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INTRODUCCION

Hoy en dfa, los conocimientos y las habilidades en
muchas &reas se anticuan de manera acelerada. Sien
do los avances tecnolfgicos los causantes de que
muchos conocimientos se vuelvan obsoletos en unos

cuantos afios.

Se ha escrito y hablado mucho de que se han adqui-
rido conocimientos suficientes para resolver cual-
quier problema tecnolégico que pudiera plantearse;
y se ha asegurado que los mayores progresos indus-~
triales van a producirse en el campo de los asuntos

humanos de la empresa.

Asf que, teniendo por un lado los avances tecnolégi-~
cos y por otro el progreso industrial en el aspecto
humano, se vuelve inquietante conocer qué se esta -~

haciendo en nuestro medio al respecto.

Diversos profesionistas y principalmente los admi~~
nistradores, se han preocupado por explicar el pro-
greso industrial y al mismo tiempo ofrecer diversas

técnicas para hacerlo m&s eficiente.



£1 avance industrial ha comenzado ya a ser explora-
do también, por el psicélogo para poder ofrecer al-
go que vaya m&s alléd del reclutamiento, seleccién y

capacitacién de personal.

Por tanto, esperamos que con este trabajo ademés de
conocer algo de la administracién de personal en =~
nuestro pafs a nivel de empresas medianas, sirva pa
ra aumentar el inventario de estudios empiricos vy

en un futuro poder establecer comparaciones y con--
trastes, en donde elementos comunes sean aislados y
variables importantes sean reveladas, para la mejor
comprensién y explicacién del fenémeno social que es

la administraciédn de personal.

En las préximas pAginas la secuencia serd, el trato
de aspectos sobre el desarrollo de la administracién
y sus conceptos con un gradual eslabonamiento con la
psicologfa y su metodologfa conformando la parte de

los antecedentes.



Posteriormente, la proposicifin de un método de ané-
lisis sobre administracién de recursos humanos re--
dondeard la seccién llamada planteamiento del pro--
blema; y asf acercarnos a la fase método de investi
gacién donde se describirén los procedimientos a -

emplear para llevar a cabo el estudio.

En la parte de resultados, se presentarén las tablas
y figuras con los datos recolectados con mencidn de

lo mé&s relevante.

A partir de los resultados obtenidos se consoclidarén
y estructurarédn las conclusiones que permitirdn en--
contrar la posible funcionalidad con el mé&todo de -~

andlisis y la proposicién general.



ANTECEDENTES.

Definicién de la administracidén.

Cada persona tiene diferentes ideas acerca de lo que
significa el término administracién. Algunos emplean
la palabra como un nombre colectivo para referirse a
cierto grupo dentro de la organizacién. Otros defi-
nen la administracién como un proceso de funciones
especfficas y algunos otros que la ven como ura pro-
fesién, una ciencia o un arte. La administracién,

es también considerada como una disciplina y un =~

campo de estudio.

Cada uno de estos conceptos refleja un aspecto dife-~
rente de la naturaleza de la administracién. Y si
se desea hacer un estudio serio de la administracién

se requiere de una definicién relativamente precisa.

Después de una serie de cuestionamientos sobre la -



naturaleza, necesidad y funciones de la administra--~
cién; y ademéds verla como un grupo de personas en una
organizacién, quienes llevan a cabo su trabajo prin-
cipalmente para dirigir o guiar el trabajo de otros.
La definicién de administracién puede ser puntualiza

da.

"La administracién es la coordinacién por
todos los medios posibles, a través del

proceso de planeacién, integracién, orga-~
nizacién, direccién y control a fin de -

alcanzar ciertos objetivos establecidos.“1

Desarrollo de los conceptos de administracién.

Existe suficiente evidencia de una administracién -~

efectiva en grupos sociales comple jos desde hace -~

(1) Henry L. Sisk.-Management & Organization
(Cincinnati, Ohio.:South-Western
Publishing Co. 1977)



6000 afios aproximadamente. Civilizaciones como la
Egipcia, la Griega y la Romana no habrfan subsisti-
do por siglos de no haber sido por una bien desarrg

llada organizacidén administrativa.

Una de las citas mé&s antiguas del concepto de admi-
nistracién se hace en la Biblia, Exodo 18:13-26.

Sin embargo, el estudio sistematizado y el desarro-
1lo de literatura sobre administracién aparece mucho

mé4s tarde.

