds --
vigoroso de graduados en las secundarias, escuelas comer
ciales o universidades. La mayoria de colegios y univer
sidades tiene un servicio para ayudar a sus estudiantes-
a encontrar cblocacién, por lo que proporcionan los re--
gistros de los graduados que buscan empleo. Estos servi
cios de colocaci6n pueden ser de ayuda bara los recluta-
dores para localizar candidatos calificados, concertar -
entrevistas con ellos, y distribuir folletos, manuales y

todo tipo de literatura de la compafiia entre las perso--

nas interesadas.
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3. Agencias de Colocaciones, Puede ser posible que en oca-
siones las organizaciones aprovechen la ayuda de las =~ -
agencias de colocacién para reclutar solicitantes, Es--
tas agencias pueden servir como una extensidn del depar-
tamento de empleos, difieren considerablemente en térmi-
nos de sus politicas, servicios, costos y el tipo de so-
Ticitudes que pueden ser obtenidas a través de ellas. --
Algunas agencias reciben el apoyo piblico y operan sobre
la base de no obtener lucro, mientras que otras actdan como
empresas lucrativas y marcan honorarios para el solici--
tante y/o para la empresa. En nuestro pais estd prohibi

..o 80, por la Ley Federal del Trabajo cobrar honorarios a -

>,

los solicitantes de empleo.

- Las Agencias Privadas de Empleo.- ‘Debido a que cargan -
nonorarios, a las organizaciones, tienden a proporcionar
servicios de empieo mads especializados que las agencias-
pdblicas, y a menudo, sirven a una c]ase particular de -
clientela. Ademds de enviarlo con quienes solicitan em-
pleados, Jos servicios para el solicitante pueden incluir

consejo vocac1onal y gu1a 0 ayuda para preparar h1st0-.

rlas de datos persona1es.

la pub]lcac16n'd
1dent1dadadel1
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- Las Agencias Piblicas del Empleo. Son patrocinadas por-
el gobierno del pafs, a través de la Secretarta del Tra-
bajo que presta servicios a todo tipo de solicitantes de
empleo, y, a través de cartas impresas con un formato es
tablecido, envia a éstas personas a las organizaciones -
en las que pueden ser contratados. El servicio que otor

ga es gratuito, (por Ley).

En México, también existen revistas editadas por -

diferentes organismos tales como:

- C&mara Nacional de Comercio. - e eens re eier res e
- Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia

- Camara de Industria y Comercio,

en las que se incluyen los datos de solicitantes de empleo y
requisiciones de organizaciones, quiénes por este medio, tra
tan de establecer contacto con personal especializado y con
experiencia en los puestos que desean cubrir, a través de --
las personas encargadas de esa seccién de l1a revista, se pue

de establecer contacto, con las personas que les interesan.
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2. SELECCION

2.1 DEFINICION:

’La se\eccién'de5pérﬁénal'e$ un'brdCeso cuyas eta-
pas nos ayudan a encontrar e]fhdmbré adecuado para cada una
de las vacantes que requiere cUbrir,la organizacibén; para -
poder 1levar a cabo 1a seleccidn, los individuos responsa-- 
bles de realizar este proceso, deben contar con la 1nforma—j‘

cién precisa acerca de las vacantes de la seleccidn. = =

- Colocacién

R Lap personas encargadas de reglizan, Ja seleccifing ., ., .. .
deben tenmer un criterio 1o suficientemente amplio como para

poder descubrir todas las habilidades del solicitante y en-

base a ellas determinar para qué puestos puede ser candidato

viable, ésto es, que no sélo lo tomen en cuenta para el pues

to que indica en la solicitud que formuld.

- Orientacién

Las personas encargadas de 1a se]ecc1on de perso-

nal, deben tener S1empre en mente que su organ1zac16n"forma5 




por alguna razdn no encuentren empleo en su organizacibn, --

hacia otras en las que sea probable 10 consigan.

En México, ciertas organizaciones realizan un con-
venio que consiste en el intercambio de solicitudes y vacan-
tes, que en un momento dado, pueden ser de utilidad para cu-

brir sus necesidades.

Ademds, es necesario, que el seleccionador tenga -
el tacto y la capacidad suficiente como para poder indicar,-

en caso necesario, al solicitante que no cubre los requisi--

. o, up -
- P R

tos indispensables de la vacante o que &sta’ya ha'sido cu---"-"
bierta. Resulta negativo para la organizacidn, que el selec
cionador dé falsas esperanzas a los solicitantes que de nin-

guna manera tengan cabida dentro de 1a misma.

- Etica Profesional

E1 trabajo del seleccionador implica dos tipos de
responsabilidad: ética y humana, ya que las decisiones que -
tome con respecto a los candidatos, influyen tanto en su vi-
da laboral como personal; esto es, que una persona que se --
contrata en un puesto para el cual no tiene capacidad, o se-
le coloca en un puesto inferior a sﬁ capacidad puede ser ---
fuente de frustracidn para el candidato y, ademds, afectar -

negativamente a la organizacidn.
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2.3 ELEMENTOS DEL PROCESO DE SELECCION.

Para que se inicie el proceso de seleccién es nece
sario que se den en la organizacibn una ¢ varias vacantes -~
como resultado de operaciones de transferencia, pfomocién‘dr
separacidén de elementos de 1a organizacifn o por una”necesié

dad de aumento de personal.

El nidmero de pasos que se .siguen para 1levar

bo el,procésd de_§§le9cj6n dependerd bésicamenpejdf'

1. Polfiticas de_]ﬁﬁO%génizacién
2. Tipo y Nivel del Puesto
3. Costo. :

‘Un-punto fundamental dentro de este proceso es.el- ..
hecho de comprobar si dentro de la organizacidn existeh o:no
empleados que puedan ocupar las vacantes existentes; déspués

de verificar esta informacidn y resultar negativa se debe --

proceder a la iniciacién del proceso de seleccién de perso---

nal externo

- Requisicién.
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Departamento que solicita personal
Persona que hace la requisicidn
‘Puesto de la persona que la formula
Nombre del puesto yacante

Sueldo minimo y maximo

Motivo de la requisici6n (despido, renuncia, incapacidad
etc.)

Tipo de puesto (eventual, de planta)
Horario

Actividades rutinariaiﬂf';
Actividades =
Conocimientos especié]eS"j
_Escelaridad. .... . | 1..;§
Experiencia minima y maxima-
Conocimiento de idiomas

Persona a la que reportard - ‘
Manejo de documentos confidencféiéS'

Sexo ' T |

Edad -

Estado civil

Disponibilidad para viajar .

Disponibilidad para cambio de reSid¢n¢iq :_‘ ; 
-Caracteristicas personales del céﬁ&ﬁdgéé};_,.T'
.Fecha e o

Firma.
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En base a la requisicifn, el Departamento de Recur
sos Humanos a través de su oficina de reclutamiento elegiri-
la fuente mds apropiada para la captacién de candidatos para
la(s) vacante(s) que se desea(n) cubrir y asi se puede conti

nuar con el proceso de seleccidn,

2.4 HGJA DE SOLICITUD DE -EMPLEO

Las organizaciones cuentan con formas especiales -

disefiadas por el Departamento de Recursos Humanos que ofrece
como ventaja obtener la informacidon requerida mas rdpida y -

eficientemente, dependiendo del nivel de puesto que se soli-

cita se pedird como complemento de Ta hoja de solicitud un -—-=-- -

curriculum vitae del candidato.
- . Importancia del 1lenado de la hoja de soncitud."

~ No debe considerarse s61o como la base del proceso

de seleccifn; sino como el principal documento por medio del
cual se tendrd la informacidn respecto a cada candidato, se
utitiza para determinar qué candidatos pueden ser aceptados-
y cudles deberdn ser rechazados; a primera vista permite . al
§e1eccionador comprobar si cubre los requisitos para el pues
to que se solicita y es considerada como base de la entrevfg
ta preliminar .que constituye el pkimervcontacto entre la ar-

ganizacidn y el solicitante.
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2.4.1 DATOS FUNDAMENTALES QUE DEBE CONTENER LA HOJA
DE SOLICITUD:

Empleo que solicita
Sueldo que pretende
Generales del solicitante (nombre,AdomiCTTio, estado ci

vil, etc.)

Estructura familiar y sus caracteristicas econfmicas -
(nombres, edades y ocupaciones de los padres, esposa e
hijos del solicitante, dependientes, contribucién econ§

mica en el sostenimiento del hogar, etc).

‘v

P eren .
“ e .s

Antecedentes de trabajo (empresas en que”ﬁh trabajddo,-
puesto que ocupb, tiempo en que prestd sus servicios, -

sueldo que percibfa, motivo de separacibn, etc).

Escolaridad (todos y cada uno de los grados cursados)

Esta informacifn debe ser ampliada en la entrevis

2.5 ENTREVISTA

Consiste en la obtencidn de informacifn oral de -

parte de una persona {el entrevistado) recabada por el en--
trevistador directamente, en una situacidn de cara a cara;-

que pretende detectar de manera general y en un minimo de -
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tiempo las caracteristicas generales del candidato y su rela
cién con los requerimientos del puesto; con el objeto de des
cartar a aquéllos candidatos que definitivamente no rednan -

Tos requerimientos del puesto que se pretende cubrir,

La entrevista a la fecha sigue representando un --

instrumento clave en el proceso de seleccifn.

2.5.1 TIPOS DE ENTREVISTA

Entrevista libre. Este tipo de entrevista se 1le-

va a ggbo expontdneamente sin que exista un orden preestable
R A R . .- ve - . . e =

» . . su o . . >.0

cido.

Entrevista dirigida. E1 entrevistador selecciona-
temas relacionados con la actividad del entrevistado, con el

fin de lograr lo siguiente:

- Completar o explicar Tos datos de la solicitud.

- Que fue 1o que motivé su visita a esa organizacidn.

- Qué espera encontrar en su trabajo

- Qué necesidades personales y familiares tiene

S - Qué sueldo espera y qué trabajo le gustaria desempefiar.

- Cudles son sus aficiones principales.

Entrevista estandarizada. Es la mds altamente es-
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tructurada, ya que se formulan preguntas previamente estable

cidas, de las cuales el entreyistador no puede salirse.

2.5.2 FASES DE LA ENTREVISTA

a) VRAbport. Esta etapa de la entrevista tiene como objeti
vo disminuir 1a tensi6n natural del solicitante, a tra-
vés de un trato cordial, preguntas sencillas, y un am=--

biente tranquilo.

b)...Cima,, Durante &sta etapa de la entrevista se deben ex-
- ' ! W ., . e
plorar las siguientes dreas: ° L

LI

-  Historia Taboral del candidato. Con el fin de conocer-

la forma en que se desenvuelve en el ambiente de traba-

Jjo.

- Historia educativa. Se puede determinar si es que el -
candidato ha tenido una continuidad en sus estudios, su
duracifn, el rol que tuvo en este ambiente, relaciones-
con autoridades, nivel de calificaciones, su potencial-
y su necesidad de reconocimiento. Se puede establecer-
Ta relacidn existente entre las tareas que ha desempefia
do, sus intereses vocacionales y la carrera que ha ele-
gido y su grado de dependencia en cuanto a la manuten-

cién de sus estudios.
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- Historia personal. A través de 8sta se puede obtener-
informacién respecto a la forma en que maneja sus rela-

ciones interpersonales y su estado de salud.

- Tiempo 1ibre. Se trata de obtener informacidn respecto
a la forma en que ocupa su tiempo libre, con objeto de
precisar la manera como canaliza sus tensiones y hace -

uso de su responsabilidad personal.

- Proyectos a corto y largo plazo. Se trata de obtener -
informacidn sobre Ta proyeccidn que pretende a futuro,
realizacidn y autodeterminacién de sus metas; es una -

'}6rma de conocer la objétividad que tiene-respecto a -
los recursos con que cuenta y las metas que desea al--

canzar.

c) Cierre. Momentos antes de dar por terminada la entre-
vista se le indica al entrevistado el final de la mis-
ma, dando asi lugar a que formule preguntas, manifies—
te sus impresiones sobre la entrevista 'y por dltimo, -

darle a conocer cudl es el siguiente paso a seguir.

En estas fases se deberd decidir si el candidato-

es aceptado o no; en caso negativo, el entrevistador deberd

orientarlo tomando como base sus conocimientos del mercado-

de trabajo para lograr que el entrevistado sienta que valié
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T1a pena acudir a esa entrevista, y, el no ser aceptado no sig
nifique una derrota, sino un estimulo para buscar un empleo-
que le permita un mayor aprovechamiento y desarrollo de sus

conocimientos.

Debemos recordar que la extensién y la profundidad

de 1a entrevista de seleccibn depende del nivel al que se se

lecciona el personal.

. 2.5.3 INFORME DE LA ENTREVISTA

Después de concluida ia entrevista el entrevista--
dor deberd redactar un informe claro, concreto y entendible-
respecto al resultado y conclusiones de la misma, la tarea -
del administrador no termina con este informe,sino que debe-
realizar una autocritica sobre la entrevista realizada, y, -
establecer un seguimiento del entrevistado en caso de que se
le haya contratado, para comprobar las conclusiones estable-
cidas por &1 en este informe, contra 1a valoracifn que se ha

hecho del trabajo que 1a persona contratada realiza.

2.6 PRUEBAS PSICOLOGICAS

Es necesario que vefifiquehos de alguna maner§ 1a
capacidad que‘el candidato tiene para ocupar el pyé§t9iqug_-

&1 pretende o al que lo destinemos; por esto 1asipryebas son
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necesarias tanto para la seleccidn como para la contratacibn

del personal.

te:

60

Una divisibn general de estas pruebas es la siguien

Pruebas de aptitud. Se trata de determinar las cualida-

des potenciales que el individuo posee,.

Pruebas de capacidad. Se trata de determinar qué cuali-
dades ya ha desarrollado y que se pueden aplicar de inme

c* * N » o b4 . e . . 0 k) >
diato a un trabajo. corie .

Pruebas de temperamento - personalidad. Por medio de es
tas se éstudia 1o dindmico psiquico del individuo en di-
versos niveles, con el fin de deterhinar sus reacciones
mds comunes, sus conflictos de tendencias, la estructu-
ra de sus motivaciones. Se trata de predecir con la ma
yor confiabilidad posible, la conducta del individuo en
relacién con su adaptacién al trabajo y su promocién --

posterior,

2.6.1 BENEFICIOS QUE OFRECEN LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS:

Pocos errores en el entrenamiento

Progreso més rdpido en ei.entrénamiento.,k



Unidad de produccién mds alta
Colocacifn mds efectiva para cada empleado
Satisfaccién en el trabajo

Disminucidén en la rotacidn de personal

2.6.2 REQUISITOS QUE DEBE DE CUBRIR LA PRUEBA PSICOLOGI
CA

Vilidez. Grado con el cual mide una prueba lo que se --

propone medir.

Confiabilidad. Consistencia de la calificacién obtenida
por una misma pEr?Bna cuanfo’ se le vuel®ea aplicar la -

misma prueba.

2.6.3 DIFERENTES TIPOS DE PRUEBAS PSICOLOGICAS

Examen psicotécnico. Esta formado por un conjunto de --
pruebas, 1lamadas baterias de pruebas, y que se utilizan
‘con el objeto de medir diferentes aspectos de la persona
lidad del sujeto, aptitudes y habilidades para poder pre

decir sus posibilidades de adaptacién a la organizacidn.

~i”NaistéSt." Establece o determina-el cociente intelectual
“y trdza un diagnéstico de la inteligencia conjugando 1la
calidad de la dotacidén natural del individuo, riqueza --

‘del medio educacional, la influencia de la instruccidon -

61



62

.

“puTsos y‘compensaciones. .

de las experiencias de l1a vida y la fuerza de las predi-

lecciones culturales especificas.

Barsit. Sirve para obtener rdpidamente un ¥ndice de in-

teligencia.

Dominds. Estd destinada a valorar la capacidad de una -
persona para conceptualizar y aplicar el razonamiento --

sistemdtico a nuevos problemas.

Machover. Se utiliza para que el individuo exprese sus-

propios conflictos y necesidades corporales por los im--

Y e e

Bender. Se utiliza principaimente para conocer el nivel
de maduracién del sistema nervioso, explora retardo, re-

gresidn y efectos cerebrales orgédnicos.

Gordon. Explora rasgos de personalidad dentro del &rea-
de trabajo: responsabilidad, cautela, vigor, sociabili--

dad, etc.

C.P.F. Determina si existen o no, y en qué proporcién,-
los factores de contacto de la personalidad, verifica 1§

extroversién - introversién.



- N.P.F. Permite saber si existen 6 no, y en qué propor--
cibn, los factores neurfticos de la personalidad, &sto -

es, el balance emocional del sujeto.

- 16 D.F. Verifica 16 factores de la personalidad y da una

visidn mds amplia del individuo.

- Minessota. Esta prueba también es de personalidad y en
ocasiones se pide una pequeiia autocritica.

v+ Roschard... Esta prueba es proyectiva de la personalidad.

.
*®y . 9 .. ..
..

2.7 PRUEBAS DE TRABAJO

‘Las aplica el futuro jefe a fin de comprobar que el can-
didato tiene lTos conocimientos y experiencia laboral que el
puesto exige, también las puede aplicar el responsable de la

seleccibn, siempre y cuando 1o determine dicho jefe,

2.8 EXAMEN MEDICO

Se coloca casi siempre al final de las etapas de
seleccidn, porque para ser Gtil, debe ser 1o mis completo'--
posible, por lo que resulta costoso; es por eso que solo de-
be aplicarse a aquéllos candidatos de los que se tiene una -
gran probabilidad de que serdn empleados, en atencifn de los

resultados de las demés pruebas. Tiene como fines principa-

63



les los siguientes:

- Saber si el candidato padece enfermedades contagiosas

- Si tiene alguna enfermedad que constituya un impedimento

para el puesto que se le ofrece.

- Saber si existen probabilidades de que sea alcoh6lico o-

drogadicto.

2.9 INVESTIGACIONES SOCIOECONOMICAS

hd % 4om » ...
Se trata de la verificacidén de los datos proporcio

nados por el candidato en la solicitud y en la entrevista de
preseleccitn; al mismo tiempo se investigan sus condiciones-
actuaies de'vida y se verifican sus antecedentes a través de
las opiniones expresadas por las personas con las que ha es-
tado relacionado. De acuerdo con la politica de cada organi
zacibén, ésta investigacifn serd realizada por una trabajado-
ra social, un agente de investigaciones o se solicitard por-
escrito. La veracidad de 1a informacidn obtenida mediante -
ésta investigacién de acuerdo con la experiencia, nivel y --
puesto que se pretende cubrir y el costo de 1a misma, deter-

minardn el canal que se utilice para llievarla a cabo.
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2.10 CONTRATACION

Con la informacidn obtenida en cada una de las di-
versas fases del proceso de seleccifn, se procede a evaluar-
comparativamente los requerimientos del puesto con las carac
terist%cas del candidato una vez que se ha decidido Ta acep-
tacién de éste y el puesto al .que deberd dedicarse, existe -
‘lTa necesidad de complementar sus datos para integrar su expe

diente de trabajo. Entre estos datos se encuentra:

- Fotografias :-...

- Llenado de formas

- Filiaci6n dactilogrédfica

- Contrato por periodo de prueba

- Contrato normal de trabajo

Por 1o general se toma la contratacidn como el pun
to final del proceso de selecci6n, pensamiento totalmente --
erréneo, ya que la seleccidén implica un problema de vatici--
nio, el seleccionador trata de predecir si el candidato serd
efectivo y si obtendrd satisfaccién en el trabajo, esto nos-
conduce a la necesidad de establecer un procedimiento de con
trol respecto a los candidatos seleccionados, a fin de veri-
ficar si las predicciones estan siendo correctas o no, para-
que en caso de no serlo se introduzcan los cambios necesa---

rios en el proceso de seleccifn.
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Dentro de este procedimiento pueden emplearse:

Entrevistas de ajuste, que se deben realizar en un pla-
zo determinado después de la coﬁtrataciﬁn, durante el -
cual se recaban Tas opiniones del jefe sobre el nue&o -
empleado, las del nuevo empleado sobre su trabajo, su -
satisfaccidn en el mismo, sus compafieros, su jefe, etc.
Posteriormente se compar;n los resultados de estas en--
trevistas con las predicciones realizadas en la selec--
ciﬁﬁ y se hacen los cambios y las correcciones necesa--
rias; pueden emplearse también las medidas de eficien--
- o - :

cia y las’ca]ificaéfoﬁes de méritos para canprobar la - .

eficacia de las predicciones.



3. ORIENTACION O INDUCCION

Ya que se ha seleccionado y contratado a uno de --
los aspirantes para ocupar un puesto dentro de 1a organiza--
cibn, se debe tomar en cuenta que una nueva personalidad va
a integrarse a ella. Es innegable que el nuevo empleado va
a formar parte de un nuevo ambiente, con normas, politicas,-
procedimientos y costumbres desconocidas para &1, este desco
nocimiento puede afectar tanto su eficiencia como su satis--
faccién. Es por esto, que la organizacidon debe preocuparse-
de informar sobre todos estos aspectos a los nuevos empleados
Yy crear e implantar planes y'Progrqmafugue tgﬂgﬁnh€oqp_o§j?—
tivo lograr la integracidén de los individuos en el menor --
tiempo posible a su puesto, jefe, grupo de trabajo, y a la -
organizacion en general. Un programa formal de induccidn de
be proporcionar al nuevo empleado la comprension de la forma
en que el desempefio de su puesto contribuye al éxito de la -
organizacion, la forma en que los productos o servicios de -
la organizacidn contribuyen a la sociedad; es indispensable-

que encuentre su lugar dentro de 1a organizacion,.

Para que un programa de orientacién o induccidn-es
té bien integrado, es necesario que se lleve a cabo con la -
cooperacidn entre el departamento de personal y el personal-
de 1inea; el departamento de personal, en la mayoria de 1los

casos, es responsable de coordinar las actividades de orien-
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tacién o induccién de la organizacidn y proporcionar la in--
formacidn relativa a las condiciones del empleo, los sala- -
rios, prestaciones y otras dreas que no estdn directamente -
bajo 1a responsabilidad de los supervisores. E1 supervisor-
tiene el papel mis importante en el programa de orientacidn-
0 induccidn, por 10 que es necesario que el supervisor dis--
ponga de tiempo suficiente para poder discutir aspectos im--
portantes del trabajo con los empleados el primer dia de la-
bores asi como establecer una relacién cordial que facilite-
las comunicaciones, el aprendizaje posterior, asi mismo, de-
berd de informar a los miembros del grupo de trabajo que se-

ha. agregado_un nuevo empleado al grupo.

La mayorfa de las organizaciones cuentan con manua
les de bienvenida que contienen entre otras cosas, informa--
cidn sobre la organizacidn, politicas de personal, condicio-
nes de contratacidn, plan de beneficios para el empleado, --
trabajo a desempefiar, etc; este manual es entregado al nuevo
empleado en su primer dia de trabajo, ademds acatando el Ar-
ticulo 425 de la Ley Federal del Trabajo se debe entregar a-
cada nuevo trabajador una copia del reglamento interior de -
trabajo, para que desde el primer dia de labores en una nue-
va organizacidn, tenga conocimiento de &ste, y, asi evitarse

posibles dificultades en el desempefio de su puesto.
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4., ENTRENAMIENTO, CAPACITACION Y DESARROLLO

4.1 DEFINICION.

ENTRENAMIENTO.- Es un medio para preparar a los -
empleados de bajo nivel con objeto de ascenderlos a puestos-
de supervisifn y para mejorar su competencia y capacidad pa-

ra desempefiar una labor. (DALE YODER)

CAPACITACION.- Consiste en una actividad planeada
y basada en necesidades reales de una organizacion y orienta
da. hacia un cambio en jos.conocim?gqfos, habilidades y apti-
tudes del colaborador; es la funcién educativa de una organi
zacién, por la cudl se satisfacen necesidades presentes y se
preveen necesidades futuras respecto de la preparacidn y ha-
bilidad de los colaboradores. Se imparte a empleados, ejecu

tivos y funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspec

to intelectual bastante importante. (A. SILICEO)

DESARROLLO.- Significa lograr el progreso inte- -
gfa] del hombre y, consiguientemente, abarca 1a adquisicidn-
de conocimientos, el fortalecimiento de 1a voluntad, la disci
plina del cardcter y 1a adquisicién de todas las habilida-
des que son requeridas para el desarrollo de los ejecutivos,
in;]uyendo aquélios, que tienen mds alta jerarquifa en la ad-

ministracidn de la organizacidn (I. GUZMAN VALDIVIA).
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4.2 ENTRENAMIENTO.

Las actividades de entrenamiento son tan antiguas-
como los trabajos; sin embargo, s6lo desde hace poco tiempo-
los patrones se han echado a cuestas la responsabilidad de -

entrenar a sus empleados.

Las organizaciones tienen en el factor humano su -
recurso mas valioso; sin embargo, debido a las diferencias -
entre los individuos que la componen asi como los cambios --
que se dan en cualquier organizacidén en desarrol}q, es nece-
sario adecuar las habilidades del elemento humano a los re--
quisitos de las tareas que desempeiia o con las que en el fu-
turo realizard, es asi cemo surge la necesidad de entrena- -
miento como una de las dreas de responsabilidad del encarga-
do de lograr la optimizacién del elemento humano: el super-
visor. Ademds de esa responsabilidad debe lograr el desarro
110 del elemento humano que se encuentra a su disposicidn, -
con el fin de que Togre satisfaccidn para si mismo, para la-
organizacidn y para la sociedad en la que vive; el logro de-
esa satisfaccifn se alcanzard en 1a medida en que el indivi-
duo adquiera conocimientos y desarrolle sus capacidades para

1a cudl el entrenamiento es el auxiliar mis valioso.

Para poder determinar las necesidades de entrena--

miento de una organizacidn, es necesario identificar las des
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viaciones que existen en todas y cada una de las funciones -
de la organizacifn cosa que nos llevard a la obtencifn de un
andlisis de necesidades, el cudl debe estar basado en lo si-

guiente:

- Indices de la Eficacia de la Organizacifn.- que se expre
san frecuentemente en términos de contabilidad de costos,
siendo el cociente del rendimiento real sobre el ideal --
{costo de trabajo para l1a produccifn, costo de materia --
prima, calidad de 1os productos, utilizacién de maquina--
ria y equipo, costo de di;tr1buc16n, cantidad y costo de-

los desperdicios).

- Andlisis de las Operaciones.- para que se pueda entrenar
o perfeccionar al personal debemos saber el trabajo en el
que se le va a entrenar, por 1o que es necesario estable-
cer qué es el puesto, qué se hace en &1, cufles son las -
actividades de freas, qué habilidades fisicas y mentales-
se necesitan para su ejecucién, es por esto que se debe -
de analizar el puesto por lo que debemos.utilizar la téc-
nica del andlisis de puestos para determinar 1o que la --

persona hace y 10 que debe saber para hacerlo bien.

- Andlisis Humano.- Su realizacifn se basa fundamentalmen-
i

te en dos tipos de elementos que son:
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Inventario de recursos humanos; este inventario nos mues
tra el potencial humano con que cuenta Ta organizacidn -
en un momento dado y c6mo va a proyectarse en el futuro,

este inventario debe contener 1o siguiente:

Nimero de empleados y categorfa de que se trate.
Nimero de empleados que se necesitardn en esa categorfa.

Edad de capa empleada.

Nivel de habilidad individual.

- .o

..
hladd ve e

Nivel de conocimiento individual.

Actitud de cada empleado frente a su trabajo y a la orga

nizacion.
Nivel de funcionamiento individual: calidad y cantidad.

Nivel de habilidad y conocimiento individual para otras-

tareas..

Posibles sustituciones para ese puesto dentro de la orga

nizacifn.

Tiempo de capacitacidn requerido para un principiante.



2)

s ev. @

Faltas de asistencia.

Movimientos de personal en el tiempo dado.

Moral de Trabajo de la Organizaci6én.- Si se logra que -
los empleados comprendan los sistemas, procedimientos y-
objetivos de la organizacién como ung forma para lograr-
la satisfaccién de sus propias necesidades, se llegari a
1a existencia de una moral de trabajo en la que impere -
1a cooperacifn y confianza mutuas. Es innegable que las
actitudes de un empleado hacia diversos aspectos de su =
trabajoy hacia’'la organiZdc¢ifn, 'son productd de sus ‘ex-'

periencias dentro de Ta misma.
4.2.1 TIPOS DE ENTRENAMIENTO.

Una vez que se han determinado las necesidades de-

entrenamiento, se debe decidir cudl de sus tipos se utiliza-

_ra.

Existen cuatro tipos de entrenamiento, que son:

Induccién.- tiene como objetivo acelerar la adecuacifn-
del individuo al puesto, al jefe, al grupo y a la organi
zacibn en general a través de informacidn sobre la pro--
pia organizaci6n, sus politicas, reglamentos y benefi- -
cios que adquiere como trabajador. Se 1leva a cabo a ~--
través de tres tipos de entrevistas, la primera se reali

za con el encargado del entrenamiento; la segunda con el
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supervisor y la tercera con un encargado del departamen-
to de recursos humanos; ésta es conocida con el nombre -
de entrevista de ajuste y se realiza después de varias -

semanas de que el trabajador haya estado en el puesto.

ADE (Adiestramiento Dentro de la Empresa).- Su princi--
pal objetivo es mejorar la produccién, se realizard a --

través de los siguientes pasos:
Determinacidn de un programa de produccidn.

Elaboraci6n 'de’un plan-especifica.

Desarrollar ese programa en base a tres aspectos:

Uso del principio miltiplicador que consiste en entrenar

a personas que ensefien a otros que hagan lo propio.

Uso Del Principio De Proyectar Labores, que consiste en-
desglozar en forma total la labor para que las operacio-
nes menos especializadas sean realizadas con té&cnicos --
prdcticos en una operacidn y no por personas especializa

das y por {iltimo lograr la uniformidad en la instruccién.

Escuela Vestibular.- Tiene como objetivo ensefiar rdpida
mente los aspectos de la labor especificaque va a reali-

zar el nuevo trabajadors; por 1o general 1las organijzacio-



nes sitdan esta escuela en edificios contiguos al de la-
organizacifn., Este tipo de entrenamiento es recomenda--
ble para aquellas organizaciones que tienen necesidades-
de grandes cantidades de personal nuevo para la realiza-
cién de diferentes tipos de‘trabajo. Presenta como ven-
taja el que las actividades de produccién no se obstacu-
licen por errores de los entrenandos, pero presentan cd-
mo desventaja el hecho de que el ambiente de trabajo sea

diferente al real y esto dificulte la adaptacidn.

Escuela General W% Ta Organizaciémn.- Tiene como.objeti-
vo proporcionar adiestramiento técnico, aunque también -
brinda cursos enfocados a lograr la formacién necesaria-
en el personal para que asuma mayores responsabilidades.
Abarca tanto entrenamiento como desarrollo; se programan

cursos vestibulares, de recordatorio y avanzados.
4.2.2 TECNICAS DE ENTRENAMIENTO

Para lograr los objetivos del entrenamiento es ne-

cesario hacer uso de las técnicas adecuadas de acuerdo con -

los objetivos planteados, algunas de &stas técnicas son lds-

siguientes:

*

*

Rotaci6bn de Personal en diversos puestos.

Lecturas Dirigidas.
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* Andlisis de Casos.

* Seminarios.

* Mesas Redondas.

* Conferencias.

* Demostraciones.

* Cursos Internos y/o Externos.

* Instruccién Programada.

LY PN

Para acelerar el aprendizaje en el entrenamiento,-
se puede hacer uso de las ayudas didacticas que disminuyen -
el esfuerzo del entrenador y el esfuerzo del entrenando y se

logre aprender mids, en menor tiempo.
TIPOS DE AYUDAS DIDACTICAS.

*  Pelfculas con y sin sonido.

* Carteles, manuales, grdaficas, etc.’
.* Transparencias.

* Proyector de cuerpos opacos.'

* Fotograffias.

* Pizarrén.
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A manera de colef6n podemos afirmar que el entre--
namiento en el trabajo tiene muchas ventajas: es realista,-
se organiza fdcilmente, provoca una alta motivacifn, acelera
la adaptacién del trabajador a su supervisor y compafieros de
trabajo; asf como también éste tiene sus inconvenientes: el
entrenador puede ser un trabajador bueno, pero un mal maes--

tro.

Los programas de entrenamiento se generalizan a me
dida que las organizaciones se dan cuenta de los beneficios-
potenciales de contar con una fuerza de trabajo mejor entre-
nada. E1 verdaderd valor del emtrenamients.lo sigue consti-
tuyendo una cuestidn de confianza o de f&, mds qué un hecho-
comprobado, y con frecuencia las organizaciones pasan de un-
estado de dnimo a otro, tratando de encontrar los métodos --

que quizd sean efectivos y los que en verdad ne lo son.
4.3 CAPACITACION,

E1 objetivo principal que mueve a 1a empresa a im-
plantar cursos de capacitacién para su personal, no es sola-
mente proporcionar mayores conocimientos, sino lograr que el
trabajo se realice con mayor eficiencia y & menor costo. ES
tos cursos son medios utilizados para equilibrar la adecua--
cibn entre el trabajador y su trabajo, ademis, mediante - ~

ellos, es posible la adaptacién total del nuevo empleado. --
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Los nuevos empleados, aunque hayan sido capacitados en otras -
organizaciones siempre requerirdn una capacitacidén adecuada-
a los requisitos especiales de cada una de éstas.

Debemos tener presente que la capacitacidn debe --
considerarse como parte integrante de todos los programas --
del Departamento de Recursos Humanos, ya que sus actividades
estdn funcionalmente interrelacionadas. La rotacidn de per-
sonal en una organizacifn puede reducirse considerabliemente-
en base al establecimiento de programas adecuados de capaci-
tacidn.

T A AN ey e v oreae e

Para el trabajador, 1a capacitacid6n tiene un valor
enorme, ya qué le proporciona los medios para aumentar sus -
ingresos y su status, a través de la ampiiacién de sus cono-
cimientos y habilidades, obtiene un ensanchamiento de su cam

po mental, un aumento de la confianza en s mismo y, una me-

joria de su propia personalidad.

Podemos afirmar que un elemento eficiente y bien -
capacitado, obtiene y conserva mds fdcilmente un empleo; pa-
ra la organizacidn, 1a capacitacién le ayuda, a estabilizar su
fuerza de trabajo, a incrementar y ensanchar la habiiidad, -
la destreza y el conocimiento técnico, a conservar su podef—
fisico y mental, y, 10 mds importante, a elevar la eficien--

cia total de ésta.
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o see » se .

Tenemos que la capacitacién se imparte a empleados,
ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un-
aspecto intelectual bastante importante. Por otra parte, en
cada organizacidn es el conjunto de ejecutivos el que desem-
pefia las actividades de mayor trascendencia y el que tiene -
las mds grandes responsabilidades, por 10 que es importante-

atender la capacitacidon de este grupo.
4.3.1 CONOCIMIENTOS DEL EJECUTIVO.

Para 1levar a cabo un programa de capacitacidn se-

deben tomar en cuenta los siguientes aspectos:

* ' Los conocimiento especializados 6 técnicos requeridos en
la actividad concreta que va a realizar el ejecutivo se-

gin sea el puesto que &1 desempefia.

* Los conocimientos mas amplios posibles de administracidn
general, es decir, saber planear, organizar, integrar, -

dirigir y controlar.

Los conocimientos de 1a administracidn de 1a empresa en-
particular, esto es, saber las caracterfsticas de su or-
ganizacibn, conocer los sistemas de ejecucién y Tos méto
dos de control propios de 1a misma. Estos conocimientos
deben comprender a la organizacién en s7 y especialmente
al Departamento, la Seccién y el Puesto especifico en --

que se encuentra el ejecutivo.
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Es asf, que cuanto mas alto es el nivel de cada --
puesto, tanto mis importantesson los conocimientos de cardc-
ter administrativo y menos importante y necesarios los de --

cardcter técnico.
4,3.2 HABILIDADES DEL EJECUTIVO.

La capacitacidn del ejecutivo implica a su vez un-
determinado progreso en la adquisicifn de ciertas habilida--
des en la que interviene su voluntad y su cardcter. La Admi
nistracidn, ademds, de conocerse, debe vivirse. Esto es, --
que los conocimientos administrativos deben incorpprarse de-
tal modo a 1a personalidad del ejecutivo que este adquiera -
ciertos habitos 6 formas de conducta espontdnea que son como
otros nuevos “sentidos"; estos "sentidos" son los siguien--
tes: sentido de previsidn, de orden, de cooperacifn, de com

prensidn, de justicia y sentido critico.

Es innegable que la formacidn de un ejecutivo; se-
basa en la adquisicidn de conocimientos, disciplina y cons--
tante ejercicio de todas las facultades de su personalidad -
en el desempefio de su puesto; a pesar de esto, es cierto tam
bién que el ejecutivo nace, es decir, que posee ciertas cua-
Tidades innatas, que pueden ser entre otras: agudeza inte--

Tectual, energia, tenacidad, voluntad y firmeza.
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La experiencia ha comprobado que es imposible lo--
grar buenos ejecutivos tomando como base individuos que ca--

rezcan de las caracteristicas anteriores.
4,3.3 IMPORTANCIA DEL ESFUERZO PERSONAL DEL EJECUTIVO.

La empresa debe crear el medio apropiado y las - ~
oportunidades para que los ejecutivos se capaciten, pero sd-
1o de su esfuerzo personal dependerd su realizacidn, esto es,
que un gran porcentaje del éxito que se tenga dependera del-
deseo personal de los ejecutivos para adquirir los concci- -
‘mientos* adecuadds, y,- sedbre todo, para ejercitar sus.aptitu-
des, adquiriendo sus hdbitos y expresiones que 1o conviertan

en un verdadero experto en las funciones administrativas.
4.3.4 ESTRUCTURACION DE UN PROGRAMA PARA EJECUTIVOS.

Es necesario, estructurar adecuadamente un plan G-
programa de capacitacidn para 1a obtencién de resultados po-
sitivos a nivel ejecutivo. Este plan puede basarse en lo si

guiente:

* Objetivd del-Plan.-. El encargado de la capacitacidn de-

eaecut1vos,dentro de 1a organizacion, debe tener una ab-

soluta visidn acerca de las finalidades concretas y las--

metas a lograr, como resultado de la capacitacidén. Debe
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realizar un andlisis de 1os objetivos de la organizacién,
tanto generales como divisionales, departamentales 6 sec-
cionales, este andlisis debe 1levarlo al conocimiento de-
la proyeccidn, crecimiento y deseo de expansién de la mis
ma respecto a ésto, se debe determinar la necesidad de --

personal que requiere la capacitacién.

* Se debe analizar la eficiencia en la realizaci6n de las -
actividades y responsabilidades inherentes a los puestos-
ejecutivos, esto es, que se debe hacer mediante el uso --
del andlisis de puestos; ademds, se puede hacer una compa
racién de los resultados de la actuacién coqtra los obje-

tivos senalados.

LRl D Y .
. R )

* Debe realizarse un estudio pormenorizado de los Recursos-

Humanos considerando 1o siguiente: objetivos de l1a orga-
nizacidén, necesidades de desarrollo de 1a misma, andlisis
de la eficiencia en el desarrolle de las actividades de -
cada puesto y con base en estos, determinar las necesida-
des del personal, considerando: edad, habilidades, posi-
bilidades de ascenso, promociones, mercado de trabajo, --

etc.

* Es‘nécesario conocer ampiiamente las actitudes desarrolla

das por los ejecutivos para con 1a empresa.



4,3.5 APOYO DE LA GERENCIA GENERAL.

Es necesario que el Departamento responsable de -~
1levar a cabo los planes & programas de capacitacién, logre-
interesar a la gerencia de la importancia y beneficios que -
representa para la organizacién la capacitacidn, debe presen
tarse como una inversidén que redituard con creces, no como -

un gasto indtil,

4.3,6%-SELECCION DE EJECUTIVOS PARA LA CAPACITACION.

e e v ye . e

Tomando en cuenta las neces

. .

idades de

}aﬁakitaéiﬁh,
de’crecimiento organizacional y los objetivos correspondien-
tes, se debe 1levar a cabo 1a seleccifn de las personas que-
deben ser capacitadas, ésta seleccidén se debe realizar en ba
se a un criterio analftico, y al andlisis de cada una de és-
tas personas; ese andlisis se basard en los siguientes crite

rios:

Resultado concreto de la eficiencia con que el ejecutivo

desempefia el puesto.

* Conocimiento objetivo de los aciertos y las limitaciones
“propias del ejecutivo, con objeto de conocerlas y deter-
minar la manera de superarlas, éste conocimiento se lo--

gra a través de la observacifn directa.
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4,3.7 DETERMINACION DE LOS DISTINTOS SISTEMAS DE CAPACITA--
CION.

Los mé&todos que mds frecuentemente se han utiliza-

do para 1la capacﬁtacién de ejecutivos son los siguientes:

* Sistemas de Capacitaciﬁn en el Trabajo.- Estos incluyen
los que se realizan bajo la direccidén del superior inme-
diato, sistemas de rotacidn y sistema de descentraliza--

cidn.

* Sistemas de Capacitacidn Fuera del Trabajo.- Dentro de-

. e - . v e %

este tipo de sistemas, se encuentran los siguientes: jun
tas con personal de diferentes niveles, discusiones de -
casos concretos, cursos sistemdticos, cursos en institu-

ciones especializadas y cursos universitarios.

Por 1o general, las organizaciones interesadas en-
1a mejor capacitacidn de sus ejecutivos, ponen a su disposi-
cién diversos tipos de publicaciones, internas y externas, -
como por ejemplo: revistas, folletos,y en algunas ocasiones,
bibliotecas en donde pueden consultar todos aquéllos libros-

que les sean de utilidad,
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4,3,8 VALORACION DE RESULTADOS.

Periddicamente deben ser evaluados los resultados-
de un programa de capacitacifn, para determinar el grado en-
que los ejecutivos han mejorado su actuacidn y eficiencia en
sus respectivos puestos. Por 1o general, el resultado de un
plan 6 programa de capacitacifn, se observard en una tenden-
cia de los ejecutivos a aplicar inmediatamente los conoci- -
mientos adquiridos, habra un aumentc en la eficiencia en el-
desempeiio de sus puestos, 1a cudl se podrd determinar compa-
-rando los resultados.obtenidos cop las metas y planes fija--
dos para cada uno de los ejecutivos que llevaron a cabo un -

programa de capacitacién.

Es 16gico que 1a organizacidon ofrezca a los ejecu-
tivos que han recibido cursos de capacitacidn, la oportuni--
dad y el apoyo necesarios en cuanto a la aplicacidn prdctica

de los conocimientos adquiridos.

B Nuestra sociedad depende en grado sumo de la pro--
ductividad, entendida ésta como los resultados de las diver-
sas.empresas para lograr el bien comin. Para que la organi-
zacibn pueda alcanzar sus objetivos, debe contar con elemen-
tos humanos suficientemente motivados e interesados en su --
trabajo, a la vez que actualizado y preparado humana y técni

camente para que desempefien con éxito sus funciones presen--
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tes y se desarrollen en el futuro,

Para obtener esa disposicién moral y profesional,-
finica forma de lograr el éxito, es indispensable la creacidn
de un sistema de capacitacifn en el que exista un verdadero-
y efectivo compromiso por parte de la organizacién y por par

te de sus empleados.

Cabe recordar que la capacitacidn y el adiestra- -
miento no son especificos de un‘tipo de empresa en especial;
la pequefia, la mediana y la gran empresa, han venido, desde-
su arigen, impartiendo cursos de capacitacidn y adiestramien,
to a sus empleados. En 1970, y, como resultado de las refor
mas a la Ley Federal del Trabajo, se presenta el Articulo --
132, Fraccién.XV, conocido como ensefianzas de capacitacidén -
profesional 6 de adiestramiento para los trabajadores, de --
acuerdo con los planes y programas que en comin elaboren las
empresas con los sindicatos 6 trabajadores, informando de és
tos a la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, 6 a las~
autoridades de Trabajo de los Estados y D.F., Estos progra--
mas podrdn implantarse en una 6 en varias organizaciones, de
partamentos 6 secciones de las mismas, ya sea por personal -

propio 6 por profesores té&cnicos especialmente contratados,-

por conducto de escuelas & institutos especializados.

E1 1o. de Mayo de 1978, se dan a conocer los cam--

bios sustanciales realizados a la Ley Federal del Tfabajo, -
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que son los siguientes:

Co* Obligaci6n de dar capacitacifén a todos los trabajadores-

para el puesto inmediato superior.

* Creaci6n y/o formaci6n de las Comisiones Mixtas de Capa-
citacidn en cada organizacidén, de acuerdo a los linea- -

mientos establecidos por &sta Ley.

Uno de los gravisimos defectos de las leyes Mexicanas es
que no siempre se adaptan a las realidades del Pais. La
.idea de quq‘]ps trabajadores se capaciten y qﬂiesprep --
convenientemente es irrefutable. Precisamente de 10 que
se quejan muchas organizaciones es de la falta de mano -
de obra capacitada; empleos los hay, pero no es facil ha
1lar personal id6neo para cubrir las vacantes. Quienes-
buscan trabajo de 1o que sea, es, simplemente porque no-
saben trabajar y porque los errores de nuestra Reforma -
Agraria han arrojado a los centros urbanos un enorme cau
dal humano impreparado para realizar las labores propias
de una ciudad. El1 desempleo y el subempleo que padece--
mos es el resultado de la inadaptaci6én de la poblacidn -

rural a la vida urbana.

La Nueva Ley de Capacitacidn y Adiestramiento de -
los Trabajadores establece que: "Todo trabajador tiene dere

cho a que su patrén le proporcione capacitacién en su traba-
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jo, que le permita elevar su nivel de vida y productividad,-
conforme a los planes y programas formulados, de comdn acuer
do por el Patrdn y el Sindicato & sus Trabajadores y aproba-

dos por la Secretarfa de Trabajo y Previsidn Social".

En otro de sus apartados, nosindica que &sta capa-
citacidén o adiestramiento se puede proporcionar a los traba-
jadores dentro de la organizacién o fuera de ella, a través-
de personal propio, instructores contratados, despachos, es-
cuelas u organismos especializados en estos aspectos; para -
determinar esto se debe tomar una decisién por parte de los-
‘patronesf; ‘de 1os trabajadores. *AsT ‘mismo, "indica cudles -=
son 1os requisitos a cubrir por parte de instituciones 6 es-
cuelas que deseen impartir capacitacidon o adiestramiento.

Nos sefiala esta Ley que la capacitacién & adiestra
miento del trabajador deberd impartirse durante las horas de
su jornada de trabajo 6 de acuerdo a algun convenio entre pa

trén y trabdjador, podrd hacerse de otra manera.

Es necesario que recordemos que esta Ley nos sefia-
la Tos objetivos fundamentales que deben persequir con la ca

pacitacifn y adiestramiento, siendo los siguientes:

- Actualizar y perfeccionar ‘1os conocimientos y habilidades

del trabajador en su actividad, asi como proporcionarle -
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informaci6n sobre la aplicacién de nueva tecnologfa en -~

ella.

- Preparar al trabajador para ocupar una vacante & un pues-

to de nueva creacidn.
- Prevenir riesgos de trabajo.

- En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Ademds de sefialar las obligaciones de los patrones

8sta Ley nos indica que los trabajadores estdn obligados a:
G ves N ) ve y» . .. ves wee e s
- Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y de
mds actividades que forman parte del proceso de capacita-

cién & adiestramiento.

1

- Atender las indicaciones de las personas que impartan la-
capacitacidn o adijestramiento, y cumplir con los progra--

mas respectivos.

- Presentar los examenes de evaluacién de conocimientos y de

aptitud que sean requeridos.