La mayorfa de los estudiosos de la administracién re
conocen tres fases en el desarrollo de la misma. Pri
meramente la aproximacién clésica, la cual incluye y
da importancia al proceso productivo y al proceso ad
ministrativo dentro de la organizacién. Posterior--~
mente se enfatizé la importancia en el establecimiepn
to de buenas précticas en las relaciones humanas, cO
mo un recurso para mejorar el proceso administrativo.
Finalmente se han incorporado al estudio de la admi~

nistracién diversas aproximaciones contemporéneas que



abordan ya sea el sistema social, el proceso de toma
de decisiones, la aplicacién de métodos cuantitativos
o sistemas que pueden congeniar vy colindar con el as
pecto administrativo. Esta @ltima concepcién puede

ser considerada como la aproximacién moderna del es-

tudio de la administracién.

Consultando a varios autores, la aproximacién clési-

ca también conocida como administracién cientifica,
tuvo entre sus principales exponentes a Taylor y Fayol,
al sentar bases de la administracién, a través de la
coordinacién y direccién. Las aportaciones més valio
sas de Taylor, que afén tienen vigencia son: la siste-
matizacién de tiempos y movimientos, valoracién de -~
tareas y las oficinas de seleccifén con fundamento -

en algunos principios que pudieran ser expresados de

la siguiente manera:

" a administracién debe recopilar, analizar
y codificar toda una serie de datos empiri-
cos concernientes al negocio con el fin de
desarrollar una ciencia.



Los empleados deben ser cuidadosamente -~
seleccionados de tal manera que cada uno
pueda desarrollarse al m&ximo de sus ca-
pacidades.

A los empleados entrenarseles e iniciar-~
los en el uso y desarrollo de métodos cien
tfficos para analizar y codificar datos -~
empfricos.

La administracién debe organizarse de tal

manera que pueda correctamente dirigir e
intentar llevar hasta el fin su labor."

Posteriormente Fayol, apoyando el movimiento de la -
administracién cientffica que proponfa que se desa--
rrollara una organizacién lo més racionalmente pla--
neada y ejecutada que fuera posible para crear una

mayor eficiencia en la administracién y con ello, au
mentar la produccién, ofrece una sistematizacién abs

tracta de la administracién como sigue:

"Administracidén:
~autoridad
~-disciplina
~unidad de mando
~unidad de la direccidn
~centralizacién
~remuneracién
-orden
~1fnea de autoridad

(2) (1bid)
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Produccién eficiente:
~divisién del trabajo
Relaciones humanas:
_subordinar el interés personal al interés
general
-aquidad
~sentido de pertenencia

~iniciativa
-compafierismo"

Obviamente, la teorfa cldsica tenfa como funcién la
de establecer y reforzar normas de rendimiento para
alcanzar las metas de la organizacidn. Su principal
preocupacién eran las necesidades de la organizacién

y no tanto las necesidades del individuo.

Los métodos tecnolégicos para me jorar la produccién,

en la década de los 20 segfin otros teéricos, serfa -~
m&s beneficiosa si la administracién se ocupara tambfen
de los problemas humanos. Afirmando que los verdade
ros centros del poder dentro de una organizacién eran
las relaciones interpersonales que se desarrocllaban

en la unidad de trabajo.

(3) (Ibid)
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La funcién del dirigente, de acuerdo con esta teoria,
era facilitar a los subordinados el logro de las metas
mediante la cooperacidén, dandoles al mismo tiempo o-
portunidad para su adelanto y desarrollo personales.

Y es cuando surge la escuela de las relaciones huma-
nas con Elton Mayo, cuyas aportaciones y conclusio--~

nes en el presente serfan:

"Las personas son esencialmente entes so-~
ciales, no econémicas y como tales deben
verse y tratarse.

Como entes o seres sociales, son miembros
de un grupo; de tal manera que al grupo de
berfa permitirsele participar en la dis-~
cusién de problemas y la posible solucién
de los mismos."

Asf, contrariamente a la teorfa de la administracién
cientffica, el principal interés de este movimiento
eran las necesidades individuales y no tanto las ne-

cesidades de la organizacién.

(4) (1Ibid)
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A partir de las escuelas descritas en los pérrafos -
anteriores, nuevos enfoques han ido conformando la =
aproximacién moderna del estudio de la administracidn,
1a cual considera de gran valfa el saber cientifico y
experiencias de otras disciplinas, para lograr los ob
jetivos administrativos; ya no estar exclusivamente
a expensas de la experiencia y observacién personal.
Utilizar un cuerpo considerable de saber, cada dfa -
mayor, del elenco de las ciencias sociales y recono-

cer la oportunidad para perfeccionarse.