Nos indica que en cada organizacidn se deben cons-
tituir Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento, -
éstas deberdn estar integradas por igual ndmero de represen-

tantes de los trabajadores y del patrdn y su funcidn consis-
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tird en vigilar lainstrumentacidn y operaci6n del sistema y-
de los procedimientos que se implanten para mejorar la capa-
citacién y el adiestramiento de los trabajadores y sugerir -
las medidas tendientes a perfeccionarleu, todo esto acorde con las

necesidades de los trabajadores y de las organizaciones,

La integraci6én y el funcionamiento de estas Comi--
siones serd realizada por las autoridades laborales que vigi
lardn el cumplimiento de la obligacidn patronal de capacitar

y adiestrar a los trabajadores.

e .. En aquellas organtzaciones en las que existan con-
tratos colectivos, se deberdn incluir clausulas relativas a-
la obligacién patronal de proporcionar capacitacién y adies-
tramiento a los trabajadores, ademds indicarse el procedi- -
miento conforme al cual el patrdn capacitard y adiestrara a-
quienes pretendan ingresar a laborar en la empreéa, de acuer

do con la cladsula de admisién.

Los patrones estan obligados a pfesentar ante la -
Secretaria de Trabajo y Previsi6n Social los planes y progra
mas de Capacitacidn y Adiestramiento que se haya acordadd es
tablecer o lTas modificaciones que se hayan convenido acerca-
de planes y programas ya implantados y aprobados por la auto
ridad Taboral dentro de los 15 dfas siguientes a la celebra-

cibn, revisién o prdérroga del contrato colectivo.
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En aquellas organizaciones en que no exista contra
to colectivo de trabajo, deberdn presentar los planes y pro-
gramas de capacitacién o adiestramiento que de comiin acuerdo
con los trabajadores, hayan decidido implantar; esto deberd-
hacerse dentro de los primeros 60 dfas de los afios impares -
para que sean aprobados por la Secretaria de Trabajo y Previ
sidn Social, asfi mismo deberdn informar a ésta respecto a la
constitucidén y bases generales al que se sujetard el funcio-
namiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestra
miento.

@ . ‘on
Estos planes y programas deberdn cumplir con los -

siguientes requisitos:

Abarcar periddos no mayores de cuatro aifios.

- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la =

organizacion.

-~ Precisar las etapas durante las cuales se impartird toda-
la capacitacién y adiestramiento al total de los trabaja-

dores de la organizacién.

- Sefialar el procedimiento de seleccidn, a través del cual-
se establecerd el orden en que serdn capacitados los tra-

bajadores de un mismo puesto y categorfa.

- Especificar el nombre y nimero de registro de las entida-
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des instructoras en la Secretaria del Trabajo y Previsifn

Social.

- Todos los demds que establezcan los criterios generales -
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adies
tramiento que se publique en el Diario Oficial de la Fede
racidén., Estos planes y programas deberdn ser aplicados -

de inmediato por las organizaciones.

Dentro de los 60 dias hibiles que siguen a la-pre-
sentacidn de estos planes y programas ante Ta Secretaria del
Trabajo y Previsidn Social, ésta los aprobard o dispondrd --
que se les hagan las modificaciones que estime pertinen;és;—
aquéllos planes y programas que no hayan sido objetados por-

Ta autoridad laboral durante el término citado, se entende--

rdn definitivamente aprobados.

En caso de que el patrdn no presente los planes y-
programas de capacitacidn y adiestramiento durante el plazo-
correspondiente o cuando presentados dichos planes y progra-
mas no los 1leve a la prdctica, geré sancionado de acuerdo =--
con la fraccifn IV del articulo 878 de la Ley Federal del --
- Trabajo, ademds de que la Secretaria adopte las medidas per-
tinentes para que el patrdn cumpla con las obligaciones de -

se trate.
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Los trabajadores que hayan aprobado los exdmenes -
de capacitacion y aﬁiestramiento, tendrdn derecho a que la -
entidad instructora les expida las constancias respectivas,-
que deberdn estar autentificadas por la Comisién Mixta de --
Capacitaci6én yAdiestramiento de la empresa, éstas se haran -
del conocimiento de 1a Unidad Coordinadora del Emb]eo, Capa-
citacién y Adiestramiento a través de las autoridades del --
trabajo, a fin de que &sta las registre y las tome en cuenta
al formular el padrdn de trabajadores capacitados que corres
ponda.

En caso de que un trabajador se niegue a recibir -
la capacitacibn a través de un programa implantado por consi
derar que tiene los conocimientos necesarios para el desempe
fio de su puesto y del inmediato superior, deberd acreditar -.
por medio de documentos dicha capacidad o presentar y apro--
bar ante la entidad instructora, el eximen de suficiencia =--
que sefiale la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y
Adiestramiento, la cudl extenderd a dicho trabajador la co--
rrespondiente constancia de habilidades laborales, con la --
cual el trabajador acreditard haber 1levado y aprobado un --
curso de capacitacifén. Las empresas estan obiigadas a en- -
viar a la U.C.E.C.A., para su registro y control, listas de-
las constancias que se hayan expedido a sus trabajadores, --
esas constancias surtirdn plenos efectos para fines de ascen

so, dentro de la empresa, en que se haya proporcionado la Cg
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pacitacién o adiestramiento. Si en una empresa existen va--
rias especialidades o niveles en relacion con el puesto a -~
que la constancia se refiere el trabajador mediante exdmen -
que practique Ta Comisidn Mixta de Capacitacién y Adiestra--

miento respectiva, determinard para cudl de ellas es apto.

Todos aquellos certificados, diplomas, titulos o -
grados que expidan el Estado, sus organismos descentraliza--
dos o los particulares con reconocimiento de validez oficial
de estudios, a quienes hayan concluido un tipo de educacidn-
con cardcter terminal, serdn inscritos en los registros de -
':que\trifa el atifcuio 539, fraccién 1V cuando el puesto’y ca
tegoria correspondientes figuran en el catdlogo nacional de-

ocupaciones o'sean similares a los incluidos en éste.

4.4 DESARROLLO,

En 1a mayorfa de las organizaciones se implantan -
diversos y muy diferentes sistemas para lograr el desarrollo
integral de sus empleados, por 1o general, se basan en los -
resultados obtenidos por estos en diferentes evaluaciones --
practicadas y es as? como se les otorgan promociones, ascen-
sos y transferencias que ayuden al empleado a mejorar en to-
dos sentidos y que son el reflejo de 1a eficiencia de los --
programas de capacitacion y entrenamiento impartidos por la-

empresa para el mejor logro de sus objetivos.
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E1 desarrollo ha 1legado a ser vital para el éxito
de las organizaciones modernas, debido a que los rdpidos - -
cambios en la tecnologia requieren que el empleado adquiera-
el conocimiento y la habilidad necesarias para enfrentarse a
las nuevas técnicas y procesos que se introduzcan en las mis

mas.
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5. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Es la parte de la Administracidn de Recursos Huma-
nos que estudia los principios y las técnicas para lograr --
que la remuneracid6n global que recibe el trabajador, sea ade
cuada a la importancia de su puesto, a suv eficiencia perso--
nal, a sus necesidades y a las posibilidades de la organiza-
cién, implica la Seleccién, Desarrollo y Direccidn de 1os ~--
programas disefiados para implantar las politﬁcas de compensa
cion 0 de incentivos a través de recompensas financieras y -
no financieras.

En virtud de que el dinero representa una medida -
cuantificable del valor del status y reconocimiento de los -
empleados dentro de la organizacidn, estos son completamente
sensibles, no s6lo en cudanto a 1a cantidad de su pago, sino-
también a la forma en que &sta cantidad se compara con la de

sus compafieros.

La aplicacidon de l1os principios y las técnicas de-
la Administracién de Sueldos y Salarios, hace posible articu
lar en forma adecuada el pago en dinero, con las prestacio--
nes que recibe el trabajador y adn con las deducciones que -
su trabajo implica de tal forma que, se lojre pagar salarics

justos 'y convencer al trabajador de esa justicia.
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SUELDOS.- Son los pagos hechos a los empleados de

oficina, supervisores y administradores.

SALARIOS.- Son los pagos hechas por hora a los --

obreros y trabajadores de 1inea.

Desde el punto de vista de la Administracidn de Re
cursos Humanos, los sueldos y los salarios, constituyen una-
de las mejores formas de estimular la cooperacién de los tra
bajadores; de ahf la importancia de la Administracidon de - -
Sueldos y Salarios, de ella dependen: 1la actitud, la coope-
racidn del personal y ailn mds, el estado de las relaciones -

obrero-patronales,

5.1 FACTORES EN LA DETERMINACION DE LOS SUELDOS Y LOS SA
LARIOS.

Existen tres factores en la determinacién de los -

sueldos y los salarios que son los siguientes:

* PUESTO.- es el conjunto de operaciones, cualidades, res-
ponsabilidades y condiciones que integran una unidad de -
trabajo especifica e impersonal (Arias Galicia).

La remuneracidn debe estar en proporcién directa con la -
importancia del puesto, esto lo podemos determinar e iden

tificar con el Articuleo 86 de nuestra Ley Federal del Tra
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bajo "A trabajo igual, salario iqual".

EFICIENCIA.- Tomando en cuenta el Artfculo sefialado ante
riormente, que indica que el salario debe ser igual en --
condiciones de puesto y eficiencia iguales, por 1o que es
16gico que se tome en cuenta la forma én que se desempefia

el puesto.

NECESIDADES DEL TRABAJADOR Y POSIBILIDADES DE LA ORGANIZA
CION.- Como podemos observar, los dos factores anterio--

res abarcan la justicia conmutativa, social y la conve- -

niencia de la empresa,.perq, ademds, deben, ser tomadas en

‘cuenta las necesidades del trabajador y las posibilidades

de la organizacidn para la fijaci6n del salario.

Tomando como base el puesto contamos con las si- -

guientes té&cnicas para la determinacién de los Sueldos y los

Salarios:

.2 ANALISIS DE PUESTOS.

Es un método cuya finalidad estriba en identificar

plenamente los diversos elementos que componen un puesto, pa

ra conocer en forma independiente cada una de ellas, su in--

terrelacién, los requisitos que debe cubrir 1a persona que -
va a desempefiarlo, y, determinar las condiciones ambientales

del sistema en que se encuentra.
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Esta técnica responde a una urgente necesidad de -
las empresas de organizarse eficazmente, determinar el campo
de accifn de todos y cada uno de sus elementos, ademds de se
fialarles claramente sus actividades, su autoridad y sus res-

ponsabilidades.

Esta técnica suministra un instrumento por medio -
del cudl, los jefes y supervisores que se encuentran en con-
tacto directo con empleados y trabajadores, pueden distin- -
guir con todo orden y precisién, las actividades que compo--
nen cada puesto, a fin de explicarlo y poder exigir apropia-

damente el cumplimiento de Tas obligaciones que conlleva ca-

v . ., . 8

da puesto. ‘ SR e

* .

Como habiamos mencionado anteriormente, el Andli--

sis de Puestos sirve para:

* Encauzar adecuadamente el Reclutamiento.

* Realizar una Seleccién objetiva de Personal.

* Fijar adecuados Programas de Capacitacidén y Desarrollo.
* Realizar estudios de Calificacién de Méritos.

* Integrar Manuales de Organizacidn.

* Fines Contables y Presupuestales.

* Elaboracién de Sistemas de Higiene y Segquridad Industrial.
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Posibles Sistemas de Incentivos.,

Para planear los Recursos Humanos de la Organizacidn,
Para efectos Organizacionales y de Supervisidn.

Como un jnstrumento para la Auditorfa Administrativa.

Como Técnica inicial de uma mejor Administracién de Recur

sos Humanos.

TECNICA PARA LLEVAR A CABO UN ANALISIS DE PUESTOS.

" fundamentaTmente 10 sSiguiente: "

*

Se debe emplear un sistema analitico que requiere-

seve e . .-

Recabar retdéricamente los datos necesarios, con integri--

dad y precisién,

Separar los elementos objetivos que constituyen el traba-

jo de los subjetivos que debe poseer el trabajador.

Ordenar dentro de cada uno de estos elementos, los datos~
correspondientes en forma 16gica y consignarlos por es--

crito con precisiodn.
-

Archivar los datos y resultados de los andlisis en forma-

tal que se logre su mejor manejo y aprovechamiento.
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ELEMENTOS DEL ANALISIS DE PUESTOS.

Descripcifn del Puesto.- Contiene las operaciones mate--

riales que debe realizar el trabajador. Debe incluir los

siguientes datos:

Encabezado.- comprende los datos de identificacidn del -

puesto.

Descripcidn Genérica.- es una explicacidn de conjunto de

las actividades del puesto, considerando es

te como un todo.

Descripcién Especifica.- consiste en una explicacién deta

1lada de cada una de las operaciones que --
realiza el trabajador en el puesto que se -
analiza. Estas operaciones deben sefialarse
en parrafos separados y numerados cardinal-

mente.

Especificacién del Puesto.- En ésta, se consignan los re

quisitos minimos necesarios para que el puesto sea desem-
pefiado eficientemente, estos requisitos no estdn vincula-
dos a una persona determinada, sino que deben exigirse a-

cualquier persona que ocupe el puesto.

Estos requisitos generalmente se denominan factoﬁeSjyf“:
tén incluidos dentro de las categorias de: habijiﬁad,fe§

fuerzo, responsabilidad y condiciones de trabaj

“101

eve



Dentro de 1a categorfa de Habilidad, se deben analizar =--
factores como: instruccidn general, iniciativa, criterio

y destreza manual,

Dentro de la categorfa de Esfuerzo, encontramos los facto
res de: atencidn continua, esfuerzo fisico y mental, es--

fuerzo visual y tensién nerviosa.

Dentro de la categorfa de Condiciones de Trabajo, encon--
tramos factores por ana]izar.ta1es como: ambiente circu-
cundante, peligro de accidentes de trabajo, peligro de en

fermedades profesionales y postura incémoda entre otras.

LIMITACIONES DEL ANALISIS DE PUESTOS. -

Cuando la organizacifn es pequefia, 10os grupos estdn inti-
mamente ligados, los deberes y las obligaciones se com- -
prenden muy bien, por 10 que hacer un Andlisis de Puestos

puede generar problemas.

E1 Andlisis de Puestos realizado en un periodo de planea-
cién empfrica a menudo no resulta, no sirve, ya que mu- -

chas veces no tiene una relaci6n visible con el trabajo.

E1 An&lisis de Puestos no da buenos resultados cuando se-
hace con el fin de identificarse con una moda administra-

tiva, ya que con el tiempo se pierde el interés.

No tiene caso realizarlo, si s6lo va a utilizarse una oca

sién.
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- E1 tratar de utilizar el Andlisis de Puestos para reali--
zar ajustes y comparacidn de salarios, representa un lujo

para cualquier empresa.

- Un proyecto de An&lisis de Puestos no es un asunto breve-
y st se realiza de una manera errfnea, puede representar-

un daiio enorme para la empresa,

5.3 VALUACION DE PUESTOS.

Es un sistema técnico que tiene como objetivo, de-
terminar la importancia y utilidad relativa de los distintos

puestos con que cuenta una organizaci6n., Para establecer pa

con -

gos diferenciales justos en funci6n de la importancia y la -
trascendencia de cada uno de ellos, y, asi corregir las posi
bles diferencias y evitar las injusticias en cuanto a l1a re-

muneracidn.

Tomando en cuenta que el salario es uno de los - -
tres canales de distribucidn de la riqueza, por medio de la-
Valuacidn de Puestos, debemos lograr su reparticifn equitati
va. Se trata de establecer a través de ella, un sistema que
logre una igualdad en cuanto a tipo de trabajo y salario ﬁue
le corresponda. Por dltimo, la situacién de los salarios in
fluye en los costos de produccifn y en la situacifn del tra-

bajador y su familia.
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La Valuacidn de Puestos nos ayuda a lograr que el-
monto de la retribucidn al trabajo, corresponda a la impar--
tancia de éste, ya que con ello se evitan las siguientes si-

tuaciones:

- Favoritismos.

- Presidn Sindical para proteger a ciertos trabajadores.

- Desconocimiento exacto de la importancia de los puestos.

- No mas cdlculos deficientes respecto a lo que debe pagar-
se por un nuevo puesto.

- Fugas imperceptibles de obligaciones y derechos de los --

trabajadores en 3azdn de sus pyestos. . ... » - s

P s et

- Escasez de un tipo determinado de trabajadores.,
5.3.1 DIFERENTES METODOS DE VALUACION DE PUESTOS

Entre los métodos mds utilizados se encuentran los

siguientes:

a) Método de Valuacidn Por Puntos.- Consiste en ordenar --
los puestos de una empresa, asignando cierto nimero de -
unidades de valor, 1lamadas puntos, a cada uno de los --
factores que los forman. En l1a mayoria de los casos, se
forma un Comité Valuador, que debe 1levar a cabo su acti
vidad partiendo de 1o sencille a lo complicado, tomando-
como base aquéllos puestos que sean representatives y --

plenamente identificables en una organizacidn.
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Como siguiente paso, se debe hacer 1a determinacién de -
factores, eligiendo cierto niimero de factores iguales pa
ra todos los puestos; por lo general, se utilizan de - -
ocho a doce factores en organizaciona2s que no requieren-
una gran precisifn. A estos factores se les debe dar un
grado que sirva p%ra diferenciar los distintos niveles -

en que un mismo factor puede presentarse en cada puesto.

A continuacifn, se debe 1levar a cabo 1a ponderacibn de-
los factores, esto es, asignarle a cada factor un deter-
minado valor que se conoce como "peso™; este "pesao" se -
© expresa en-péroentajes. de. tal forma que ,el, total de los
pesos asignados a cada factor sumen un total de cien.

Este porcentaje sirve para expresar la relacidn que hay-
entre la importancia del valor de cada factor y la in- -

fluencia que tiene el total de estos.

Tomando como base los grados que corresponden a cada fac
tor, se le asignara una ﬁnidad sin valor absoluto y ele-
gida arbitrariamente que nos sirve para comparar los - -
puestos mediante una medida comiln, al contar con un ma--
yor nﬁmero de puntos, se puede hacer un juicio de valora

cifn mayor.

Con los factores, sus grades y los puntos, que correspon
den a cada grado se debe elaborar una tabla que se cono-

ce con el nombre de Escala de Valuacién.
Por d1timo, se deben comparar los datos contenidos en --
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las especificaciones de puestos, previamente elaboradas,
con las definiciones de los grados y factores que contie
ne la Escala de Valuacién. Por medio de &sta compara- -

cidn, se determina en cudl de los grados del féctor se -

encuentra el puesto que se estd valuando; una vez hecho-

esto, se aplica a dicho factor el pﬁmero de puntos que -

le corresponde y esto se hace con todos los factores que

integran el puesto, asignando a cada uno el nimero de --
puntos que le corresponde.

Cuando se ha hecho lo anterior con todos los factores, -
se obtiene la suma total que corresponde al puesto y cuan

do ya se ha hecho esto con los distintos puestos de la -

‘organizacién, se puede determinar el orden de categoria-

e importancia que debe asignarse a cada puesto y hacer -
las modificaciones en los sueldos y los salarjos segiin -

sea necesario.
.3.2 METODO DE COMPARACION POR FACTORES.

Este método permite el proceso de Valuacidn del --

Puesto sobre la base de comparacién factor por factor, Se -

debe formular una Escala de Comparacidn de Factores como par

te del proceso de Valuacién. Los factores de: Destreza, --

Esfuerzo Mental y Fisico, Responsabilidad y Condiciones de -

Trabajo, son tipicos de los factores que puede comprender la

Escala de Comparacién por Factores.



E1 primer paso a seguir consiste en seleccionar --
Tos puestos clave contra los cudles se van a comparar los de
mas puestos; estos puestos clave, deben incluir puestos de -
dificultad variable para Tos cudles hayan sido desarrolladas
descripciones y especificaciones completas y precisas. La -
tarifa de sueldos para estos puéstos, debe ser consistente -
tanto interna como externamente. Por lo general, se pueden-
tomar como base de quince a veinte puestos clave para una es

cala de comparacién de factores.

En segundo lugar, se debe determinar la proporcifn

‘v sepe..

de salario actual del puesfo clave que se paga a cada uno de
Jos factores que lo componen. Asf, la tarifa de salario de-
penderd de Ta importancia de cada uno de los requisitos del-

puesto.

Tenemos pues que el salario que corresponda a cada
puesto dependerd del valor de sus factores en comparacibn --

con el valor de los factores de los puestos clave.
5.3.3 METODO DE ALINEAMIENTO.

Es un procedimiento que se basa en una estimacién-
subjetiva & de sentido comiin respecto a la importancia que -
suele considerarse a cada puesto, debido a su simplicidad, -

no es necesaria la creacifn de un comité de valuacidn en for
ma.
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La persona encargada de realizar esta valuacifn, =~
debe listar en orden de importancia a todos los trabajadores
del grupo que se esté calificando, tomando como base una ca-
racteristica determinada, de 1a misma forma se hace con to--
das las caracteristicas, por separado de cada uno de los tra

bajadores.

Su principal ventaja radica en su sencillez, por -
lo que puede ser fdcilmente ejecutado por los supervisores -

directamente,

- . . . v em.

5.3.4 METODO DE ESCALAS 0 GRADOS PREDETERMINADOS.
Consiste en 1o siguiente:

* [Establecer una serie de categorfas G grados de qcUpaciGn} !
* Elaborar una definici6n para cada una de ellas.

* Clasificar y agrupar los puestos de acuerdo a 1qs,graqu§,

y definiciones previamente establecidos.

*  Formar un Comité de Valuacidn.

jador en relaci

en Ta que se
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por medioc de 1ineas horizontales, una de cuyos extremos -
corresponde al grado minimo de la caracteristica en estu-
dio y otro al grado miximo, a fin de que la colocacidn de
una marca indique el grado que de dicha caracteristica po
see el trabajador a juicio del calificador.

Presenta como ventajas l1a sencillez, rapidez, comprensidn,

bajo costo y objetividad.
5.4 CALIFICACION DE MERITOS.

.. ... Dentro de 1a mayorfa de las organizaciones es necg
. . .. ‘WLt e gt “ D R c e @ by

sario calificar el desempefio de los trabajadores; pero no de
una manera comparativa y subjetiva, sino valorizando por se-
parado cada una de las caracteristicas de los mismos, de es-
to se encarga la Calificacibn de M&ritos, ya que se ayuda de
todos aquéllos medios que permitan va1orizar»por separado y-
para un perfodo determinado, con la mayor objetividad y fa--
cilidad posibles el desarrollo de aquéllas cualidades perso-
nales del trabajador que influyen en sus labores. E1 resul-
tado del juicio que se forma, se consigna por escrito por la
cudl podemos contar con datos reales de la eficiencia y méri
tos del trabajador. A diferencia de los Métodos anteriormen
te mencionados, la Calificacion de Méritos, se refiere inica
mente a la persona concreta y determinada, solo se ocupa de-
aquéllas cualidades que influyen directamente en la ejecu- -
cién del trabajo, por 1o que quedan fuera de su campo de - -

accibn todas las que no cumplen esta condicién,
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Sus objetivos principales son los siguientes:

* Servir de orientaci6n para la organizacién como una valo-
rizaci6n de su capital humano, dependiendo de &sta, se --
puede decidir a qué personas ascender, asT como a qué per
sonas rechazar, qué cualidades pueden ser aprovechadas y-

desarrolladas en el personal, etc.

* Sirve de orientacifn para el supervisor para que pueda va

lorar el trabajo de sus emp]eados objetivamente.

* Permite a los trabajadores conocer periddicamente si su -
trabajo es deficiente, si puede mejorarse, 6 si se encuen

: - e o . '.-‘.,.. . o
‘tras en unnivel” deseéable® de eficiéncia. Esto hard que se

corrija, perfeccione, evite sanciones y hasta despidos.

* Ayuda a eliminar la rutina, ya que el trabajador al saber
que se le estd calificando, se esmerard porque su esfuer-
Z0 no pasa dé%apercibido Yy porque la organizacidn toma in
terés en &1 y en su trabajo.

*

Es un auxiliar en los sistemas de incentivos, ya que si -
por alguna causa, algunos puestos no se benefician con -~
los incentivos, la Calificacidn de Méritos puede suplir -
al incentivo, sobre todo cuando se vincula algln benefi--

cio de tipo econbmico.

La Calificaci6n de Méritos debe basarse en dos ti-
pos de caracterfsticas 6 cualidades que influyen en la reali

zacidén de un trabajo y en la actuacidn del obrero déntro de-
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la empresa, y &stas, se dividen en objetivas y subjetivas.

Se deben de revisar las calificaciones realizadas-
por lo menos cada tres & seis meses, esto tiene como objeti-
vo exigir un mayor cuidado al realizarlas y remediar sus de-
ficiencias; esta revisifn debe ser realizada por un supervi-
sor de mayor categorfa que los que realizaron la califica- -
cibn, pero con la condicidn de que parcialmente conozca a --

los trabajadores calificados.

5.5 ENCUESTAS REGIONALES,DE SALARIQS. -

Esta técnica consiste bdsicamente en obtener infor
macibn respecto a l1os pagos que se hacen en la regidn y que-
se relacionan con ciertos puestos que también existen en - -
otras organizaciones que estdn recurriendo a esta técnica, -
su propGsito es manejar estadisticamente esos datos, grafi--

carlos y determinar escalas diferenciales de salarios justos.

La metodolog¥a de las Encuestas Regionales es:

* Determinar mediante la descripcifn del puesto, los pue;F-
tos tipo que se considerardn para la investigacibn.

* Disefiar el formato mds conveniente a fin.de que este sea-
claro y sencillo. e e

*

Determinar el niimero y tiﬁd%dé

brén de investigar. S X
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* Recopiltacidn, andlisis e interpretacidn de los datos.

* Manejo estadistico de los mismos y formulacidn de las grd

ficas correspondientes.

Para 1levar a cabo 1a investigacidon de salarios, -
es conveniente agregar en las formas, aparte de la descrip--
cidn de cada puesto, el salario que se paga en el mismo, qué
antigiiedad tienen los ocupantes desempefiando las mismas labo
res, cudntas plazas existen, qué discrepancias existen con -
la descripcidn que estamos proporcionando, y en términos ge-

nerales, qué servicios y prestaciones se tienen en la organi

» . LI e .oo se® cve o
zacifn encuestada; ya que todo esto nos servird para normf?-

nuestro criterio y estar en un plano competitivo recomenda--

ble en el mercado del cudl se forma parte.
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6. HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL.

Entendemos por Higiene Industrial el conjunto de -
conocimientos y té&cnicas dedicadas a reconocer, evaluar y -
controlar todos aquellos factores del ambiente, psicoldgicos
o tensionales, que se originan por el trabajo y que pueden =~
ser causa de enfermedades o de deterioros en la salud de los

‘trabajadores.

Por Seguridad Industrial entendemos: el conjunto-

de conocimientos t&cnicos y su aplicacién para la reduccién,

e
v ‘bee

control y eliminacién de accidentes en el trabajo, a través-

de reglas tendientes a la eliminacidn de estos.

Podemos afirmar que ésta es una técnica bien impoyr
tante para la Administraci6n de Recursos Humanos, ya que su-
. objetivo principal es el cuidado de l1a vida, 1a integridad y
la salud del trabajador; hoy en dia aquél empresario que den
tro de su organizacidn cree un riesgo, debe asumir éste como-
parte de su funcidn empresarial por 1o que deberd ser el res
ponsable econémipamente de los accidentes de trabajo, y en--
fermedades profesionales y, ademds, de acuerdq con la Ley --
Federal del Trabajo estd obligado moralmente a hacer todo --

aquéllo que ayude a reducirlos y evitarlos en lo posible.
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En México, desde hace més de 25 afios, existe la =~
Asociacidn Mexicana de Higiene y Seguridad Industrial, que -
se encarga de atender por medio de profesionistas especiali-
zados en cada rama, 1os problemas que se presentan en las or
ganizaciones. Es aconsejable que el encargado del Departamen
to de Recursos Humanos intervenga en la realizacifn de pro--
gramas de Higiene y Seguridad Industrial, ademds de interve-
nir en todas las decisiones generales relacionadas con todos
estos aspectos; debe de convencer a los trabajadores de la -
importancia de la Higiene y la Seguridad Industrial, utili--

zapdo,para estg, carteles, revigtas, §q11etos,“et§.

Aunque a primera vista creamos que los trabajado -
son los primeros interesados en estos aspectos, no ocurre -
asi, ya que algunas medidas ocasionan molestias al trabajador,-
las usard los primeros dias pero al ir tomando confianza de-
ja de usar las medidas de proteccidn; otra actitud es.el cld
sico "machismo", por el cudl, los trabajadores abusan del -
placer natural que existe al buscar el peligro; la mds comln
de las actitudes entre los trabajadores es la de no utilizar
e inclusive en algunos casos destruir los instrumentos'dé -
proteccidn que les proporcione la organizacién. En'aqué1Tas-
compafifas en las que existe sindicato, este juega un papel -
fundamental y decisivo en 1o que a adopci6n de medidas de -~
Higiene y Sequridad Industrial y colaboracidn con los progra

mas de educacidn en estos aspectos se refiere,
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La Ley Federal del Trabajo establece que: "en cada
empresa o establecimiento se organizardn las Comisiones de'-
Segurida e Higiene que se juzguen necesarias, compuestas por
ingual nimero de representantes de los trabajadores y delrpa
trén, para investigar las causas de los accidentes, enferme-
dades, proporer medidas tendientes a prevenirlos y vigilar -
que se cumplan". Por considerar 1o anterior un estorbo, mu-
chas veces se 1leva un libro con actas fingidas, s6lo para -
evitar sanciones legales o simplemente se 1leva a cabo como-
una funcidn de tipo secundario.

L ] (IS I . C e e s bee -

6.1 FACTORES DEL ACCIDENTE DE TRABAJO

Para prevenir los accidentes de trabajo, es necesa
rio tomar en cuenta los factores que intervienen en el proce
so que lleva hasta 1a lesifn, las pérdidas, dafios, demoras -
y desperidicios que ocurren en el trabajo, estos factores -

son los siguientes:

* Herencia y Ambiente.- Como consecuencia de herencia exis--
te cierta tendencia natural al descuido o también existe -
torpeza en los movimientos. Referente al ambiente, la edu-
cacién que se recibe puede conducir a una propensién a su-
frir accidentes por no hacer caso de advertencias o no que
rer soportar molestias por el uso de instrumentos de pro--

teccifn.
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* Defectos Personales.- Muchas personas por su comportamien
to y cardcter tienen tendencia a la nerviosidad, existabi-~
lidad, timidez, etc. y por tanto son propensos a sufrir -

accidentes.

* Actos Inseguros y/o Condiciones Inseguras.- Podemos decir-
que este es el factor mds importante en el proceso de los-
accidentes. Los actos inseguros se refieren al hecho de --
tomar las herramientas de trabajo de manera inadecuada y -
las condiciones inseguras se refieren a la falta de protec

ci6n integrada a las miquinas y al no uso de dispositivos-

R PN e .

de seguridad. .., - cee v .
* Accidente.- Estd constituido por el hecho momentdneo que-
produce la lesién de la persona, o por los dafios, deterio-

ro o desperdicio en la produccién,

* Lesi6n.~ Dafo fisico que produce en un trabajador o en =~-

otras personas el accidente,
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7. RELACIONES LABORALES

En Mé&xico, los primeros organismos formados, méé -
que organizaciones fueron mutualidades con el fin de ayudar-
se con la formacidn de un fondo econ6m2co comin; durante el-
periddo de 1867 a 1876 se organizan algunos sindicatos que =~
se basaron en la lucha politica anarquista; en vez de velar-
por los intereses de los trabajadores, se integran como fra-
ternidades, para ayudar personal. Se establecieron en ese -
tiempo la Sociedad Politica Fraternal y el Banco Social del-
Trabajo cuyos objetives eran lograr la igualdad del trabajo-
y el capital y buscar trabajo a los desocupados, establecer-

talleres y hacer préstamos.

Aunque oficialmente se trataba de aislar de la po-
17tica a los trabajadores se movilizaba a las asociaciones -
de estos para apoyar al gobierno porfirista; el mutualismo -
cedid el paso al cooperativismo y al sindicalismo, debido a-
su inoperancia, es asi que aparece el sindicalismo como una-
forma de superacidn de la estructura y actividades del mutua

lismo y del cooperativismo.

En 1917 con la promulgaci6n de la Constitucidn, -
sobrevino el reconocimiento de derechos especiales para los-
obreros en el Artfculo 123; en esta &poca la mayor parte de-

las organizaciones eran extranjeras, existia una voracidad -

enorme por parte de los terratenientes y para colmo la c]ase""%;
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obrera mexicana no contaba con una organizaci6n s6lida, no -
tenfa consistencia ideol6gica ni posefa el niumero suficiente

para presentar una lucha seria.

E1 Articulo 123 reconoce tanto a patrones como a -
trabajadores, el derecho de organizarse en defensa de sus in
teréses econdmicos. Se reconoce ademds a los obreros, el de
recho de huelga y el cierre de fdbricas y se toma como base,
para considerar 1o anterior como 1fcito cuando tengan por ob
jeto conseguir el equilibrio entre los diversos factores de-
la produccibn, armonizando los derechos del trabajo con los-
del capital. E1 trabajadoa-tendria derecho a le participar~
cién de utilidades, se estipuld la jornada mé&xima, el sala--
rio minimo asi como prestaciones y logros econdmicos para --

el trabajador;

Esta funcif6n dentro de la empresa debe comprender-
todas aquellas actividades que se realizan para el ajuste -
permanente de las relaciones jurfdiéas de trabajo, estas ac-
tividades deben incluir la exigencia en el cumplimiento rigu
roso del trabajo y todas aqueilas que implican la busqueda -

de un acercamiento o motivacién del trabajador.

Es innegable que los derechos y obligaciones de -~
los trabajadores se fijan en el contrato colectivo o indivi-
dual, pero las normas de estos in;trumentos juridicos deben-

adaptarse a los casos y circunstancias concretas en los que-

deben aplicarse.
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Por perfecta que sea la redaccidn de un contrato -
de trabajo nadie es capaz de preveer todas las posibilidades
de su aplicacién, dada 1a forma en que suele celebrarse el -
contrato de trabajo. Como se sabe, la mayoria de las veces-
¢l contrato colectivo de trabajo se celebra bajo la presidn-
de una amenaza de huelga y con un plazo previamente estabie-
cido para que ésta estalle., En tales circunstancias, 1os abo
gados laboralistas tratan de obtener la firma de contrato, -
usando la mayorfa de las veces fdérmulas ambiguas con el fin-
de hacer creer a las dos partes interesadas que han obtenido

10 que deseaban. Esta ambiguedad repercute necesariamente en

.

1a labor del jefe de personal, frente a quiéh’van a produciyr - -

se discusiones del verdadero sentido de cada expresién a ca-

da articulo.
En cada nueva institucifn que se establezca, siem-
pre existirdn inicialmente las dudas e interpretaciones di--

versas.

Entendemos por s1nd1ca11smo 1a»teorTa
de] mOV1m1ento obrero s1nd1ca1 Es una-. concepc16n

davq§ 1a §pp1edad y el Estado.’

JEsta prdctica del movimiento obrero, se 11eva 5 ca

_bo a'traves de agrupaciones de masas, integradas por trabaja

dores de todos los oficios y profesiones que se asocian con-

e] fin de defender sus intereses de clase, conquistar sus --

'he1v1nd1cac1ones inmediatas y contribuir.a la unidad y bie--

nestar de todos los trabajadores en los diversos pafses del-
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mundo que independientemente del régimen social que en ellos
prevalezca; efectuandose por medio de estas agrupaciones 1la
madas sindicatos. Los sindicatos deben unirse en federacio--
nes, centrales sindicales nacionales y en organismos interna
cionales, por que de dicha unidad depende la garantia que -
avale sus demandas, sin que importe el sistema social que -

impere.

De acuerdo con nuestra Ley Federal del Trabajo, -
sindicato "es la asociacidén de trabajadores o patrones, cons

tituida para el estudio, mejoramiento y defensa de sus res--

v & es.. - as w . . s . S v e . P . N - .

pectivos intereses".

La asociacidn obrera nacié como un organismo local
en cada empresa y su propOGsito fue igualar las fuerzas con -

el empresario para conseguir mejores condiciones de trabajo.

En esta etapa de evolucién las organizaciones toma
ron conciencia de su fuerza, continuaron su lucha contra el-
empresario, pero también ampliaron sus objetivos enfocdndo--
Tos a la transformacién de la Sociedad y del Estado; asi se-
Togrd l1a conjugacidn de las doctrinas sociales y el movimien
to obrero. La asociacidn profesional organismo econdmico lo-
cal en sus origenes, se convirtid en un cuerpo econbémico, po
1itico, esto es, un organismo que pretende, a través de la -

accidn politica sindical, la transformacidn de las estructu-
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.masas campesinas fueron influidas poderosamente por 1os'mqvi",

‘mientos huelguisticos de Cananea y Rio Blanco.

~-fase de prohibiciéhr

ras econdmicas y por consiguiente, politicas y sociales,

Este naciente movimiento obrevo se manifiesta en -
nuestro pais, en Cananea y Rio Blanco, Ver, cuando en 1906~
y 1907, la clase obrera se enfrenté a los patrones y al go--

biérno. Ya la Revolucidn Mexicana de 1917, demuestra que las

La obstinada accidn reinvindicativa de 1a clase -

- trabajadora -hace-que el ‘movimtento-obrere se transforme de -®:«u.:

un fendmeno determinado por el capitalismo en una fuerza de-
terminante del propio sistema,
7 .
E1 ascenso de la accidn sindical determina una evo
Tucidn de las relaciones existentes entre el sindicato, la -
empresa y el Estado. Esta evolucidn presenta ciertos puntos-
que nos permiten establecer las bases por las que atravesé -

este movimiento, y son las siguientes:

-fase/de;toiefﬁﬁcﬁﬁ
-faseédév'fm

_fase d§‘ _estado.

rga fase de pro-



hibicién y de represidn directa hacia el movimiento sindical
por parte del Estado y de los patrones, y otra, en la que es
tos demuestran una relativa tolerancia, frente al sindicalig
mo obrero, se l1lega a la tercera fase, fen6meno que se produ
ce en términos generales alrededor de la primer guerra mun--
dial, en la que se reconoce, totalmente a los sindicatos en-
cuanto que eran representantes de los trabajadores en la ne-
gociacidn de los contratos colectivos. A partir de ese momen
to, se inicia la cuarta fase de‘integracién de los sindica--
tos en el aparato estatal, caracterizada por la presencia -
sind}za1 en los 6rganos del Estado, responSables de 1a elabo

racién de la politica econdmica y social. Es 1dgico, que la-

’
presencia de los sindicatos en los organos estatales en cuan

.
o

to a expresiﬁﬁ de la integ;acién de Tos mismos en el sistema
capitalista, tiene implicaciones y significados distintos pa
ra los diversos tipos de sindicalismo; para el sindicalismo-
de conciliacidén, manifiesta una voluntad de colaboracién - -
leal y un claro compromiso, para el sindicalismo anticapita-

lista tiene meramente un valor de informacidén y de defensa.

E1 fin del sindicalismo es la dignidad humana y -
tiene dos propdsitos que son el fin inmediato y el fin médig
to.

E1 fin inmediato del sindicalismo es 1a superacifn
del derecho individual, cuya finalidad es Suscar las mejores

condiciones de prestacifén de los servicios y la igué]dad pa-
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ra los trabajadores, a través del contrato colectivo; esta -

finalidad es actual y de naturaleza econdmica.

E1l fin mediato del sindicalismo busca construir. -
una sociedad futura sobre los pilares de la justicia social;

esta finalidad es de cardcter politico.

Estos objetivos o fines han cambiado a través de -
los afios, en sus principios el sindicalismo basdndose en la-
-Tucha de clases, buscéd la unidn de los trabajadores dentro -
de organizaciones econdmicas, que lucharon pox, la liberacién
del yugo del capital y del Estado. Fungiendo como enemigo del
monopolio econdmico y social y buscando su abolicidén en base
a la implantacion de comunas econdmicas y de 6rganos adminis
trativos que estuvierdn regidos por 1os obreros de 1os campos
y las fébricas, formando consejos sin subordinacién a ningin
poder, ni partido politico de ninguna especie. E1 sindicalis
mo revolucionario tuvo como finalidad la abolicidn de toda -
funcidn estatal en la vida de la sociedad, considerd que con
1a desaparicion del monopolio de la propiedad debia desapare
cer también, el monopolio de la dominacién y que toda forma-
en el Estado no puede ser nunca un instrumento de liberacién
humana, sino por el contrario, estard siendo siempre el crea

dor de nuevos monopolios y de nuevos privilegios.

El sindicaIismo'hevo]ucjonaripfno'aceptﬁ que la or
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ganizacidén del sistema social descansara totalmente sobre -
las tendencias de organizacidn inspiradas en el centralismo-
del Estado y de 1a iglesia, porque solo pueden servir para -
prolongar la vida del Estado y de la autoridad, y para aho--
gar el espiritu de iniciativa e independencia.del pensamien-

to.

El sindicalismo rechaz6 toda actividad parlamenta-
ria y toda colaboracidn con los organismos legislativos, por
que el sistema parlamentario solo tiene un objetivo: el de-

presentarle un simulacro de derecho a la mentira y a las in-

-« justicias sociales-?-'Siendo ‘sus medios de *lucha la huelga, =

el boicot, el sabotaje, etc.

Desde el punto de vista del sindicalismo revolucio
nario, la accifn directa tiene su expresion mds profunda en-
la hhe]ga general, la que debe ser, al mismo tiempo, el pre-
ludio de l1a revolucidn social. Reconociendo la violencia co
mo medio de defensa contra Tos métodos violentos que utiliza
ba l1a clase dominante, durante las luchas que el pueblo revo
lTucionario debfa sostener por la expropiacién de las tie- -

rras y de los medios de produccidn,
E1 sindica]ismovcomo fuerza polfitica nacional, con
tiene miltiples caracteristicas. En pfimerktérmino la gran -

mayoria de trabajadores sindicalizados pertenecen a la Confe
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deracién de Trabajadores Mexicanos, ligada estrechamente al
Partido Gubernamental, a través del sector obrero del parti-

do y el gobierno.

La relacidn Estado y sector obrero sindicalizado -
se da a dos niveles: uno de ellos contiene la relacidn entre
llos 1ideres sindicales y el sistema y el segundo define las-
‘relaciones entre los trabajadores, los afiliados y el sistema
en términos de reivindicaciones econdmicas. Estos dos nive-
les se van a complementar, para dar cuenta de la relacién -
que se ha establecido entre ambas partes. a s .

La participacién activa del Estado en el control -

ae I;S'sindicatos se da a través de un fenOmeno que se cono-
Ce con el nombre de "charrismo" sindical. Con este término -
#se'désigna la comisién de los 17deres obreros o campesinos -

entregados al apartado burocrdtico y sus interéses.

Podemos definir al charrismo como Ta imposicidn -‘
gubernamental de una direccidn sindical que tiene por objeto
4contro1ar y someter a los trabajadores, simular su accidn =--
clasista y disimular la super explotacién de que son victi--
mas. E1 charrismo surgié como un producto bastardo de las re
laciones Estado clase obrera, por dos razones fundamentales-
que son: porque s6lo el Estado podia postrar a los trabaja-

dores, y porque las relaciones de trabajo, estaban concentra
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das en un mayor volumen en el sector politico, debido a Ta -

ausencia de una burguesfa nacional poseedora de medios de -~

produccibn considerables.

Los grupos que dominan los sindicatos, mantienen -

su pesicién no por el apoyo de los trabajadores, sino, por--

que cuentan con el respaldo total del gobierno, manteniendo-

su dominio sobre los trabajadores para impedir que definan -

sus derechos y para poner a las organizaciones sindicales al

servicio de la politica gubernamental.

»e . .

A 1o fargo de varias dé&cadas se ha hWedado a 1ds ---

obreros en la prdctica, el derecho a elegir a sus dirigentes,

la gran mayoria de las agrupaciones obreras, han tenido que-

aguantar direcciones obreras charras. A partir de esto, la-

reeleccidn o la no reeleccidn

de los dirigentes ha sido solo

una forma de burlar la independencia obrera.

Por 10 anterior, la
una Tucha a muerte, contra el
ma de degeneracidn orgdnica ¥y

movimiento sindical mexicano,

clase obrera estd empefiada en-
charrismo, qué es la peor for-
politica que haya padecido el-

actualmente los lideres obrero

charros para disolver los conflictos tienen que mostrar - -

abiertamente l1a alianza que existe entre ellos y los funcio-

narios pidblicos corrompidos.
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E1 sindicalismo mexicano no es, un conjunto 6rgani
co, sino un sistema en el que cada unidad disuelve su fuer2a
para dar la apariencia de un todo. La razfn de esto es que =~
las grandes estructuras vacias de contenidos obreros que for
malmente representan al sindicalismo no se proponen unir la-
fuerza del proletariado para oponerla a sus adversarios, Si-
no por el contrario, se proponen neutralizar esa fuerza para

dejar indefenso al proletariado,

Para reafirmar 1o anterior, mencionaremos las pala
bras de Nicolds T. Bernal;--"En Mé&xico no existe un verdadero
movimiento obrero, que identifique Tos intereses del proleta

riado con los del sindicalismo".

"El movimiento obrero auténtico no existe, ya que-
se organiza a través de politicos, y con dinero oficial de--

pendiente totalmente del PRI",

La funcidén objetiva de la mayorfa de los sindica--
tos, federaciones y confederaciones, es impedir que los tra-
bajadores ejerzan colectivamente sus derechos legales y se -
manifiesten como fuerza independiente. Esto se ha consegui-
do mediante la formaci6n y consolidacif6n de una mafia 1ide--
rezca que ha convertido el aparato sindical en un combinado-

mercantil cuyo funcionamiento consiste en la esclavizacién -

obrera,
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E1 charrismo ha podido surgir, crear sus propios =~
intereses, mantenerse y desarrollarse gracias al cambio anti

social que sufri6 el pals a partir de los afios 40.

Al iniciarse Ta curva descendente del proceso revgo
lucionario, el propio gobierno auspicié la degeneracidn del-

movimiento obrero en el sector en el que actuaba como patrdn,

‘ademds de garantizar la permanente servidumbre politica de -

los trabajadores.

La supeditacidén de los sindicatos al gobierno, en-
To general ha convertide a las arganizacienes -sindicales en-
instrumentos de la burguesfa para desorientar, desconcertar-

y enganar a los obreros.

Los movimientos de los trabajadores mexicanos, en-
los los Gltimos afios, se ha destacado por haber surgido es--
pontdneamente, sin haber definido claramente sus objetivos -
ni sus tdcticas de lucha. A pesar de esto, las luchas obre-
ras, han hecho que el obrero vaya tomando mds conciencia de-
su situacidn dentro de un marco histdérico- social, es decir-
se empieza a dar cuenta de su realidad ignorada por &1 a cay

sa del sometimiento por parte del charrismo.

La democracia sindical, promueve la participacidn-

de todos los trabajadores dentro de sus organizaciones sindi
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cales, para que estén en posibilidad de defender los intere-
ses inmediatos de la clase obrera frente a los patrones y --
frente al Estado y pueda convertirse en un instrumento que =~
permita la educacidn polftica y el desarrollio de la ideolo--
gfa del proletariado, para que sus luchas puedan lograr un -
mayor contenido de clase. Para lograr esto Gl1timo, la demo-
cracia sindical debe rechazar y abandonar cualquier penetra-
.ci6n ideoldgica del Estado y reconquistar la direccidn de --
los sindicatos, federaciones y confederaciones de las manos-
de charrismo.

Como ha sucedido siempre, los intereses de los tra
bajadores son antagfnicos a los de los capitalistas y a los-
del Estado, el cudl da su apoyo total al charrismo, para que
defiendan los intereses patronales y no para conciliar los -
conflictos existentes entre el capital y el trabajo. Una --
vez que los obreros conocen esta realidad no solamente lucﬁg
rén por sus demandas econémicas inmediatas, sino porque tam-

bi&n pretenden alcanzar fines polfiticos.