Después del bosquejo del desarrollo de la administra-
cién, se puede notar que en todas y cada una de sus

fases, el factor humano aflora contfnua y sistemati-
camente. Por tanto, una de las principales tareas -
del administrador es organizar el esfuerzo humanoj; y
el buen administrador dependeréd de su capacidad de -
predecir vy controlar la conducta de los hombres a su

cargo.
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La organizacién del esfuerzo humano precisa disefiar
una serie de procedimientos cuya base o fundamento -~
esta en relacién con el concepto que se tenga de la
naturaleza humana. Consecuentemente con respecto a
ella, todo administrador tiene una postura para el di
cefio de procedimientos que ayuden a organizar el es-~

fuerzo de sus subordinados.

Arbitrariamente para su me jor comprensidn, 108 SU~~=~
puestos sobre la naturaleza humana, han sido divididos
segdn estudiosos de la administracién, en dos grandes

sectores:

"optimista.~El hombtre es bueno, responsa-
ble y bondadoso por naturaleza y
pesimista.-El hombre es perezoso, irres--
ponsable y malo por naturaleza."5

(5) Fernando Arias Calicia.-Administracién de re---
cursos humanos
(México.: Editorial Tri-
1las, S.A. 1979%)
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De aqui que las polfticas, las normas de accifn y -~
los procedimientos de la organizacién, se basan en =~
las expectativas del administrador sobre la conducta
humanas y aun cuando la adopcién de alguna de las ~~
dos posturas no se haga en forma explficita, la opinidn

pesimista probablemente es la que més ha imperado.

F1 método cientffico, la psicologfa y los fenfmenos

sociales.

Los estudiosos de la conducta contemporéneos, tienen
también una concepcién de la naturaleza del hombre ~
considerandola "nautra"6 -ni buena, ni mala de mang

ra innata.

Por tanto, a partir de esta concepcién, la psicologfa

puede ofrecer hallazgos Y procedimientos para la so~

(6) Morris L. Bigge.-Teorfas del aprendizaje para
maestros
(México. Editorial Trillas, S.A.
19772)
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lucién de un sinnfimero de necesidades en nuestro ~--
pafs -sin que escape desde luego, el aspecto adminis

trativo en materia de personal.

La psicologfa como otras ciencias sociales, no ha es
capado a la rigurosidad‘del método cientffico, y el
empleo de éste en el campo de los asuntos humanos,
supone " que la conducta esta determinada y regida -

por leyes naturales "

que al ser descubiertas per
mitan controlar una parte de ese escenario, y al or-
ganizarlas sistemdticamente generar una tecnologfa -

de la conducta.

Actualmente, se encuentra bien desarrollada una tec-
nologfa conductual, especialmente en el campo de la
educacién, gracias a un andlisis de variables exter-

nas de las cuales la conducta es funcibn.

(7) B.F.Skinner.-Ciencia y conducta humana
(Barcelona, Espafia: Editorial

3
Fontanslla, S.A. 1974%)
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Por ahora, nos interesa simplemente el plantearnos
hasta que punto un anélisis de la conducta indivi-
dual que ha recibido validacién sustancial, de a-~
cuerdo con las reglas de una ciencia natural, puede
contribuf{r a la comprensién de los fenémenos socia-~
les. Es decir, si la conducta de la gente en grupo
se puede explicar sin utilizar ningd@n término nuevo
o sin presuponer ningd@n proceso O principio distin--
to, se habré descubierto en los datos una alentadora

simplicidad.

Los intercambios dentro de un grupo y el elevado -~
efecto del grupo sobre el medio ambiente han de ser
explorados con mayor profundidad antes de aceptar la
proposicién de que se trata de unidades, fuerzas y -
leyes sociales que requieran mé&todos cientfficos de

un tipo diferente.

La psicologfa y la conducta social en la administra-

cién _de personal.

La experimentacién ha sido el procedimiento que mejores
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resultados ha dado para conocer la causalidad de la
conducta, comenz&ndose ya, a hacer replicaciones en
el terreno industrial, de los principios derivados -

de este tipo de estudios.

Sin embargo, la cuantificacién de datos que detec--

ten la frecuencia de conductas sociales~administrati
vas, que permita descubrir y valorar algunos facto--~
res, afin es escasa. Adem4s de considerar que la acu
mulacién de investigaciones de esta naturaleza, per-

mitir4 que un sentido de orden emer ja.