La democracia sindical no es ]a meta de ]as luchas

obreras, sino el paso de la conc111a
ses, y el paso de 1o economlco;
lamente es transitorio en la

nes histéricos de clase,.
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Para poder 1legar a esta etapa Marx dice que es -~
necesario que el proletariado cuente con un partido revolu--
cionario, para que tenga una organizacidén que los pueda re--

presentar como clase, en su lucha contra l1a burguesfia. '

Los principales obsticulos de la democracia sindi-
cal, son las relaciones que existen entre los patrones y los
1ideres charros, asi como el manipuléo 1ega1vde los regis- -
tros sindicales y de la toma de razén con los comités ejecu-
tivos por parte de las autoridades. Estos obstédculos han si
do insuperables en las acciones democratizadoras aisladas, -

prec1samente por ser aisladas y porque no se hizo conciencia

.
REE

de que los obstéculos ex1st1an sino hasta que 1as acciones -
estaban en marcha. As{ la lTucha democratizadora no puede --
ser cuestifn de incidentes aislados, sino que debe organizar
se globalmente y definir sus etapas con claridad para poder-
establecer nexos entre los objetivos concretos particulares-
y el objetivo general, que es 1a reestructuracién democriti-

ca del movimiento obrero.

Enseguida enumeramos los diferentes tipos de sindi

catos:

- Gremiales.- son aquellos que estdn constituidos por tra-

bajadores de una misma profesién, oficio o especialidad.
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De empresa.- son aquellos que estdn constituidos por tra
bajadores de diversas profesiones, oficios o especialida-
des, y que laboran o prestan sus servicios dentro de una-

misma empresa o negoeciacidn,

Industriales.- son aquellos que estdn integrades por - -
trabajadores de diferentes actividades, oficios o especia
lidades que laboran o prestan sus servicios en dos o mas~-

empresas de una misma rama industrial.

Nacionales de industria.-~ son los formados por trabajado

res que prestan sus servicios en una.o varias-empresas’ dé
* .00 .. W ’ - .
la misma rama industrial, instaladas en dos o mds entida-

iee. e

des federativas.

De oficios varios.,- son aquellas agrupaciones de trabaja
dores que se encuentran constituidas o integradas por per
sonas de diversas profesiones, distintos oficios o espe--
cialidades, y los cuales, de conformidad con la Ley Fede-
ral del Trabajo, solamente pueden tener vida legal, en --
los municipios, a condicién de que en dichos lugares no -
existan mds de veinte trabajadores de una misma profesifn,

oficio o especialidad.

7.1 CONTRATO COLECTIVO.




quien debe darle los aspectos formales de relaciones humanas
para que no se convierta en un mero instrumento de lucha, -
el abogado laboralista deberd unicamente dar forma juridica-
a su contenido econdmico, técnico y administrativo, el cual-
deben proporcionarlo los jefes y el departamento de recursos

humanos.

, Dada la estructura de nuestro contrato colectivo -
de trabajo suele considerarse, una vez celebrado éste, que no
solo existe obligaci6bn de celebrar contratos individuales, si
no que ni siquiera es posible hacerlo ya que nuestro sistema
se formé dentru-de la mecdnica conocida con ek nombre de - -
“Contratos de Ejecucién Inmediata", y no en la de los mera--
mente normativos, que exigen posteriormente‘Iavcelebracién -
de un nuevo individual. Si bien no existe la necesidad de -
celebrar contratos individuales cuando existe el colectivo,-
si puede darse, y ailin ser muy conveniente, 1a formulacibn de
estos nuevos instrumentos juridicos, para el solo efecto de-
precisar en ellos condiciones o caracterfsticas del trabajo-
de determinados puestos u ocupaciones; éstas no pueden ser -

md&s honerosas para el trabajador que las fijadas en el con--

trato colectivo, pero si pueden determinar ciertas relacio--

nes que no es posible especificar en el contrato colectivo -

Yy que sin oponerse a éste, son necesarias.
E1 contrato colectivo de trabajo debe contener se-
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gin 1o estipulado en el Articulo 391 de la Ley Federal del -

Trabajo los siguientes datos.

- Los nombres y los domicilios de los contratantes.
- Las empresas y establecimientos que abarque.

- Su duracidn o la expresifn de ser por tiempo indetermina-

do o para obra determinada.
- Las jornadas de trabajo.
- Los dias de descanso y vacaciones,

- El monto de los salarios; y las demds estipulaciones que-

convengan las partes.
7.2 REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO.

E1l artfculo 422 de l1a Ley Federal del Trabajo lo -
define como el conjunto de disposiciones obligatorias para -
trabajadores y patrones en el desarrollo de los trabajadores
en una empresa o establecimiento; ademds, no son materia de-
reglamento las normas de orden técnico y administrativo que-
formulen directamente las empresas para la ejecucidn del tra

bajo.

Los temas que sena]a 1a Ley Federal de1 Trabaao‘co

mo propios para un reglamento, segun e1 artfcu 0 42 ”sbh7--

los siguientes :
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- Horas de entrada y salida.,

- Tiempo para las comidas y periSdos de reposo durante la -

jornada.

- Dias y horas fijadas para la limpieza de establecimientos

y miquinaria.
- Dfas y lugares de pago.

- Normas para el uso de sillas en casas comerciales, ofici-

nas y restaurantes.
- Normas de previsifn de riesgos.

- Labores insalubrés y peligrosas.

e Cgieens
- Form

a y tiempo de realizar exdmenes médicos.
- Permisos y licencias.

- Disposiciones, disciplinas y procedimientos para su apli-

cacifn.

- C6mo disposicifn general "las dem&s normas necesarias y -
convenientes de acuerdo, con la naturaleza de cada empre-
sa o establecimiento, para conseguir la mayor seguridad y

regularidad en el desarrollo del trabajo".

Pensamos que la formulacibén y aprobacidén por ambas
partes de un buen Reglamento Interior de Trabajo, es uno de-
los retos y pruebas palpables de la habilidad técnica de un-

jefe & director de Recursos Humanos.
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8. SERVICIOS Y PRESTACIONES
8.,1. DEFIMICIONES

SERVICIOS.~- Son todos aquellas actividades costea-
das por la organizacibn, que proporcionan una ayuda o benefi

cio material o social en favor o provecho de los empleados.

BENEFICIO.- Etimoldégicamente significa "hacer un -

bien*. Este término mira mds a la persdna que lo recibe, --

?
.- T see e s @

que a quien 1o otorga

PRESTACIONES. - Aunque existen diversas acepciones-
en éste término, el medio mexicano ha venido representando -
aportaciones financieras con las que la organizacifn incre--
menta indirectamente el salario nominal que percibe el traba

jador.

AYUDA. - Lieva implicita la idea dg algo cuya utili
-~ dad viene a completar o perfeccionar la que produce otra co-

sa principal.
8.2. SERVICIOS

 Dificilmente podriamos definir tan amplia y tan --

compleja composicidn de los servicios para el bienestar de -
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los trabajadores; sin embargo creemos que los siguientes ele

mentos nos pueden servir de base:

- Estédn constituidos por bienes, instalaciones, fa--
cilidades o acciones. Por ejemplo subsicio o pensibn en di-
nero; alimentos; instalaciones deportivas, servicios médicos

o familiares, etc.

- Son proporcionadas por una empresa; estos servi- -
cios por su misma naturaleza son proporcionados por las em--
presas a sus trabajadores, como parte de sus programas de --

pegsonal..cacv » - , . IR R

- Se dan en favor de los trabajadores de la empresa.
Se otorgan en beneficio directo de los trabajadores, como --
también de los que sean directamente sus familiares, esto se

debeAesencialmente a la relaci6n de trabajo.

- Se proporcionan ademds de los estrictamente debido
por el trabajo. Esto es que la empresa los otorga no por un
deber impuesto por las leyes, sino como una obligacidn moral
que surge, por 1as necesidades, deseos, condiciones, etc, --
del trabajador y por las posibilidades, capacidad econfmica-

y desarrollo de una empresa.
- Buscan como finaiidadubésica;el,mejoramiénto ante-
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todo: del trabajador mismo; de su trabajo; de su remunera- -
ci6n; de l1a relacidon empleado-empieador; del medio social; -

en que el trabajador vive y actia.

Para que exista otorgamiento de servicios que real
mente sean benéficos para el trabajador, debemos tomar en --

cuenta ciertos principios bdsicos como son:

* Los servicios de bienestar para los trabajadores, jdmas -

deben darse con cardcter paternalista.

-y e . .

* Los servicios de bienestar al personal deben ser absoluta

mente libres para éste.
* Los trabajadores deben intervenir de algin modo en la se-
leccidon y administraci6n de los servicios que para su - -

bienestar se establezcan.

* Los servicios deben darse integrados al programa de perso

nal de la empresa.

.* Los programas de servicios deben-revisarse periédicamente.

- Tos trabajadores, pare
trénéitoria, en Tos pai-

“en desarrollo.
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* Los servicios sociales deben ser un motivo de acercamiento

obrero-patronal; jamds un motivo de lucha de clases.

i
La clasificacién de los servicios se realiza con -
criterios muy diversos dada la variabilidad de los mismos; -

pero la mds usual es la siguiente:
-Clasificacidon por su fin inmediato:

-Tendientes a mejorar su ambiente de trabajo

- Tendientes & complementar el salario

- Tendientes a mejorar 1a salud del trabajador y su familia.

- Tendientes a mejorar la alimentacian del trabajador y su-
familia.

- Tendientes a dar al trabajador seguridad en sus ingresos.

- Tendientes a ayudar al trabajador en sus problemas fami--
liares.

- Tendientes a ayudar al trabajador en la ampliacidén de su-
cultura,

- Tendientes al descanso y recreacidn del trabajador.

- Tendientes a estimular y premiar acciOneé en favor de la-

empresa.
~Por su naturaleza intrinseca:

- Prestaciones

-Servicios
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~Por su contenido econémico:
- Financieras
~Sociales

- Mixtas

-Por su influencia en el salario:
- Prestaciones econfmicas supra-legales
-Prestaciones de beneficio general y directo

-Prestaciones de beneficio indirecto o no general.

-Por la fuente de 1a que derivan:
T ®rllegales”t
-Contractuales

-Voluntarias.

8.3 PRESTACIONES

Podemos decir que las prestaciones al igual que --
los servicios no son obligaciones legales, ya que esta se --
cumpie con el pago del salario; pero desde otro punto de vis -
ta podemos verias como una obligacién moral y social para --
dar mayor valor a la.capacidad adquisitiva del salario qué -

se pago.

Al igual que los servicios, las prestaciones deben

fundamentarse en ciertos principios para que exista valor sgo
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cial y un verdadero beneficio para el trabajador.

- Deben respetar, reforzar y destacar la dignidad del traba-
jador.

- Deben proporcionarse despojados de paternalismo

- Deben otorgarse buscando el beneficio y perfeccionamiento-
del trabajo en la organizaci6n y en la sociedad.

- Deben ser optativas para el trabajador tanto en teoria éo-

mo en la prdctica, aceptarlas o rechazarlas.

» . v
2 see

Existen variadas clasificaciones sobre las presta-
ciones, pero la que se utiliza con mayor frecuencia es la --

que se agrupa en estas categorias.

- En dinero
- En especie

- En facilidades, actividades o servicios.

No deberian considerarse como prestaciones, servi-
cios o beneficios, aquellos que la ley establece de manera -
impositiva; sin embargo, en México se ha generalizado consi-
derar como prestaciones los beneficios que las leyes estable
cen en forma adicional al salario nominal, originando la cla

sificacién siguiente:

- Prestaciones que otorgan‘1asi1eyesf

- Ley Federal del Trabajo
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- Ley del Instituto Mexicano del Seguro Social

- Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de -
los trabajadores del Estadg,

- Reglamento de Trabajo de Empleados de las Instituciones-

de Crédito y Jrganizaciones Auxiliares.

- Prestaciones que otorgan las organizaciones: .
- Financieras directas

- Financieras indirectas.

La Ley Federal del Trabajo, puesta en vigor el 1°-
de mayo de 1970 prevee una proteccidn exagerada-y- una-acitud..
paternalista del Estado hacia la clase trabajadora,. ya que-
por medio de las prestaciones quiere cubrir todas 1as necesi
dades que tenga el trabajador, y lo Gnico que se logra es --
que muchas de éstas prestaciones no sean oportunas, desea- -

bles ni practicas para éste.

Las empresas privadas por medio de 1a Ley Federal-
del Trabajo y del Instituto Mé&icano del Seguro Social otor-
gan ciertas prestaciones a sus trabajadores y 10s organismos
piblicos 1o hacen por medio de ta Ley Federal de los Trabaja
dores al Servicio del Estado y del Instituto de Seguridad y-

Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado.

Las prestaciones:que otorgan algunas organizacio--
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nes en forma adicional a las establecidas por la Ley son:

- Caja de ahorro

- Préstamos personales

- Mds de quince dfas de vacaciones pagadas

- Liquidaciones por retiro voluntario

- Gratificacibn

- Seguro de vida

- Seguro de hospitalizaci6n y gastos médﬁcos
- Pensiones

- Premios

- Anticipos de sueldos

- Despensas

- Compra de bienes por medio de la empresa
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9. COMUNICACION

Todos 1os procesos de educacién y entrenamiento -~
que se realizan para incrementar la calidad de los Recursos-
Humanos de toda empresa se realizan por medio de la comunica
cién. Gracias a esto, es posible transmitir las experien- -
cias de una generacifn a 6tra para que puedan se asimiladas-
y continuadas, si no existieran las comunicaciones no hubie-

ra sido posible ninglin avance en ningilin sentido.

.9.1. DEFINICION

Entendemos por Comunicacién Interhumana “"el conjun
to de procesos segiin 1os cudles se transmiten y se reciben -
diversos datos, ideas, opiniones y actitudes que constituyen
1a base para el entendimiento o acuerdo comin. Es un proce-
so mediante el cual transmitimos y recibimos informacién di-

versa para lograr la comprensién y la accidn.
La comunicaci6n es ‘indispensable para lograr la ne
cesaria coordinacibn de esfuerzos a fin de alcanzar los obje

tivos fijados por una organizacidn.

9.2. PROCESO OE LA COMUNICACION

Para que se lleve a‘cabofégf




la intervencifn de 1os siguientes elementos bédsicos:

- Emisor.- Es la fuente de la informacidén, es - --

quien va a exteriorizar la comunicacién.

- Mensaje.- Una vez establecido el primer elemento
de la comunicacidn, conviene definir con precisidén lo que se
- tiene que decir; conocerio a fondo, tan completamente que se
esté en posibilidad de transmitir Ta misma jdea con diferen-

tes palabras.

“"Canal.-"ts el vehiculo o medio que transporta --
los mensajes: memoranda, cartas, teléfono, radio, periddicos,
peliculas, revistas, conferencias y juntas, entre las mds --
utilizadas. Estos canales se identifican en muchos aspectos

con las lineas de autoridad y responsabilidad.

Estos canales se pueden identificar por su estruc-

tura como:

- Informales.- Son los que surguen espontdneamente
en la organizacidn, no son planeados y estdn constituidos --

por: comentarios, rumores, chismes, etc.

- Formales.--Son los que deben planearse-y estruc-

turarse adecuadamente; entre mds formal sea la comunicacién-
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menor serd la informacidn, Estos canales pueden clasificar-
se de acuerdo con la fincién que desempefian esto es, para re-
cibir y transmitir mensajes, para preveer ciertos eventos, -
para influir y dirigir a otras personas y ciertos eventos ex

ternos.

- Receptor.- Es 1a persona que recibe y capta la -
';1nformac1on transmitida, debemos tener en cuenta que en re--
Vcepc16n ex1ste la tendencia a desarrollar mecanismos de de--
fensa, sobre todo cuando las informaciones 1levan a efecto -
alguna modificacién del ambiente en qué’sé;v?ve y se actia,-
de ahf que aquello que traiga consigo un cambio corre el ~ -
riesgo de ser rechazado, interponiendo consciente 6 inconscien
temente barreras que no permitan el paso de la informacidn --

verdadera, 6 en el G1timo de 1os casos, transgiversar la in--

formacién para transformarla de manera que sea aceptable.

Es necesario que el receptor posea ciertas habili-
dades comunicativas como son: saber escuchar, leer y pensar,
ya que 51 no las posee, no estard capacitado para recwbur y-

comprender los mensajes aue se le han transm1t1do.

La recepc 6n:e. nterpretac16n dealos mensaJes son-

1nf1uenc1adas p oc1a1 de1 recepton

su statUSfx
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9.3. BARRERAS A LA COMUNICACION.

Dentro del Proceso de Va Comunicacidn suelen pre--
sentarse diversas barreras que impiden su realizaci6n, defor
man su mensaje & por lo general, obstaculizan su proceso ge-

neral. Estas barreras son las siguientes:

-Barrera Semdntica- Se origina cuando se utilizan-
palabras sin precisar el sentido que se les quiere dar, por-
lo que esto se presta a diferentes interpretaciones por par-
t% Qel receptor, ocacionando que éste entienda lo que el emi

v e Pt ® -

; re ve L A X ... LY et w* .,
sor le comunicé pero de acuerdo con su educacién y cultura -

le indican.

-Barrera Psicoldgica.- Existen muchos factores men
tales que no permiten acpetar o comprender alguna idea o in-
formacién, algunos de estos son: criterios reduéidos, sospe
cha 6 aversibn, preocupacidn, & emiciones ajenas al trabajo,
timidez, explicaciones insuficientes y complejo de superiori

dad; todo esto influye en Ya persona para due acepte 6 recha

ze Tas ideas 6 la informacién que le ha sido transmitida.

Es necesario que el emisor comprenda al receptor,-
ya que si no se logra un entend imiento mutuo, tratando de --
ser amable y -accesible, es como si estuvieramos hablando con

la pared.
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Algunas causas que originan el uso de las barreras
psicolfgicas son las siguientes: status, poder, sarcasmo, =--

despotismo, criticas destructuvas, etc.

-Barreras Fisioldgicas.- Son todas aquéllas que im
piden emitir o recibir con claridad y precisién un mensaje,-
debido a los defectos fisioldgicos del emisor o del receptor,
estos defectos pueden consistir en 10 siguiente: cegue{a, --

tartamudez y sordera entre otras, o puede tratarse de un de-
fecto que no permita a la persona ver, escuchar o hablar - -

bien. - - . e

-Barrera Fisica.- £s la distancia o el exceso de -
ruido que existe en el lugar de trabajo y que dificulta la -
comdnicaciﬁn; también 1o son las interferencias en-el radio-

y en el teléfono.

-Barreras Administrativas.- Son las causadas por --
las estructuras organizacionales, mala planeacién y deficien

te operacidn de los canales de comunicacidn.

9.4, Tipos de Comunicacidn

Existen dos tipos que son:
-Oral.- este tipo de relacién tiene tal importancia
que muchas veces se confunde con otras fbrmas'de comunicacidn.
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Podemos considerar el lenguaje como uno de los mayores dones
que posee el hombre, ya que a través de éste se puede comuni

car con sus semejantes de una manera directa.

~Escrita.- Es una consecuencia 16gica del pensar -
y el hablar; debe ser desarrollado de buena manera por toda~
persona educada, ademds, ocupa un renglén muy importante den

‘tro de las comunicaciones que se realizan en la organizacibn.

Tomando como base que la comunicacién es la transfe
rencia de informacién de una persona a 62?& y que ésta al --
transferirse debe ser comprensible para quien lo recibe, ya-
que nada puede llamarse informacidén si no informa a alguien,
podemos decir que la comunicacién es el medio por el cudl se
unifica la actividad organizada y es la forma como se encau-
zan las fuerzas de energia social por sistemas sociales; en-
cualquier organizacifn la transferencia de informacién de un
individuo a otro es absolutamente esencial, a través de ésta

se modifica la conducta, se efectuan los cambios, se hace -~

que la informacién sea productiva y se logren los objetivos.

Es comprensible la importancia que en una empresa-
organizada se da al hecho de que todos comparten la responsa
bilidad de tener buenas comunicaciones. No se trata solamen
te de que el jefe princfpa1 tome la iniciativa mientras los-

demds la aceptan, ni tampoco de que s8lo los subordinados ha
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gan observaciones mientras los superiores escuchan, se tra--
ta de que todo el mundo sea a la vez emisor y receptor de in
formacibn, dependiendo de 1as relaciones de autoridad, fun-
cionales y relaciones de cooperacidn que existen en cual- -

quier empresa.

Es de vital importancia el hecho de que todos los-
.elementos que forman la empresa tengan la vigencia y la nece
sidad de saber cuando y que comunicar a alguien, asi como --
también, conocer las guias tanto formales como informales pa
ra hacerlo l1a empresa exige habilidad de comunicacién a to--
dos y cada uno de sus empleados, aunque en la mayoria de 105..'”.

casos tiene que preocuparse por cultivar internamente esta -

habilidad.

Es necesario que los édministradores determinen --
que informacidn es l1a que requiere para llevar a cabo sus -
actividades y la toma de decisiones, ya aque si se prestara -
atencidn a la informacidén que en todas sus formas variables-
fluye hacia un administrador, esto lo 1levaria a un caos por
1o que Ta gente parece tener una tendencia innata a transmi-
.tir informaci6n disponible de muchos modcs, de muchas formas
Yy para muchos usuarios; cuando se da la falta de informacidén
-~ en determinadas zonas esto significa que no es disponible pe

ro de ninguna manera debe considerarse que no sea necesario.
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La comunicacion con los empleados se 1leva a cabo-
desde el momento en que se realiza el reclutamiento, la - --
orientacion, la informacion sobre sus funciones, la califica
cién de su trabajo y las medidas de seguridad y las politi--
cas de disciplina de 1a empresa, por 1o que podemos afirmar-
que es un factor muy importante dentro de la administracidn-
de una organizacion el mantener un nivel efectivo y constan-

te de comunicacién.

Los principales problemas a los aque se enfrenta el
proceso de 1a comunicacidon dentro de las organizaciones son-

los siguientes:

- La no existencia‘de una adecuada p}eﬁéracién para llevar a
cabo la comunicacidn, es un asunto que exige tiempo y 16gi
ca, el objetivo debe ser.claro, las premisas conocidas, -~
las alternativas deben sopesarse, y asi seleccionar el men
saje, por esto es importante 1a eleccidn de las técnicas -

de comunicacidn y de quién ha de 1levar a cabo tal comuni-

cacion.

- Mensajes mal expresados.- Sin tomar en cuenta la fomra como
se entrega una comunicacidn, la vaguedad y la falta de é]g
ridad son demasiado comunes, también 10 son las faltas ta-
Tes como palabras y frases vacias y seleccionadas de mane-

ra deficiente, omisiones por descuido, falta de coherencia,
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organizacidn escasa de ideas, vocabulario inadecuado, repe
ticiones mondtonas y descuidos en aclarar deducciones. Es
ta falta de claridad y precisién 1leva a errores costosos,
correcciones costosas y a la necesidad, por otra parte - -

innecesaria de hacer aclaraciones.

- Tradueciones defectuosas.- Tomando en cuenta que los admi-
nistradores actuan como receptores y transmisores de ‘mensa
jes, reciben diversos tipos de comunicaciones de sus supe-
riores, iguales y subordinados, a la vez deben traducir la

.informacidn de&tinada.q sus suPordinados, iguales y supe--

riores en el lenguaje adecuado a cada uno; se deve poner o
bién en palabras apropiadas al marco en el cual actfia - --
quien recibe la comunicacién o se debe acompafiar de una in

terpretacidon que deba ser comprendida por quien 1a recibe.

- Pérdida por transmisidn y retencidon defectuosa.- Un mismo-
mensaje oral que se transmite suscesivamente disminuye en-
precision; por 10 menos el 30% de 1a informacidn se pierde

en cada trasmision.

Es por esto que Ya comunicacidn oral de un nivel a
otro en empresas en gran escala no es confiable, inclusive -
tas comunicaciones escritas pueden sufrir cierta pérdida de-

su significado al ser transmitidas.
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Respecto a la retencidn de la informacidn podemos -
decir que es defectuosa, ya que la mayoria de los empleados-
no retienen mas de un 50% de la informacidn comunicada por -

To que Ta necesidad de la repeticidn es obvia.

- Falta de atencidon.- En 1o que a la comunicacidon oral se re
fiere este problema se da con bastante frecuencia ya que -
los receptores estdn pensando en todo menos en el mensaje-
que se les esta trasmitiendo. Lo mismo shcede con la co-
municacidn escrita, ya que solo se echa un vistazo a 1o --

que se lee.

. - Suposiciones no aclaradas.- Esta situacidon se da cuando no
se comunican las decisiones que incluye un mensaje, no se-
hace especificamente la trasmision de las ideas que el emi
sor le envia al receptor, lo cudl ocasiona que éste haga -

suposiciones.
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10. RELACIONES HUMANAS EN LA ORGANIZACION

En nuestros tiempos en la mayoria de las empresas-
no se ha tenido una visién clara de los fenOmenos que se re-
fieren a la convivencia humana dentro de 1a empresa. Los esty
diosos en la materia, s6lo han tratado de resolver el proble
ma proporcionando un conjunto de reglas practicas de aplica-
cion limitada, pero sin llegar al estudio de las causas que-
originan las relaciones humanas; el estudio de estas relacio

nes cae dentro del campo de accidén de las ciencias sociales.

..Las relaciones humanas surgen dentro de la empresa
bajo diversos aspectos, estos pueden ser la relacidn entre -
el hombre y su puesto; la relacidn entre el jefe y el subor-
dinado; la relacidn entre el hombre y su grupo de trabajo; -
las relaciones interdepartamentales y las relaciones entre -

los jefes.

E1 estudio de las relaciones humanas es actualmen-
te una ciencia, al mismo tiempo que un arte: el de obtener y

conservar la cooperacién y la confianza de los integrantes -

de un grupo, asi como el de establecer buenas relaciones y

comunicaciones., La parte cientifica contempla problemas y

procura soluciones de orden psicolfgico, socioldgico, admi--
nistrativo y legal. Surgen problemas de relaciones humanas-

en la vinculacidn del individuo con su grupo, de los indivi-
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duos entre sj, del grupo con otros grupos, del 1ider con su-
grupo y del individuo con su lider. Donde haya individuos -
existen problemas de relaciones humanas, cualquiera que sea-

el régimen politico vigente.

Actualmente observamos, en tcdos los campos, que -
el hombre no puede ya trabajar solo. La divisién del traba-
jo, la especializacib6n cada vez mayor, lo vuelven mds y méds-
dependiente de su grupo y, por lo tanto, de los individuos -

que lo componen.

Ciertas empresas fracasan a pesar de boseer insta-
laciones ideales, excelentes instrumentos de 1abor5¥6kf6: -
las méaquinas mas perfeccionadas y 1as mejores técnicas. Esas
empresas no alcanzardon sus objetivos porque el "equipo" ha -
fracasado, aunque todos al principio hayan trabajado con en-
tusiasmo. Pero la produccidén disminuyd a medida due surgian

dificultades de orden personal.

E1 éxito del trabajo colectivo es 1a resultante del
perfecto concierto de tres realidades sociales: el grupo, los

individuos que lo componen y el Tider.



10.1  MOTIVACION

Se ha visto que las personas cooperan entre si pa-
ra obtener resultados que no lograrian en forma individual,
es asi como se explica el éxito de muchgs empresas colecti-~
vas, en las que los participantes colaboran con esfuerzos --
aproximadamente iguales y disfrutan de los resultados de la-
misma forma. Esta manera de distribuir los resultados impli
ca el hecho de que exista interés personal en contribuir al-
esfuerzo comin, especialmente en aquéllas actividades en que
los resultados se obtienen en corto plazo. Los que persi- -
guen fines a plazos mayores, ni disfrutan de 1a misma colabo
racion entusiasta y en ocasiones el empefio inicial se abando

na, se modifica o se realiza negligentemente.

Esta teoria de contribuciones iguales, no nos va a
explicar el porque la gente estd dispuesta a trabajar en --
las empresas de todo tipo como asalariados. Generalmente, -
quien solicita un empleo, no tiene la sensacidn de vincular-
se a un grupo de individuos que contribuyen con esfierzos --
iguales, sino que mds bien considera a la empresa a la que -
se desea vincular, como un ente poderoso, que en realidad no
tiene necesidad especial de contar con sus servicios. Por -
las consideraciones anteriores se explica el porque los admi

nistradores deben conocer el proceso de motivar a la gente.
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La motivacibfn estd muy lejos de Ser una ciencia, -
ademds de que poco Se conoce respecto a ella; sin embargo --
las empresas requieren tener conocimientos respecto a la mo-
tivacidn para poder llevar a cabo sus objetivos, es asi que-
tanto en el pasado como en el presente se ha podido motivar-

a las personas hacia la accidn.

Asi nos encontramos con la necesidad de crearvun -
sistema de motivacidn basado en la naturaleza humana y gp]i--
cando el sentido comiin para establecer éste y obtener los ob
jetivos deseados. Al crear un sistema de este tipo debemos-
tener en mente que debe ser productivo, que debe ofrecer un-
conjutno de recompensas.CQWPEtitixas,q.pfpvés qg las Fué]es-
se puede atraer y conservar personal de la calidad que -;
exija la empresa, debe ser amplio de tal manera que ofrezca-
distintos tipos de recompensas para la actividad eficiente -
de diferentes personas, asi mismo debe ser flexible para que
pueda seguir aplicdndose a través del tiempo aunque se den -

cambios en los individuos 6 en el ambiente.

Existen ciertos factores que influyen en la motiva

cidn, estos son los siquientes:

- La necesidad de seguridad o de ser 1ibré, cbnstituyé ung -
de estos factores e influye especiaimente en aquellas per-

sonas que no han alcanzado un grado de independencia econf

mica.

156



- ﬁvitar el tedio.- las personas que siempre estan activas y
que son ambiciosas siempre tratan de participar en una acti-
vidad dindmica, vencer obstdculos.asumir responsabilidades,
por lo que las organizaciones deben preocuparse por evitar

tener funciones sin riesgo y con actitude rutinarias.

- Aumento en el control del trabajo.- laorganizaci6n debe te
ner una definicidn clara de funciones deberes y responsabi
lidades para hacer y mantener un sistema de control del --
trabajo de las personas para asi evitar enorme frustracidn
que significa para un emp]eadb ver que su superior no toma

én cuenta ed *trabajc que realiza. e e e e

- Existencia de oportunidades para mejorar.- es necesario que
“la organizacién cuente con un sistema cuyo fin sea mejorar
las experiencias y conocimientos de sus empleados y prepa-

rarlos asi para ocupar posiciones mis altas.

Ademds de tomar en cuenta todos estos factores tam

.

bién se debe prestar especial atencién a aquellas situacio--

nes que puedan resultar no motivadoras para l1os empleados, -

"tales .como las condiciones de trabajo, relaciones personales

y seguridad en el trabajo.
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10.2 SATISFACCION Y REALIZACION DEL HOMBRE EN EL TRABAJO

Una persona al decidirse a prestar sus servicios -
en una organizacidon busca satisfacer ciertas necesidades, en
tre las que se encuentran: el recibir una remuneracifn ade--
cuada, que las condiciones de trabajo sean apropiadas, lo- -
grar un trato acorde a su dignidad humana,'tener seguridad -
de conservar su empleo, que se reconozcan sus esfuerzos y su
colaboracién para con su empresa, que &sta le brinde opdrtu—
nidadeé de progresar, que.1e garantice una indepehdencié to-
tal en su vida privada, que se le brinden condiciones fisi--
cas de trabajo que garanticen su vida y su salud, que el me-
dio ambiente sea moral y sano; tomando en cuenta todo lo an-
terior, la Administracién de Personal debe de implantar y --
Tlevar a la practica todos aquélilos sistemal que coadyugen a
lograr que los empleados de la empresa se sientan satisfe- -
chos y realizados, ya que de no hacerlo asi, se énfrentaré a

varios problemas entre estos los siguientes:

1).- AlGn cuando la remuneracidn due reciben los em
pleados sea adecuada y en ocasiones supere el nivel esencial
muchos de ellos desean cambiar de organizacidn aunque vayan-
a ganar menos o lo mismo porque no les gusta el trabajo que-
realizan, porque la forma en que son tratados no los satisfg
ce o porque no existen posibilidades de progreso. Esto nos-

demuestra que no solo pagar salarios altos va a hacer que --
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los empieados estén satisfechos y se realizen dentro de su--

trabajo.

2).- Si las condiciones sociales, fisicas, morales
y administrativas que imperan en la empresa no son adecuadas,

el trabajador no se sentira satisfecho.

3).- Otra satisfaccidn que busca el trabajador es-
el lograr que se le de un trato adecuado, al no ser éste asi,

el trabajador optard por dejar . la empresa.

+oee  4).- Todo empleado busca lograr la permanencia en
su trabajo, si en 1a empresa en la que colabora constantemen
te se cambia a los empleados, buscard otra en la que pueda -

encontrar una conveniente seguridad.

5).- Es necesario que la empresa haga saber a sus-
empleados que estd al tanto de su colaboracién, su esfuerzo-
y la forma en que realiza su trabajo; si el trabajador se -
da cuenta que ninguna de éstas es tomada en consideracién --

por la empresa se sentird insatisfecho y frustrado.

6).- Todo empleado buscard siempre oportunidades -
de progresar, si en la empresa en la que traéaja no existeﬁ-
éstas optard por cambiarse a otra, aunque en un principio ga
ne menos y trabaje més, pero sabiendo que existen posibilida

des de mejorar su salario, su nivel jerdrquico y su posicidn
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social.

7).~ Todo empleado trata siempre de estar en una -
empresa que efectivamente garantice la dependencia de su vi-
da privada, por 1o que si en la empresa en que trabaja se --

ejercen presiones que afecten &sta, se sentird isatisfecho.

8).- Los empleados siempre buscardn encontrar tra-
bajo en una empresa en la que las condiciones fisicas de hi-
giene y seguridad garantdicen su vida y su salud sin exponer-
los a riesgos ni enfermedades que no sean producto del traba

jo que desempefian.

[ R

Ty

‘Es aS% que cuando el trabajador no obtiene todos -
estos elementos en su trabajo, reaccionard@ en forma negativa
ya que solo prestard una minima parte de su colaboracifn a -
la empresa, se negard a aprovechar la capacitacién que se le
brinde y en el (1timo de los casos siempre serd un problema-

para la empresa.

Por Gitimo, debemos tener presente que la Adminis-
tracidn de Personal no debe constituirse como una arma de --
proteccidn de los intereses de una sola de las partes, si sé
1o buscara elevar la capacidad y contar con 1la colabora;ién-
total del personal utilizando como medio la satisfaccidn de-

los intereses del trabajador, estaria desempefiando el papel-

160



de un medio moderno técnico y sdtil de explotacién del traba

jador,

Si por el contrario, se dedica exclusivamente a lo
grar paré los empleados 'mejores sueldos y condiciaones de tra
bajo, sin tomar en cuenta 1a relacidn que debe existir entre
la eficiencia y la colaboracifén del personal en la presta- -
cidn de sus servicios, convertiria al encargado de esta fun-
cién y a la organizacién en una institucidén de beneficiencia
ademds de resultar ofensiva para los gmp]eados, ya que estos

o * e C e ee

pretenden obtener sueldos y condiciones de trabajo como una-

contraprestaci6n por el trabajo que realizan.

Asi pues, los objetivos de la Administracibn de --
Personal deben estar enfocados a la blisqueda de la mejor - -
coordinacidn de 105 intereses tanto de empresas como de em--
pleados. Como resultado de esto vemos que el reto de la Ad-
ministracién de Personal estriba en demostrar al empresario-
que por beneficio propio debe lograr al mdximo y dentro de -
sus posibilidades el bienestar de sus empleados, a través de
Ta mejora de su remuneracidn, y las condiciones de trabajo -

hasta donde se pueda.

Es asi que la Administraci6n de Pehsqhé] debe tra-

tar de lograr la méxima cq§kdiH5Ei3n;po§ﬁBfﬁ*" os intere--

ses del empresario con los 0 cuil es -
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indispensable para que exista un verdadero bienstar social--
tomando en cuenta que una gran parte de la poblacién trabaja-
en el seno de una empresa y deﬁende de ella para poder sub--

sistir.

Ademis, debemos tener en cuenta que tanto empresa-
rios como trabajadores tienen intereses comunes dentro de la

empresa estos son los siguientes:

- A ambos les interesa que la empresa subsista, ya que su --
cierre 6 desapariciév.es una, de, las principales causas del

desempleo y la no creacién de nuevas empresas.

- A ambos 1e§ interesa que la empresa mejore en su rendimien
to, ya que si éste no aumenta, habrd disminucién de benefi
cios y esto impedird que se mejoren los salarios, y en el-
G1timo de los casos puede ocasionar que la empresa quiebre

0 cierre por no tener un adecuado rendimijento.

- E1 lograr abatir los costos, cuidar y coﬁservar las insta-
laciones, mdquinaria y equipo, elevar la calidad, evitar -
desperdicios, eliminar fallas, mejorar los sitemas y la or
ganizaci6n, influyen en el aumentd de la productividad, co
sa que trae consigo aumento en el rendimiento de la empre-

sa y esto es beneficio para ambas partes.
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- Desarrollar al personal, el empresario al hacer esto conta
rd con personal mejor capacitado para l1levar a cabo su tra
bajo, 1o que redundard en aumentos en la calidad y la can-
tidad de sus productos; para los trabajadores representa -
un aumento en sus conocimientogs, un beneficio personal. --
que les brindar8 mayores oportunidades de ascenso, de au--
mentar sus ingresos 6 en el Gl1timo de los casos, encontrar
trabajo en una empresa que le ofrezca mejores oportunfda--

des en todos sentidos.

o e PIS
LEESEIRAN CeLe saes

- Otro aspecto de interés comiin es el que se refiere a higie
ne y seguridad industrial y medicina del trabajo, para el-
trabajador representa una manera de no tener riesgos que -
pongan en peligro su vida y salud; para el empresario, el-
poder evitar al mdximo los riesgos y accidentes de trabajo
y econfmicamente, el tener que pagar indemnizaciones y - -

aumentos en el pago de primas al IMSS.

- Lograr una convivencia amable y satisfactgria, esto traerd
consigo un ambiente de confianza mutua y hard que las labo
res que realizan en conjutno sean mds agradables para to--
dos.

- Lograr buenas relaciones pdblicas y un prestigio social, -
para la empresa se convierte en una buena imdgen para sus-

clientes, proveedores, usuarios; para el trabajador se tra
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duce en una carta de presentacidn aceptahble cuando es re-
comendado por una empresa que cuenta con un prestigio so-

cfal reconocido.

Es asf que existe una gran necesidad por parte de-
la empresa en principio para lograr tener personal de cali--
dad elevada y que se sienta motivado y satisfecho por pres--
tar sus servicios y que ademds al hacerlo logre su realiza--
cidén como empleado y como persona, tratando éiempre de sobre
salir, de hacer su trabajo 1o mejor posible, ya que estd con
ciente de que todo esto influye en su vida y en el desarro--

170 de la empresa en que trabaja y de su pais.
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CAPITULO V
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Como estudiantes de la carrera de Licenciatura en-
Administracibfn, con los conocimientos adquiridos en el drea-
de Recursos Humanos nos planteamos una serie de preguntas -
respecto a las técnicas de &sta &rea en su aplicacibn précti
ca, cosa que nos 1lev6 a la conclusifn de que deberfamos in-
vestigar cufles eran los principales problemas’ a que se’en--
frentan éstas en su aplicacidén, en las empresas del sector -

privado en nuestro pafs.



CAPITULO VI

DISENO DE LA HIPOTESIS

Tomando como base lo anterior, disefiamos nuestra -

hip6tesis que es la siguiente:

P AT

C e P N .. P T . [N
"Las técnicas de l1a Administracién de Recursos Hu-
manos en el Pafs (sector privado) no son las adecuadas para-

lograr los objetivos dentro de esta drea".

La cudl vamos a comprobar o no a través de los re-
sultados que se obtengan de 1a investigacibn que se va a 1le

var a cabo.



CAPITULO VII
DISENO DE LA MUESTRA

Dadas las caracteristicas especiales de nueétra -
investigacifn, no se tuvo que emplear formula para determi--
nar la muestra, ya due se escogieron al azar las 20 empresas

que se utilizaron para 1levar a cabo la investigacifn.



CAPITULO VIIX
DISE®RO DE LA INVESTIGACION

Para realizar ésta, se tomaron como base los si- -

guientes puntos:

-~ Tomar en cuenta todas las técnicas de Adwministracidn de -

Recursos Humanos que se conocen actualmente.

- Se escogid como 1a mis adecuada., la entrevista personal y

en forma individual.

- Se determind cudles serian las empresas que fueron objeto-

de nuestra investigacifn.

~ Se determind y se tratd de entrevistar a aquellas personas
que ocupan puestos importantes dentro de Tas empresas in--

vestigadas, en el &rea de Adwministracién de Personal.



CAPITULO IX
DISERO DEL CUESTIONARIO

Abarc® todas las técnicas de Administracidon de Recursos Hu

manos, con preguntas clave para nuestra investigacidn.

Las preguntas fueron 44, resultd un cuestionario un tanto-
extenso, pero se considerd que eran importantes para la ob

* aress

tencién de informacidn que se wregueria...

La mayor parte de las preguntas se hicieron abiertas, ya

que seria un error pensar que.veinte personas diferentes
en todos sentidos y trabajando en compafifas con sistemas y
procedimientos diferentes pudieran dar la informacidn que-

se requeria a través de preguntas cerradas.

Antes de 1levar a cabo las entrevistas definitivas, se hi-
zo una prueba del cuestionario para caber si no tenia errp
res de redaccidn, enfoque, interpretacién,'objetivo en ca-
da una de las preguntas. Esta prueba se aplicd en dos empre
sas y nos di6 como resultado, que solamerte se reestructu-
rara la colocacidn de las preguntas incluidas en el cues--

tionario.



CUESTIONARIO ACERCA DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES

PREPARADO POR EL GRUPO:

DE LIC. EN ADMINISTRACION PARA -

"' SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

DIRIGIDO POR:

LA.E.: RENE LECHUGA PEREGRINA.
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NOMBRE DE LA EMPRESA:

GIRO DE LA EMPRESA:

NUMERO DE EMPLEADOS:

TIENE SINDICATO:

NOMBRE DEL SINDICATO:

NUMERO DE PERSONAL SINDICALIZADO:
NUMERO DE PERSONAL DE CONFIANZA:
NOMBRE DE LA PERSONA ENTREVISTADA:

PUESTO DE LA PERSONA ENTREVISTADA:

TELEFONO DE LA COMPARIA:
NOMBRE DEL ENTREVISTADOR:

FECHA DE LA ENTREVISTA:
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1).-

2).-

3).-

tiene respecto a sus Recursos Humanos?

A su Jduicio, éCudles piensa que son los principales -~

problemas de los Recursos Humanos en México?

~¢Cudles son los principales problemas que su Empresa -

seve®

Los- Recursos Humanos en su Empresa, iSon altamente pro

“ductivos?

¢{Cudles son las causas que limitan la productividad de

los Recursos Humanos en nuestro Pafs?
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5).-

6).-

7).-

178

{Cudles cree Ud. que son las principales causas que =--
originan una Alta 6 una Baja Moral en Tos Trabajadores

de su Empresa?

éQué importancia se le concede al Recurso Humano den--

tro de su Empresa?

é{Cudles son las fuentes de Reclutamiento que utilizan-

con mds frecuencia en su Empresa?.

INTERNAS () Puerta de 1a Calle ()
Recomendaciones del Personal ( )

Inventario de Recursos Huma-
nos.

Cartera de Candidatos
EXTERNAS () Agencias de Colocaciones

Escuelas y Universidades

bolsas de Trabajo

Periddice

Radio

Sindicatos

L v::v'v o S R S



8.

Cimaras de Comercio ()

Asociaciones Profesionales ()

{Cudles son las mads efectivas para su Empres??

Internas ( ) Por qué?

Externas (‘)byPor,quéz

iCudles son 1osvprincipa1es problemas en los candida-

tos a que se enfrenta su Empresa al 1levar a cabo el-

Reclutamiento de Personal?

Falta de Preparacién ( ) Falta de Habilidad { )

Falta de Experiencia ( ) Caracteristicas Perso-
nales. .

Presentacién () Mercado Mds Alto en -
Sueldos. ' :

Escasez de Personal ( )

OTROS:
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9).~ iDe las siguientes técnicas, cudles son las que se -~
utilizan en su Embresa para seleccionar al Personal?
Pruebas Psicométricas ( ) Pruebas de Temperamento ( )

Pruebas de Actitud { ) Pruebas de Inteligencia ( )

Pruebas de Habilidad ( ) Entrevistas ()
Preseleccién ( ) Exdmen Mé&dico ()
Investigacidn Socio-

econfmica. ()

OTRAS:

N as. cr ees swon b 1 ry b e

10).- &Qué tipo de Preparacidn tienen las personas encarga-

das de 1levar a cabo 1a Seleccién de Personal?

Empirica ( ) Técnica ()
Media Superior ( ) Profesional ()
Postgrado ()

OTRAS:

~11).- &Cudles son las principales cualidades de los Recur--

~sos Humanos con que cuenta su_Empresa?
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“12) .~ iC8mo aféctan al trabajador y a su Empresa los siguien
‘tes problemas?
* Desempelo y Sub-Empleo
* Baja Preparacion
* Inflaci6n
* Actitudes como: "me vale", "San Lunes", Alcoholis-

mo,

13),— (Existen en su Empresa programas de:

Adiestramiento { ) Capacitacidn ( ) Désarro]]o (i)
Csi ) |
No o () Por qué?

,‘14);eu.&Sobre qué datos del empleado se basan para proporcio

..nar.estos cursos?

...Antiguedad (). Necesidades de la Empresa ()
Desempefio () Capacidad = - IR ¢ )
Andlisis de - ( ) -Contrato Co1ectiVof.f;5 ;- L)
Puestos. S : g e .
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Sobre Sueldos ( ) Por Ley : ()
0TROS:

15).- LCu51>es el impacto que ha tenido la Nueva Ley de Ca-

pacitacién en su Empresa?

-

16).- £Con qué Eecyrsos cuenta su Empresa para cumplir por-
1o establecido por &sta Nueva Ley?

Internos (Describalos)

Externos (Describalos)
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17).-

18).-

19).-

i{Cudles son los principales obstdculos que encuentra-
Ud. en su Empresa para aplicar las técnicas de Admi--

nistracién de Recursos Humanos?

iCull es la actitud del trabajador y los principales-
problemas respecto a la seguridad en el trabajo den--

tro de su Empresa?

(Existen 6 se han establecido sistemas de incentivos-
para los trabajadores?

SI () ¢éCufl ha sido su impacto?
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20).- ¢Realizan dentro de su Empresa Valuaciones de puestos?
st ()
NO { ) ¢tPor qué?

21).- .De los siguientes métodos de Valuacidén de Puestos, -
cugles san los que se utilizan dentro de su Empresa?
Método de Alineamiento ()

Método de Grados Predeterminados o Escalas ( )

Método de Comparacidén por Factores ()   f_
Método de Valuaci6n por Puntos o 0) ;  9,;; 
0TROS: ' :

22),- De .las siguientes prestaciones y servicios, éCudles -

son los mds usuales dentro de su Empresa?’

Ayuda para Renta o ()
Préstamos Personales () _
Caja de Ahorro : e
Ayuda para Transporte L e ’(;)A

Pago de Becas ' o 7  ( )L>
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Pago de Colegiaturas para hijos de Emplea-
dos.

~ Mayor tiempo de Vacaciones
" Dote Matrimonial

Ayuda por Nacimiento de Hijos =~

Pensiones

OTRAS:

23) .- &Respetan dentro de su Empresa las prestaciones que =

por Ley les corrésponden’d ios trabajadoresd.. .

24§n¥ iConsidera que Tos trabajadores estdn satisfechos con
~ 7 'Bstas prestaciones y servicios?

s () Por qué?
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NO () Por qué?

25).- {¢Cufles de las siguientes técnicas se utilizan para -

la determinacidn de Sue]dos y Salarios en su Empresa?