Una conjetura plausible acerca de lo que harén los -~
empleados y ejecutivos de una empresa en una situa--
cién dada, seré una prediccién basada de tal unifor-~
midad, ya que, si no se pudiera descubrir un orden ~
razonable diffcilmente se podrén tratar los asuntos

humanos en la industria de una manera eficaz.

Se han tratado como resumen a los antecedentes, aspec
tos de carécter administrativo para gradualmente enla

zar aspectos de orden psicol6gico y de esta manera -~
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buscar la coyuntura para irnos acercando a la parte

préctica y sustancial.

£1 interés por conocer con datos contundentes lo que
he tenido oportunidad de observar y de vivir dentro
de algunas empresas ha ido en aumento. Ha ido en ay
mento al notar que ciertas cosas Yy situaciones, nNno -
se sucedfan esporédica ni eventualmente, sino gque mOS
traban ordenamiento y relaciones entre si, convirtiepn

dolas en fenfmenos.

Entre estos fenémenos valdrfa citar:

~fuga de elementos que en su mayorfa reunfan buenas
cualidades,

-personal que durante un tiempo mostraron un compoT~

tamiento de auténtica entrega.

Desde luego, que todo esto no deja de ser puramente
anecddtico, sin embargo, son indicios de una defec--

tuosa administracién de recursos humanos. Pero los
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t&rminos confusos, vagas deducciones e indicios, no.
conjugan con la psicologfa de nuestros dfas, asf que
pasemos a formalizar con el planteamiento del proble

ma para sacudirnos de especulaciones.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Pregunta.

,Qué se esta haciendo en cuanto a recursos humanos

en la empresa mediana?

Caracterfsticas sobresalientes del problema.

Escasez de puntos de partida y/o referencia ac---
tualizados sobre administracién de recursos huma-

nos.

Mayor importancia al proceso productivo vy al pro-~
ceso administrativo dejando un poco al margen los

recursos humanos.

Parcial aprovechamiento de los recursos humanos con
fuertes repercusiones en el proceso productivo y en

el proceso administrativo.
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. Ingerencia del nsicéloge del trabajo, al compro-
miso social que toda carrera o profesidn debiera

implicar.

Proposicién general.

Si cuantificamos crecimiento y bajas de la poblacién
de una empresa, antigliedad, puntualidad, ausentise
mo, accidentes de trabajo de su personal, puestcs y
sueldos, entonces conoceremos Yy podremos dsscribir
algo de lo que se esta haciendo en la empresa sobre

recursos humanose.
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METODO DE INVESTIGACION

Términos de sus propdésitos, mé&todo de recoleccién -

de datos, localizacién del estudio y clasificacién

de los datos.

Cualquier sistema para clasificar una investigacidn
es arbitraria y contiene muchas categonrfas sobrepues
tas, ejemplo; en términos de sus propésitos, método
de recoleccién de datos, localizacién del estudio,

clasificacién de los datos.

De acuerdo con las categorfas expresadas en el pérra
fo anterior, explicaremos el tipo de trabajo que se

pretende, con brevedad.

Los propdsitos de una investigacién pueden ser muy
variados, y para cada individuo unos de mds importan

cia que otros. En lo personal més que someter a e=
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prueba una hip8tesis, es el intentar practicar un -~
m&todo que nos permita explorar las condiciones bajo
las cuales ocurre el fendmeno de la conducta adminis
trativa en materia de personal; poder describir los
procedimientos empleados sin uso de estudios actitu-

dinales.

F1 m&todo de recoleccifn de datos es examen de docu-
mentos, y entrevistas realizadas por un observador

neutral; es decir, ajeno a las empresas censadase.
El estudio se realizar4 dentro del ambiente de las
organizaciones, llaméndose investigacién u observa~
cién de campoe.

Y para finalizar, la clasificacién de los datos se=

r4 transversal-descriptiva.

Especificacién de la poblacidén.

La investigaciédn se llevd a cabo de acuerdo con las
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facilidades que dos empresas ofrecieron, para que =
un elemento ajeno a las mismas tuviera acceso a sus
registros y uso de informacién en algunos casos con

siderada como confidencial.

La introduccién de ese elemento fue mediante perso~
nas que de una u otra forma ofrecen sus servicios a
las gerencias de relaciones industriales o departa-
mentos de personal de las compafifas investigadas.

Los gerentes responsables de las &reas aceptaron el
uso de datos, con la salvedad de que se entregara

un reporte con inclusién de conclusiones y alterna-

tivas derivadas de la informacidn proporcionada.