Andlisis de Puestos ( )
Calificacign de Méritos ()
Valuacién de Puestos - V"( )

. . » Encuesta--Regional de-Satarios "’ 'i ( )”f
Empiricamente

O0TRAS:

26).- ¢Cudl es 1a reaccidn de 1los trabaaadores ante las po-

Titicas sa]ar1a1es de la Empresa?

27).- {Cudl es Ta opinién de los trabajadores respecto a -~
las medidas de Higiene y Seguridad Industrial de la -
Empresa?

Buenas {) Malas ( ) No Existen ()
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28) .- &En qué consiste su Programa de Seguridad Industrial?

describalg a grandes rasgos:

29).-- ¢A través de qué medios se hacen del conocimiento del

personal las medidas para prevencién de accidentes y-

enfermedades?

Folletos () Revistas ()

Seminarios . () Conferencias ()
7 tarteles " () Anuncios en la Empresa ()

OTROS: '

30).~ &Qué grado de Riesgo, segdn el I.M,S.S. le correspon-

de a su Empresa?

I ()
I ()
111 ()
IV ' ()

31).- ¢Qué fndice anual de accidentes tienen dentro dé'su -

Empresa?
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32).-

33).-

34).-

35).-

36).-

188

¢Qué se ha hecho para evitar los accidentes y enfermg

dades dentro de su Empresa?

LQué tanta funcionalidad tiene en su Empresa el Regla
mento Interno de Trabajo?

Mucha: ( ) Por qué?

Poca () Por qué?

(Existe rotacidn de personal dentro de su Empresa?

SI () A qué 1o atribuye?

NO . () A qué lo atribuye?

{Cud@l es el Tndice de ausentismo en su Empresa?

¢A qué 1o atribuye?




37).- (LExiste Sindicato dentro de su Empresa?

Sl () De qué tipo?

NO ()

38).~- !En qué situacidn se encuentran l&s relaciones con --
' éste?
Bien ( ) Por qué?

Mal () Por qué?

39).~ tEn cudnto a la Productividad, qué papel juega la or-

ganizacidn Sindical en su Empresa?

40).- &A través de qué medios se 1leva a cabo la comunica--

cién con los trabajadores, dentro de su Empresa?

Memos () Pizarrones ()
Cartas () Anuncios ()
PeriGdico Interno ( ) Revistas Internas ()

41).- ((Existen problemas de comunicacién dentro de su Empre

sa, describalos?
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42).- ¢Qué tanto apoyo le dan la Direccibén y otras Geren- -

cias a 1a Funcidn de Personal?

43).- iCu8les son los principales objetivos a cumplir por -
parte de su Departamento para afirmar que funciona =~-

bien?

44).- (Cu@les son los logros que el Departamento de Perso--

nal ha tenido, cudles le faltan por alcanzar?
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CAPITULO X
INVESTIGACION DE CAMPO

Se.1levd a cabo de 1a siguiente manera:

Se eligieron las compafifas objeto de nuestra investiga

cifn.

Se concertaron las citas correspondientes.

vy -

. - . > - e . .
Ya que somos - cuatro personas qué realtzamos la <inves-

tigacidn, 1levamos a cabo las entrevistas por parejas.

Encontramos en todas las personas con quienes tuvimos-
contacto una total colaboracidén, nos dieron toda clase
de explicaciones respecto a las actividades que se rea

1izan en el drea de personal.

E1 periodo que abarcamos para 1levar a cabo 1a dnvesti
gacion de campo fué del 26 de febrero al 14 de Marzo --

de 1979,

La tabulacidn de la informacidn obtenida se hizo manual

mente, en hojas tabulares de 24 columnas. .

Las grdficas de cada una de las preguntas y sus tabula



ciones se hicieron en hojas milimétricas,

- Se tabularon inclusive las preguntas referentes a:

*) ndmero total de empleados.

*) nimero de personal sindicalizado
*) nimero de personal de confianza
*) tiene sindicato

'*) puesto de la persona entrevistada

*) organigrama del departamento

.y .se hicieron graficas también de &stas preguntas.

Las hojas de tabulacifén y las grdficas nos sir-
vieron para obtener los resultados de la investigacién y-

para su interpretacion.
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"CAPITULO XI

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION



Niimero Total de Empleados

50%= 59 a 500 empleados
15%= 501 a1000 :mpleados
1N%=1001 a2000 empleados
50 % 5%=2001 a3000 empleados
5%=4001 a5000 empleados
15%=5001 cn adelante.

@

Tiene Sindicato

75%
25%

S1i
No

nn
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Mamero de Personal sindicalizado.

67%= 50 a 500 empleados
6.7%= 501 a 1000 empleados
13.4%=4001 a 5000 empleados
13.4%4=5001 en adelante.

Nimero de Personal de Confianza.

75%
15%
10%

50 a 500 empleados
1001 a 2000 empleados
2001 a 3000 empleados
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Puesto de 1a Persona

Entrevistada.

Gte Administrativo

tfte de Relaciones Inds.

Gte de Personal

Jefe de Personal

Asistente del Director

de Recursos Humanos.

Asistente del Jefe de Personal
Jefe o Gte. de Reclut y Sel.
Presidente

Gte General

Encargado de Sueldos y Comp.
Miembro Staff de Rec. Hum.
Analista de Organizacién.
Coordinador de Reclut. y Selec

D N
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Pregunta No. 1

_ 21

5

1

7

‘.!22..~\ 5
5

.nﬂla. 1
X 3
1‘=§’ﬂ-' 7
3

1

) 5

1

1

- L L Y . ..,3
Prequnta No. 2 6

6

8

5

1

4

2

3

4

2

6

2

4

2

2

2

2

2
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. 12%
. 76%
921
684
764
.76%
.92,
4 4
.68
844
.92
. 764
.924%
.92
. 844

.66%
.66%
.88%
.54
.10%
449,
J22%
. 32%
44y
.22%
.66%
“22%
L44%
.22%
.22%
.22%
J22%

.22% =

nn s nn

L L N I (T I 1O 1

LU O L Y A N U O (A N A 1§

Baja escolaridad

Falta de experiencia
Inestabilidad
Irresponsabilidad

Mala administracion
Excesiva proteccidn legal
Canformismo

Falta de capacitacidn

Falta de profesionalismo

Mentalidad
Ausentismo
Baja calidad
Capacidad
Habilidad
Escasez de

¢ puenos recur-
Sos,.. P S N ‘e re. .

calidad

Inexperiencia
Responsabilidad

Falta de capacitacién
Baja escolaridad
Ausentismo

Excesiva proteccidn legal
Falta de profesionalismo
Poco arraigo

Mula identificacidn
Sueldos

Sindicato

Rotacion de personal
Disciplina

Antagonismo entre grupos
Mala supervisidn
Desarrollo de personal--
obrero.

Ninguno.

.



Pregunta No. 3

60% = Si
40% = No .
11.65% poco profesionalismo

30.29% baja preparacidn.

4.66¢% poco interés de Ssupera-
cidn.
2.33% = excesiva proteccifn le-
gal.
4.667 = problemas socioeconomi-
cos.
2.33% = nulo control del desem-
pefio.
4.66% = subempleo
11.65% = mentalidad
2.33% = ausentismo
2.33% = falta de ética
2.33% = inexperiencia
9,32% = tortucuismn deliherado
2.33%2 = falte de tecneloaia adncuada
4.66% = “rresponsabilidad
2,237 = actitudes neqativas del --
i personal.
2.33% = sistema politico y econd-

mico del pais.
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Preaunta No. 5

Pregunta

No..

6

-
o

~n
AN

21.
5.
18.

80%
20%

.52%
.89%
.89%
.63%
.30%

047%
26%
41%

nou

Ambiente de trabajo
Lugar de trabajo
Trato

Valores morales
Motivacibn

Sueldo

Falta de comunicacidn
Incentivos

f#ouwonowonononon

Total
Parcial



Pregunta No. 7 (la. Parte)

Internos

18.16% = Puerta de l1a Calle

31.78% = Recomendacibn del
Personal

27.24% = Inventario de Rec.
Humanos.

22.70% = Cartera de Candi-
datos

Externos

8.26% = Agencia de Coloca
ciones

18.88% = Escuelas y Univer

_ sidades.

14.16% = Bolsas de Trabajo

21.24% = Peribdico

14.16% = Sindicatos

9.44% = C&maras de Comer-
cio

14,16% = Asociaciones Pro-

fesionales
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Pregunta No. 7 (2a. parte)

Internas
28. % = Tipo de personal
que se recibe
20. 4 = Compromiso o re-
comendacidn.
8. % = Bajo costo
20. # = Datos completos
24. % = Promociones
> > » e - RS | tese [ %Y
Externas
40. % = Mayor cantidad y
‘ calidad
32. % = Preseleccidn
28. % = Difusién
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Pregunta No. 8

27.55% = Falta de preparacibn
23.20% = Falta de experiencia
8.70% = Falta de habilidad
11.60% = Caracteristicas per-

sonales inadecuadas.
8.70% = Mercado mds alto en

sueldos.

7.25% = Escasez de personal
preparado

1.45% = Inestabilidad

10.15% = Presentacidn

1.45%= Actitudes no adecuadas
. - . -
Pregunta MNo. 9
18.24% = Pruebas de Intelicencia
15.36% = Preseleccibn
12.48% = Pruebas de Temperamento
9.6 ¥ = Entrevista
9.6 % = Paso IV de Shore
.96% = Investigacidn Socioecond
mica
8.64% = Pruebas de Habilidad
6.72% = Pruebas Psicométricas
3.24% = Examen Médico
12.48% = Pruebas de antitud
.96% = Pruebas de madurez
.96% = Dindmicas de grupo.

203



Pregunta No. 10

Educ. postarado
Cursos de especia

12,12% = Educ. empirica
15.15% = Educ. técnica
12.12% = Educ. Media Sup.
48.48% = Educ. profesional

9.09%

1izacidn.
Pregunta No. 11
14, % = Lealtad
7. % = Interés por su Tra
bajo
7. % = Puntualidad
10.50% = Cooperacidn
5.25% = Eficiencia
8.75% = Responsabilidad
1.75% = Sentido Comin -
1.75% = Honestidad
5.25% = Adaptacién a] cam-
bio.
14, % = Desess de Supera—-
racién
10.50% = Capacidad de Desa-
rrollo.
5.25% = plto nivel Técnico
1.%5 % = r_nt%xswsno1
04 ?:78 & 2 580628% 1t 1%
1.75 % = Gente JOVEH



Prequnta Mo. 12

Subempleo y Desempleo

80% = No les afecta
5% = No creacidn de vacantes
10% = Personal en puestos --

inadecuados
Aumenta costos.

80%' 59

Baja Preparacion 30% = No lograr los objeti--
vVosS.
30% = En nada
15% = Iwersidon de Tiempo y
dinero.
5% = Rechazo en el recluta
miento.

20% = Personal estancado.
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Preaunta No. 12

Inflacion

Actitudes Negativas

o wonopon

n o

Hononou

Aumento dc sueldos.
Reajustes de Personal

‘en nada

Sueldos bajos
A ambos
a la Empresa

En nada

No logro de objetivos
Afectan la productivi-
dad.

no se dan

ausentismo

poco profesionalismo
solo se dan a nivel-
obrero.



Precaunta No. 13 (la. Parte)

33.32% = Programas de Adies--i
tramiento,
40.46% = Programas de Capaci-
: tacion.
RN 26.18% = qrogramas de Desarro
To.

qo.u‘%

Pregunta No. 13 (2a. Parte)

. {
si existen
no existen

90%
10%
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Pregunta No. 14

22.50%

18.75%
15%

13.75%
12.50%
7.50%
6.25%

1.25%

#regunta No. 15

16%
16%
12%
12%

8%

8%
8%
4%
4%

4%
4%

Honn

"

H

2.50%

i

Necesidades de la --
Empresa.

Por ley

Capacidad del Perso-
nal

Desempefio

Analisis de Puestos
Contrato Colectivo

Antigiiedad !
Edad

sugldos::

fin

o unnu

Interesante

Ninguno

Desconcertante

Mejora su funcionamiento
Ocasiona fuerte Inver- -
siodn.

De generalizacidn
Acelerar sus Planes
Creacibén de Comisiones
Mixtas de Capacitacidn
Ocasiona Rotacion de --
Personal. ’
Reduccidn de costos

1o desconocen. ’



Pregunta No. 16

48.6%
51.3%

Recursos Internos
Recursos Externos

n n

Recursos Internos

34.65% = Depto de Capacitacidn
7.70% = No los tienen

34.65% = Instructores

3.85% = Supervisores y Técnicos
7.70% = comisidon Mixta de Capa-

citaci6n y adiestramien
to.

7.70% = Escuela de Capacitacidn
y adiestramiento.

3.85% = Material Didactico ---
Propio.

W
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Pregunta No. 16

Recursos Externos

Pregunta No. 17

210

5.25%

78.75%

10.50%
5.25%

28%

12%
12%
12%

8%

49
49

4%
4%

4%
4%
4%

nn i

= Personal Enviado
por la Casa Matriz

= Despachos e Institu-
ciones especializa--
dos

= Instituciones y Aso
ciaciones,

= Escuelas

Volumen de Personal en
un momento dado
Resistencia al Cambio
Falta de Personal ---
adecuado para aplicar
las.

No se le da importan-
cia a esta area.

Altos Costos al apli-
carlas.

Tipo de Empresa

falta de Integracidn
administrativa.

Falta de su tiempo.

No aceptacidon de los -
planes.

Problemas de Organiza-
cidon en General.
Desconocimiento de su
Funcionamiento

No enfrentan proble-
mas de este tipo.



Pregunta No.

Pregunta No.

18

19

69.60%
8.70%

4,35%

8.70%
8.70%

[/}

enc

Buena

Le da poca importan-
cia.

Tratan de reafirmar-
la.

Son inestables.
Actitud Negativa.

Treey

Si-
~No-
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Pregunta No. 19

45%

= Producen efectos positi
v VoS .
20% = aumento en resultados.
20% = mayor motivacidn
10% = actitud confnrmista.
5% = actitud.de descontento:
Y ) . - (X Ad - b
Pregunta No. 19
49.95% = No los consideran -
necesarios.
.16.65% = Los consideran impro
‘ductivos a largo Pla
z0.
33.30% = Los tienen para los

Directores.
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Pregunta No. 20

65% = Si
30% = No
5% = No constesto

Desglose de l1as respuestas negativas:

33.30% = No son necesa
rios.

16.65% = Falta de Per-
sonal Prepara
do para reali
zarlas.

Se cancelaron
Por 1la falta
de Integracidn
Administrativa'

2RV R
nn
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Pregunta No. 21

9.90%
6.60%

9.90%
42.90%
16.50%
13.20%

[}

Alineamiento

Grados o Escalas Prede-
terminados.

Comparacion Por Factores
Valuacidn por Puntos.
Sistema HAY

Ninguno.



Pregunta No. 22

PRNNN DR g~ ~go

(RS V)

.33%
.159%

.43%
.98%
.25%
.25%
.53%

.53%
.35%
.90%

.90%
.18%
.18%
.18%
.18%

.18%

45%

.457%

.45%
.45%
.73%
.73%
. 73%
.73%

. 73%
.73%

.73%
.73%

Wouonouwonon wonon 0o owonoa " ouwou wowononon i

Cajia de ahorro

Mayor Tiempo de Vacacio
nes.

Pago de Becas

Préstamos Personales
Dote Matrimonial

Segquro de vida

Ayuda por Nacimiento de
Hijos.

Pago de colegiaturas.
Pensiones.

Anticipos de Sueldos y
Gratificaciones.

Gastos Mé&dicos mayores.
Ayuda para Transporte
Plan de Jubilacion
Mayor Aguinaldo

Ayuda para Gastos de --
Defuncion.

Ayuda para alimentos
Premios

Gratificaciones Navide-
nas.

Fondo de Ahorro

Ayuda para Renta

Ini forme de Trabajo
Retiro Voluntario
Automédvil

Descuentos en los pro--
ductos de la Compafifa.
Descuento en Tiendas.
Actividades Culturales
y Deportivas.

Mas dias de Descanso.

Servicios médicos.
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Pregunta No. 23

100%

= si
Desglose: . 40% = Las que marca la Ley
‘ 60% = las sobrepasan,
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Pregunta No. 24

20 4 80%
20%

20}

P o PN

Si

No

Desglose Respuestas Positivas

37.50%
6.25%

18.75%
6.25%

31.25%

Incrementan sus ingresos
Cubren necesidades Im--
previstas.

Son superiores a las -
de la competencia.

No existe insatisfaccidn
Dan seguridad.
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Pregunta No. 24

Desglose Respuestas Negatiﬁas

Pregunta No. 25

218

100%

21%

.75%
.25%
.25%

.50%
.50%
.50%

.75%

nmonouou

nouon

Siempre quieren mas.

Analisis de Puestos
Calificacidn de Méritos
Valuacion de Puestos
Encuesta Regional de -=-

Salarios.

tabuladores

Sistema HAY

Revisi6n de Contrato --
Colectivo.

De manera Empfirica.



Pregunta No. 26

sh

20/

’sv'

Pregunta No.

27

20%

5%
25%
a5%

o
o

Satisfechos pero no confor-
mes .

Las creen justas.

Estdr. inconformes
Reaccionan favorablemente
No Ta conocen

Las consideran buenas
No existen en la organizacidn
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Pregunta No. 28

......

Pregunta No. 29

31.50%.

27%
27%

13.50%

'23.10%

16.50%
16.50%

9.90%
1.55%
3.20%
4.95%
3.30%
1.65%

oo ouou

No existe .
Comisifn Mixta de -~
Higiené y Seguridad.
Campafias de Seguridad
Industrial.
Mantenimiento de Inmue
bles y Equipo.

Carteles
Conferencias
Anuncios

Folletos

Seminarios

Revistas

Circulares - _
Comunicaci6n Directa
No los utilizan



Pregunta No. 30

25% = Clase 1

25 sy 25% = Clase II
35% = Clase IIl
15¢ = Clase IV

154

3
Pregunta No. 31

55% = Minimo
30% = Bajo
5% = Hedio
10% = Alto
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Pregunta No. 32

Programas y Campafias de
Sequridad.

Conferencias y Seminarios
Propaganda y Carteles---
Alusivos.

No han tenido necesidad
de hacerlo. i
Proporéionar Equipo de
Proteccifn Adecuado.
IntegrarComisiones --
Mixtas de Higiene y Segqu
ridad.

Incrementar medidas de-
Seguridad.



Pregunta No. 33

65%
15%
20%

4.30%
25.80%
12.50%
21.50%
25.80%

8.60

Mucha
Poca (es obsoleto)
No existe

nnu il

]

Norma las R¥laciones
Obrero Patronales.
Hace conocer Derechos
y obligaciones.
Evita sanciones. .
Es necesario tenerlo
Difusidn de Normas y.
Politicas. :
Ayuda a la Induccidn
del Personal.
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'Pregunta No. 34

80% = Si S !
. 20% = No R J
-~ - , X - .. )

16% = Meiores Oportunidades --
Econdmicas.

16% = Salarios no adecuados

12% = Bodas

8% = Cambios Organizacidnales.

"8% = Requisitos Especificos

8% = Cambios de Labores *

4% = Puestos Eventuales.

4% = Tener mayor proyeccifn

4% = Crecimiento de la empresa

4% = Inestabilidad del Personal

4% = Horarios de Trabajo.

4% = Contrato por Obra Determi
nada.

4% = Sistemas de Supervisi6n --

Inadecuados.
224 4% = Las desconocen.



Pregunta No. 34
Desglose Respuestas Negativas.

20%

20%
20%
20%
209

Pregunta No. 35

5%
- 20%
- 65%

65 % o

\ o
AN
5

nowowonn

Buen Ambiente de Trabajo
Lugar de Trabajo cercano
al hogar.

Sueldos Superiores a los
de la competencia.
Persona I1dénea en cada -
puesto.

No existen mejores opor-
tunidades.

Alto.

Medio

Bajo

No se da

Se desconoce,
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Pregunta No. 36

28.35% = Irresponsabilidad
22.05% = Permisos
12.60% = Enfermedades Leves
12.60% = "San Lunes"
9.45% = Libertad otorgada
6.30% = Problemas Psicolégicos
6.30% = Habitos Alcohdlicos
3.15% = Percances
Pregunta No. 37
75%-= 81
= No

25%
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Pregunta No. 37

Desglose Respuesta Positivas.

19.65% = Independiente
66.50% = C.T.M.
6.65% = C.0.R.
6.65% = C.O0.C.E.M.
Desglose Respuestas Negativas 3
80% = Oficinas Generales
20% =

Institucién Bancaria ‘
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Pregunta No. 38

86.,45% = Bien
6.65% = Regular
6.65% = Mal

\

e el

Desglose Respuestas. "Bien"

16.20% = Respeto por Ambas
’ ~ Partes, .
36.45% = Se cumple lo conve
nido.
20.25% = Se negocian las pe
N ticiones.
4,05% = Prestaciones supe-
riores,
32.40% = Obtener beneficios-
’ para Ambas partes.;
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Pregunta No. 38

Desglose Respuestas "Regular"

100% = Existencia de grupos
con ideas progresis-
tas.

vy biee

DeSg1ose‘Respdestas "Mal"

100% = Exceso de Presiones

- 229



Pregunta No. 39

26.30%

= Muy Importante
30.15% = Influencia Positiva
10.05% = Papel normal
3.35% = Papel aceptabie
20.10% = Presidn Favorable
10.05% = No influye.
Pregunta No. 40

22.95% = Memos

18.90% = Cartas

16.20% = Pizarrones

14.85% = Revista Interna

13.50% = Anuncios

. 6.75% = Verbalmente
5.40% = Periddico interno
2.70% = Breefing Group

Industrial System
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Pregunta No. 41

" Desglose Respuestas Positivas

65% = No
35% = Si
18.20% = Distorsionan la in-
~ formacidn.
9.10% = Malas interpretacio
nes.,
9.10% = Chismes.
18.20% = .Bloqueo Jefe-Subor-
dinado,
13.20% = No existencia de --
Técnicas Adecuadas.
183.20% = Personal no Apto.
9.10% = No Colaboracifn del

Personal.
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Pregunta No. 42

15%

45%
35%

Pregunta No. 43

14.70%
R

12.60%

10.50%

3.40%

3.40%
6.30%

6.30%

4,20%
4,20%

4,20%
2.10%
2.10%
2.10%
2.10%
2.10%
2.10%

232 o : ’ 2.10%

E U U [ I 1§

Minimo ~

Necesario
Bastante

Total

Tener Personal satis--
fecho y H8tivado."
Alcanzar Objetivos Or-
ganizacionales.

Lograr Integracidn de-
Objetivos.

Cubrir vacantes con --
personal Idéneo.
Capacitar al.Personal.
Incrementar Sueldos y
Salarios,

Lograr una Retribucidn
Justa y Motivadora.
Evitar deficiencias.
Tener Informacidn Opor
tuna. .

Lograr Objetivos Depar
tamentales. ‘
Solucionar Problemas -
de los Trabajadores.
Llevar Records del Per
sonai. -

Proyectar al Personal.
Implantar Politicas Sa
lariales,

Llevar a cabo Anélisis
de Puestos y Valuacio-
nes.

Establecer Técnicas de
Admon. de Recursos Hu-
manos.

No contestaron,



Pregunta Ho 44 (1la,

Parte)

(o]

Pal

~N

4
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nwon 0

[ L I T TR ] "

H o

Estandarizar los sistemas de --
Induccién.

Buen ambiente de trabajo.
Ampliacidn de los Canales de --
Comunicacidn.

Desarrollo e Impiantaci6n de un
programa de Capacitaci6n y desa
rrollo.

tupiantar un sistema de Retribyu
cion Adecuado.

Establecer las Func1ones de Re-
clutamiento Seleccién y néminas
Incrementar ios Servicios al Per
sonal.

Reducir los Riesgos en la Com-
pafifa.

Ninguno.

Implantar Polfiticos de Personal en
un alto Porcentaje.

Tener buenas Relaciones Obrero--
Patronales.

Han logrado sus QObjetivos.
Detener la Rotacién de Personal.
Satisfacer a su Personal
Sistematizar la Admén de Personal
Cubrir Vacante en Poco Tiempo.
Tener Reportes e Informacifn a -
Tiempo,.,

Tener Buen Hivel de Autoridid.
Mantener la imagen de la Empresa
formal e informalmente.

Buena Administracibén de Recursos
Humanos.

Establecer Politicas de Personal
Adecuadas.
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Pregunta No. 44 (2a. Parte)

9.08% = Establecer las Politicas de -~
Personal en un 100%

4.54% = Buena Disciplina en el Lugar -
de Trabajo.

4.54% = Completa superacién ‘de los pro
blemas que tienen.

6.81% = Integraci6n total del Personal

‘ a la Empresa.

6.81% = Nas atencién a Tas Inquietudes
y problemas del Personal.

2.27% = Sistematizar la Administracién
de Personal en todo el grupo.

6.81% = Nejorar la Aplicacidén de las-

Técnicas de Administracién --

de Personal.

Funcionamiento Perfecto.

Logro de los objetivos de la -

Empresa.

4.54% = Planeacidn e Implantacidn de -

. Objetivos Adecuados.

Lol v e - A S ... 2,27k .= Capagitaci6p,y, ﬁdiestramiento-

' . Continuos.

4.54% = Ser una de las dreas mds impor
tantes de la Empresa.

4.54% = Incrementar 1los Sueldos y las
Prestacifnes.

4.54% = Complementar el Manual de Poli
cas y Procedinientos del Depto.

2.27% = Implantar el Reglamento Interno
de Trabajo..

"4,54% = Tener Fuentes de Reclutamiento--
Adecuadas.

4.54% = Disefiar e implantar el manual -
de Induccién y Bienvenida.

11.35% = Optimizar 1a Administracién In-
tcrna del Departamento.

2.27% = Realizar Andlisis y Valuacibn--
de Puestos.

2.27% = No contestéd.

2.27% = Establecer Polfticas de Sueldos
y Salarios.

4.54% = Concientizar a las Jefes de De-
partamento sobre la importancia
de este Departamento y sus Tlimi
taciones.

2.27%
2.27%

234



CAPITULO XII
CONCLUSTONES

De acuerdo con los resultados obtenidos y sefiala--
dos. anteriormente e interpretando las respuestas proporciona
das por las personas entrevistadas, 1legamos a las siguientes
conclusiones; toda &stas son expresadas tomando como base -
las respuestas de los colaboradores de esta drea en las orga
q{{aqiones y orientadas hacia el principal objetivo de &sta-
investigacién que éuéé.ho;o&;;'fés problemas que se tienen’< °
en las organizaciones al aplicar las técnicas de Administra-

cion de Recursos Humanos, las cudles son las siguientes:

Tomando como base el nimero total de empleados, -
que tiene cada organizacibn vemos que la mayoria de las em--
presas son pequefias, de las restantes una gran cantidad son-
medianas y existen muy pocas empresas grandes. Una gran mayo
rfa de &stas organizaciones tienen sindicato, por lo que po-
demos ver que cada vez es mds grande el niimero de empresas -
en las que se da el movimiento sindical, también vemos que -
una gran parte del personal de estas empresas se encuentra -
sindicalizado, derivando asf el hecho de que 1a administra--
cifn de las organizaciones sea llevada a cabo por muy pocas-

personas, que se consideran personal de confianza.



Uno de los principales problemas a que se enfrentan
las organizaciones respecto al recurso humano que debe emplear
1o constituye la falta de capacitacifn de éstos, entendiéndo- e
se asi que las personas que acuden a las organizaciones para-
encontrar trabajo presentan diversas carencias cowo son: estu
dios raquiticos, mala formaci6n profesional, falta de expe- -
riencia y lo mds grave su irresponsabilidad respecto al traba
jo, hechos que se dan en todos los niveles y en todas las or-
ganizaciones, pero esto va a ser remediado poco a poco, como-
resultado de la nueva Ley de Capacitacib6n y Adiestramiento -
que obliga a todos los patrones a capacitar adecuadamente a -

sus empleados y trabajadores.

En una gran cantidad de orgaﬁizaciones, se havpodi
do lograr ﬁh aumento en la productividad de su peréonal, co-
mo resultado de la implantacidn de sistemas efectivos para -
su administfacién, situaéién qﬁe deberia ser geﬁera]izada, -
para asT tener a nivel naciona1 recursos humanos altamente -
productivos. Se cons1dera cémo una de las principales Timi--
tantes de la product1v1dqd, Ta baja preparacidn de los recur.
sos humanos.y como resultado de &sta el poco profesionalismo,.
ademds, nos enfrentamos a la muy especial forma de ser y de-.
pensar de cada persona y a los efectos negativos de una ipna-
decuada administracidon de personal. E1 poder lograr un:ade--
cuado nivel de moral en los trabajadores de una.organizacién,

es el resultado de los sistemas de motivacidén que se utili--
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cen en ésta, ya que dependiendo de estos, se tendrd una alta
o una baja moral en los trabajadores, creemos que esto se -
podrd lograr a través del conocimiento de todos aquellos fac
tores que impliquen motivaci6n en los trabajadores de cada -

organizacibn.

En 1a mayoria de las organizaciones se da al recur
so humano la importancia vital que tienpe para su funcionamieﬂ
to; 1o mds importante y necesario es lograr que esta actitud
se generalize, ya que ain existen personas con mentalidad to
talmente errdnea respecto a ésto. La mayor parte de las per-
sonas encargadas de Jlevar a cabo el reclutamiento utilizan-
casi en la misma proporcidn tanto las fuentes externas como-
las internas y coﬁsideran que las mds efectivas son las ex--
ternas, pero también para algunas personas las internas son-
las que mejores resultados presentan; por 1o que en cada or-
ganizaci6n se debe determinar cusl es la que se va a utili--

zar.

Al 1levar a cabo el rec]utamiento;'el problema que
con mayor frecuencia se encuentra es la baja preparacién de-
los candidatos, seguida de la falta de experiencia y sus ca-
racteristicas personales inadecuadas; ademds de otros defec-
tos'que presentan respecto a su personalidad, presentacidn }
mentalidad., Todo esto puede tener solucibn por parte tanto -

de los empresarios como de los trabajadores, ya que se deben
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de ocupar ambos por superarse en todos sentidos; por parte -
de los trabajadores, deben preocuparse por lograr una supera
cién cultural, social, mental, y, por parte de los patrones-
en el sentido de implantar sistemas adecuados para l1levar a-

cabo la administracifn de personal.

La mayor parte de los encargados de realizar 1a -
seleccion de personal utilizan la entrevista para ello, y en
menor grado hacen uso de las diversas técnicas que se cono--

cen para 1levar a cabo &sta funcién.

, En 1a mayoria de las organizaciones los encargados
de realizar la seleccifn de personal tienen educacidn profe-
sional, y en una minima parte estas personas tienen diferen-
tes tipos de educaci6n, que va desde empirica hasta media su
perior; en este aspecto, es necesario que las personas que -

colaboran dentro de esta drea cuenten con una formacidn pro-

fesional, ya que asi los resultados serdn mds positivos.

En 1a mayoria de las organizaciones reconocen di--
ferentes cualidades en sus recursos humanos, las principales
son: lealtad, deseos de superacidn, cooperacidn y capacidad-
de desarrollo; ast vemos que no todo es negativo en 1o que -
a recursos humanos se Eefiere. A las organizaciones, el des-
empleo. y subempieo en dna gran parte no les afecta, respec-

to a la baja preparacidn, la mayoria de las organizaciones -
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tratan de evitarla en sus recursos humanos, asf se l1lega al-
logro de los objetivos y a evitar el tener personal en pues-
tos inadecuados; la inflacibn en gran parte de las organiza-
ciones no tiene ningiin efecto, mientras que en las demds oca
siona problemas de tipo financiero; por Ultimo en 10 que a -
las cldsicas actitudes de los trabajadores se refiere, en -
una gran parte de las organizaciones no se dan, en ﬁas demds
ocasionan una baja productividad, ausentismo o poco profesio-
nalismo; parte de estos broblemas pueden ser evitados median
te una asociacidon de esfuerzos por parte tanto de los patro-
nes como de los trabajadores, los demds no son mds que el re
sultado del desarrollo de nuestro pais. Pudimos observar que
en la mayoria de las organizaciones siempre han contado ¢oh-
programas de capacitacion, adiestramiento y desarrollo; una-
minima barte de las organizaciones investigadas no cuentan -
con este tipo de programas por considerarlos innecesarios &-
improductivos. Como resultado de 1o anterior, vemos que una-
minima parte de las organizaciones son las que se han visto-
afectadas por la nueva Ley de Capacitacidn y Adiestramiento,
ya que van a tener que realizar inversiones para cumplir con
1o que ésta indica. Los recursos con que cuentan las organi-
~zaciones para cumplir con 1o establecido por esta Ley, en -
gran parte son internos, aunque muchas de éstas ademds utili

zan servicios externos.

Las personas encargadas de l1levar a cabo la admi--
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nistracidn de personal dentro de las organizaciones, enfren-
tan diversos problemas en 1o que a la aplicacibn de las diver
sas técnicas se refiere, 10s que con mds frecuencia se pre--
sentan son los siguientes: el vGlumen de personal en un mo--
mento dado, por ejemplo contrato por obra determinada, la -
resistencia al cambio, la falta de personal adecuado para -
aplicarlas y por dltimo, 1a poca importancia que la alta ge-
rencia le da a &sta 4rea; situaciones que repercuten negati-
vamente en &sta y en todas las demis ireas de la organiza- -
cién, ya que no se pueden realizar mejoras en los sistemas -
existentes y tampoco implantar nuevos sistemas. En lo que a-

. Ja . permanencia dentro de las organ1zac1ones se refiere la -

mayor parte de las personas entrevistadas nos 1nd1caron que-
los trabajadores tienen una actitud positiva respecto a ésta;
en las demas, &sta es negativa, c6mo resultado de los inade-
cuados sistemas utilizados para l1levar a cabo su administra-
cidn. Una gran parte Qe las organizaciones tienen estableci-
dos sistemas de incentivos para todos sus trabajadores, por-
‘considerarlos un factor importante de motivacidn, mientras -
que una minima parte, ni siquiera han pensado en establecer-
los por considerarlos innecesarios o inoperantes para la or-
ganizacién. La Valuacidén de Puestos es realizada en una gran
parte de las organizaciones, en aquéllas en las que no se -
1leva a cabo es debido a que no tienen personal adecuado pa-
ra hacerlo, porque no dieron resultado en un momento dado o-

por que no la consideran necesaria, De los métodos existen--
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tes para llevar a cabo 1a Valuacifn de Puestos, el que mis -
se utiliza es el de Valuacibén por Puntos y en una minima par
te los demds. En una gran parte de las organizaciones, los -
servicios y prestaciones que se les dan a los empleados y -
trabajadores sobrepasan a las establecidas por la Ley, ya -
que consideran que &stas ademds de incrementar sus ingresos-

constituyen un efectivo sistema de motivacidn.

Respecto a los servicios y prestaciones gque reci--
ben los trabajadores, en la mayoria de las organizaciones se
sabe que estdn satisfechos con estos, pero en algunas existe
insatisfacci@n,“ggbido a que los trabajadores siempre quieren
mis; ésta situacidn puede remédiarse tomando como base la -
realizacién de un estudio tendiente a determinar qué tipo de
servicios y prestaciones son las que mas satisfacen a los tra

bajadores.

De las técnicas existentes para la determinacién -
de sueldos y salarios, la mis utilizada es la encuesta regio
nal de salarios, en algunas empresas se lleva a cabo a través
de la Calificacidn de Méritos, Andlisis de Puestos y Valua- -
cién de Puestos; existen otros sistemas utilizados como son:-

tabuladores, revisidn de contrato colectivo y el sistema HAY.

En 1o que a las polfticas satariales de las organi

zaciones y la reaccidn de los trabajadores que a &stas se re
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fiere, en 1a mayorfa es favorable; en una minima parte ésta-
es de inconformidad 6, simplemente se encuentran satisfechos
con 1o que reciben pero siempre desean percibir un sueldo -

mayor.

Respecto a las medidas de Higiene y Seguridad -
existentes en las organizaciones, las personas entrevistadas
las consideran adecuadas,Aporque en algunos casos debido al-~
giro 6 actividad de la organizacidn este tipo‘de medidas no-
se tienen. En aquellas organizaciones en las que es imperio-
so contar con medidas de este tipo, 10 que se ha hecho para-
implantarlas es lo,siguiente: creacibén de Comisiones Mixtas-
dg Higiene y Seguridad Industrial, realizacidn de campafias y
un continuo mantenimiento de inmuebles y equipo de'seguridad.
Los medios que se utilizan para hacer del conocimiento de -
los trabajadores las medidas con que cuenta la organizacidn,
son los siguientes: carteles, conferencias, anuncios en la -
empresa, revistas, seminarios, folletos, circulares y en al-
gunos casos, la comunicacifn directa. De las organizaciones-
investigadas, y tomando como base los articulos 1 , 22 y -
122 del Reglamento de Clasificacién de Empresas y Grados de-
.Riesgo para el Seguro de Accidentes del Trabajo y Enfermeda-
des Profesionales de la Ley del Seguro Social, gran parte -
tiene un grado III de riesgo, otra el grado I, otra grado II,
y una minima parte tiene un grado de riesgo. IV; por lo que-

podemos ver que en una gran mayorfa de éstas empresas exis--
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te un.riesgo medio de trabajo.

Respecto a los accidentes que se dan en las organi
zaciones, en una gran parte, su fndice es minimo o nulo, - -
otra parte de &stas tiene un indice bajo, una minima parte -
tiene un indice medio y las demds tienen un alto indice de -
accidentes .anuales, Para evitar 1o anterior en las brganiza-
ciones, han optado por realizar diversas actividades, entre-
las que mds se llevan a cabo se encuentran las siguientes: -
establecimiento de programas y campafias de seguridad, impar-
tir seminarios.y conferencias y por Gi1timo colocar carteles-

en lugares peligrosos.

En 1a mayor parte de las empresas el reglamento -
interno de trabajo tiene mucha funcionalidad, en las restan-
tes no la tiene por ser obsoleto, y en algunos casos ni si--
quiera cuentan con uno; vemos asT que la no existencia de un
reglamento interno de trabajo acarrea resultados negativos,-
ya que sirve como un sistema regqgulador de las relaciones la-
borales, -en é1 se sefialan los derechos y obligaciones tanto-
de los patrones como de los trabajadores, por 1o que consti-
tuye ademds un auxiliar en la inducci6n y conducta del perso

nal.

En 1a mayoria de las organizaciones investigadas -

existe una gran rotacidn de personal, como resultado de los-
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sistemas de administracién utilizados, en otras organizacio-
nes su indice es bajo y en una mfnima parte no se da. Asf -
mismo, el ausentismo del personal se atribuye a su irrespon-
sabjlidad y a diferentes problemas a que se enfrenta, ya séa

de tipo psicolbgico, cultural, social o econdmico.

La forma en que las organizaciones l1levan a cabo =
la comunicacién con su personal es muy diversa, algunos me=-
dios utilizados son los siguientés: memos, cartas, pizarro--
nes, revistas internas, & verbalmente. Respecto a la existen
cia de problemas én la comunicaci6n dentro de las organiza--
tiones, Yen- 1a mayoria de éstas no los tienen, las demds st «~
enfrentan problemas de este tipo como re§u1tado de diversos-~
factores que provienen tanto de los sistemas utilizados como
del persoﬁal; por 10 que es necesario que en cada organiza--
cién se determine cudl es el sistema de comunicacidn a utili

zar para obtener los resultados esperados.

En 1a gran mayoria de las organiza;iones investiga
das existe sindicato y de &stos un gran porcentaje pertenece-
a la CTM, por 1o que vemos que &sta confederacidn es la que-
mds afiliados tiene y también la que mds ingerencia tiene en
las organizaciones del pais. Respecto a las relaciones que -
las prganizaciones mantienen con su sindicato, en una gran -
mayoria son buenas, en las restantes se consideran regulares

0 malas como resultado de su cowportamiento. En lo que a 'la--
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intervencién del sindicato respecto a la productividad del -
personal, en la mayor parte de las organizaciones jugga un -
papel positivo para aumentarla, y en las demds no ejerce nin
guna influencia sobre ésta; por 1o que debe intentar una me-

jora en este sentido.

En 1o que al apoyo que ésta drea de la orﬁaniza— -
¢i6n recibe por parte de la direccibn y de otras gerencias,-
tomando como base la opinién de las personas entrevistas, -
tenemos que en una gran parte de las organizaciones es gran-
de, en las demds es s6lo el necesario o recibe un minimo apo

yoy La mayoria de las personas que se encuentran en ésta drea han-
AR 2. gl

e cses o 3 >e o

logrado la aplicacibn eficiente de Tlas técnicaékdeﬂAdminigz-
traci6n de Personal dentro de sus organizaciones; asi vemos-
que s81o en una minima parte de las mismas falta lograr ésto.
Asi tenemos, que éstas personas han logrado una mayor efecti
vidad en las funciones de su departamento y sélo falta lo- -
grar que &sta drea de la organizacidn sea la mis importante-
y eficiente, para asi lograr mayores beneficios tanto para -
los trabajadores como para las organizaciones, y en el dlti-
mo de los casos, ayudar asi al progreso y desarrollo del - -

pais.
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. de Recursos Humanos ep cualquier

CAPITULO XIII
RECOMENDACIONES

Por l1timo, tomando como base los conocimientos -~
adquiridos a través de los estudios que hemos realizado y -
Tos resultados obtenidos de la investigacidn llevada a cabo,
enseguida nos atrevemos a sefialar algunas ideas, que pueden-
ser {tiles para lograr una mejora en los resultados que se -
obtengan de la aplicacién de las Técnicas de Administracidn-

r, tipo de organizacidén, ya -

que no debemos olvidar que de su buen o mal funcionamiento,-

dependen todas las demds dreas de la organizacidn.

Es asi, que las siguientes ideas, son nuestras re-

comendaciones:

Que todas aquellas personas profesionistas, que ya
,Se encuentren 1levando a la prdactica sus conbcimientos Yy que
pertenezcan é no a a]gunaagrupaciﬁné'asociacién, se preocu-
pen por lograr una mejor conformacion de los planes de estu-
dios a todos los niveles, tomando como base el hecho de que-
a través de la experiencia que han tenido en la practica, co

nocen a fondo cudl es 1a problemdtica a que se enfrentan las

organizaciones en nuestro pais y a 1o que se van a enfrentar



los nuevos profesionistas, asf se formarfan en base a la si-
tuacidén especifica de las organizaciones mexicanas y a las -

necesidades de crecimiento de nuestro pafs.

Asi mismo, creemos necesario que todas aquellas -
personas que se desenvuelven en ésta drea, y que conocen - -
cudl es su funcionamiento y la problemdtica que enfrenta en-
nuestro pafs, se preocuparan por escribir apuntes o libros -
que orienten al estudiante respecto a los problemas reales -
que va a enfrentar en su vida profesional; asi conocerian -
desde el inicio de su carrera cudles son las caracteristicas
de cada una de las dreas de la Administracidn General en el-
ejercicio de la profesidén y les serviria de guia para deci--
dirse por aquélla que mds se adecuara a su vocacibén y conoce
ria los modelos de desarrollo de las organizaciones naciona-
les y no los de otros paises, que en todos sentidos son dife

rentes a los del nuestro.

Que todas aquéllas asociaciones de profesionistas-
que existen en nuestro pais, se preocupen por colaborar con-,
las instituciones oficiales encargadas de disefiar los progra
mas educacionales a todos los niveles, para asi lograr una-
reforma sustancial en los sistemas y programas educativos na
cionales, y estar en posibilidad de contar en un futuro no ~
muy lejano con profesionistas mejor preparados en todos sen-

tidos.
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Que se lograse, a través de un convenio entre ins-
‘tituciones educativas y empresarios, que los estudiantes pro
fesionistas, mientras 1o sean, puedan llevar a la practica y
fortalecer 1los conocimientos que van adquiriendo, con 1o que
>se evitaria en gran parte el problema del desaprovechamiento
profesional, ya que éstas personas al concluir sus estudios~
podrdn colocarse en cualquier organizacidn en un puesto rela
cionado con los estudios y la carrera realizada, pues ya --
cuentan con la experiencia necesaria para poder desempeﬁaf -
su trabajo bien.

" Lograr concientizar a los empresarios respecto a -
que el hecho de contar con una persona preparada profesional
mente en &sta drea no constituye un gasto sino que represen-
ta: una inversidn; inversidn que redundard en beneficios mayo
res tanto para ellos como para sus empleados; creemos que es
to podria lograrse a través de la intervencidn de todas las-
-asociaciones de profesionistas y de las Cdmaras de Comercio-
por medio de la realizacidn de congresos, seminarios y conferen
cias, acerca de la importancia y el funcionamiento de ésta -
rama de la Administracidn, con 1o que se puede lograr este -
objetivo. Esto seria a través de la creacidn de programas -
cuyo objetivo sea 1a aceptacién de ésta idea por parte de los

empresarios.

Que las personas encargadas de determinar qué tipo
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de fuentes de reclutamiento y qué tipo de recursos van a uti
lizar para llevar a cabo la capacitacibn y adiestramiento del
personal, estén concientes de las caracterfisticas y necesida
des especificas de la organizacibn en la que prestan sus ser
vicios, para que asi, tomen su decisidn concientes de que los
resultados que van a obtener de estos van a ser los mds ade-

cuados.

Que las personas que se encargan de llevar a cabo-
las funciones que comprende ésta drea de la Administracidn,-
traten de implantar-en las organizaciones en las que laboran,
los sistema; mds adecuados para cada funcidn; que logren un-
total apoyo por parte de la alta gerencia paré']1evar ahc;bb
todas aquéllas reformas que sean necesarias, tendientes a me

jorar e] funcionamiento de ésta y .de todas Tas demds &reas -

de la organizacidn.

Que ya que Existen tantas empresas y despachos es-
pecializados en la realizacifn de todas las funciones de. és-
ta drea en nuestro pais, se forme una asociéciﬁn cuyos fines
fueran el lograr la creaci6n de sistemas de Administracibn -
de Personal y de Administraci6bn General, adecuados a las ‘ca-
racteristicas especificas de nuestras organizaciones, nues--

tra poblacidén y del modelo de desarrollo de nuestro pais.

Lograr que la organizacidn sindical cumpla con -
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las ideas que la originaron, esto es, que se preocupe mis -

por velar por los derechos del trabajador, y, que a través

de sus relaciones con los patrones, logre mejorar su nivel

de vida, cultural, social y econbmico; pero, también, esto

debe lograrlo de una manera 18gica y de ser posible sin 1lle-
gar a los extremos, ya que de 1o contrario, estarfa perjudi-“
cando las fuentes de trabajo de las que dependen los trabaja
jadores; estamos concientes que hasta cierto punto 1o‘ante--

rior es algo dificl de lograr.

Por @iltimo, nos toca a nosotros, nuevos profesio--

nistas que estamos por ingresar a colaborar en una organiza-

- o o Leew

cién; para 1o que'hemos eYégido entre todaé lés dreas que -
abarca la Administracién General, la hermosa y trascendental
tarea de aplicar y desarrollar la Administracib6n de Recursos
Humanos, lograr que el funcionamiento de &sta drea sea cada-
dia mds efectivo, lograr el establecimiento de técnicas ade-
cuadas y acordes con la realidad de nuestro pafis, debemos te
ner la suficiente iniciativa, habilidad y valor para disefiar
e implantar nuevas formas 6 sistemas, para convertir ésta -
drea de la Administracién, en una tarea realmente noble y -
provechosa tanto para los trabajadores, los empresarios -
como para nosotros mismos; ademds, debemos poner todo nues--
tro empefio para lograr también como prestadores de servicios
que somos, nueétra satisfaccidén como seres humanos y nuestra

realizacibn como profesionistas concientes y dtiles a la so-
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ciedad y a nuestro pafs.

Deseamos sinceramente que todo lo anterior coadyuve
a mejorar dia a dfa los resultados dentro de la Administra--
cién de Recursos Humanos y dentro de todas las demds &reas -

de cuatquier organizacién en nuestro pafs.
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