Se intentd gue hubiera similitudes entre las dos emprg
sas, que su antigliedad fuera aproximadamente de 15
afios y su personal oscilara entre 775 y 850 elementos
durante 1978. Adem&s de no contar entre sus elemen~

tos con un profesional en psicologfa.



En ambas empresas estan creadas gerencias de perso-
nal que dependen de la direccién administrativa y =

#sta a su vez de la direccién general.

La gerencia de personal esta constituida por cinco
elementos: un gerente responsable del érea, dos o=
asistentes de personal, un encargado de néminas y =

una secretaria.

Las gerencias de personal que amparan el sistema de
administracién de recursos humanos, incluye los sub
sistemas de: reclutamiento y seleccién de personal,
puestos y sueldos; calificacién de méritos, presta=

ciones y servicios, capacitacifn y desarrollo.

Fleccién, definicién y cuantificacién de variables.

Se examinaron néminas, reportes, expedientes y con=-

troles que las gerencias de personal en cada compafifa



lleva. Se empez8 a revisar, principalmente aquellos
datos que fueran mensurables y contrastables por pe~

riodos o cfclos.

De un considerable complejo de informacién, se selegc
ciond aquello que mostrara aspectos del crecimiento,
arraigo, puntualidad y ausentismo del personal. Los
planes de beneficios, administracién de puestos y sa

larios que tal personal goza.

Concret4ndolos a: crecimiento de la poblacién; bajas,
antigliedad y puntualidad del personal; accidentes de
trabajo; faltas injustificadas; cursos de capacitacién;

puestos y sueldos.

Crecimiento de la poblacién.

Diferencia de personal eventual y de planta conforme

a néminas a fechas (a diciembre 77 vy diciembre 78) vy



cfclos especfficos (anualidades). Tabla 1.

- 26 =

X 100

% incremento personal personal
o decremento a dice 78 - a dice. 77
del crecimiento =
de la poblacién personal
a dic. 1978 a dic. 77

Bajas del personal.

Personal cuyos expedientes pasaron al archivo no vie

gente por renuncia, rescisiédn de contrato, fin de =

contrato o fallecimiento. Durante cfclos especifi=

cos (anualidades). Tabla 2y 3.

% incremento bajas personal bajas personal

o decremento - durante 78 = durante 77
de bajas du= ba jas personal
rante 1978 durante 77

bajas personal
rotacién de durante 1978

personal promedio personal
durante 1978

X 100

X 100
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Antigliedad del personal.

Del archive vigente de expedientes del personal no
sindicalizado a una fecha (diciembre 78), consulta
fechas de ingreso Yy establecimiento de antigledad

en la empresa., Tabla 4.

% del personal personal no sindicalizado
no sindicalizado con antigledad de un afio y
que tiene una menor de uno. A dic.78
antiglledad de = X 100
un afic y menor personal no sindicalizado
de uno a dic. a diciembre 78

de 1978

Puntualidad del personal.

CAmulo de minutos y frecuencias de la hora de llega-
da del personal durante cfclos especfficos (anualida

des), conforme a tarjeta reloj checador.



Accidentes de trabajo.

CAmulo de dfas y frecuencias de elementos del pere-~
sonal que dentro del lugar de trabajo o en cumplie~
miento del mismo sufrieron dafio ffsico que requieme~-~
riera los servicios de énfarmeria y/o médicos. Du=

rante cfclos especfficos (anualidades). Tabla 5.

# casos accidentes
indice de durante 1978 X 1 000 000
frecuencia — # de horas~hombre traba jadas
en el afio 1978

# dfas de incapacidad
indice de r accidentes. 1978 X 1 000 000

o
gravedad 7 de horas-hombre trabaiadas

en el afio 1978

]

feoeaentia: 68 # casos accidentes 1978

accidentes 78 # dfas laborados en 1978
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# dtas de incapacidad por

accidentes
hombre-trabajo _ durante 1978 Bl
en el afio 78 # dfas laborados en 1978

Faltas injustificadas.

CAmulo de dfas y frecuencias de elementos del perso=-
nal que sin ningdn aviso o solicitud no asistieron =
al lugar de trabajo y se les hicieron deducciones por

tal motivo. Durante cfclos especfficos (anualidades).

Tabla 6.
frecuencia de # personas que faltaron
faltas . injustificadamente durante 1978
injustificadas F dfas laborados durante 1978
1978

faltas # dfas por faltas injustificadas
injustificadas _ durante 1978
hombre-~trabajo # dlas-hombre trabajados

en el afio 78 en el afioc 1978



Cursos de capacitacidn.

Costo y asistentes durante cfclos especfficos (anua~
lidades) a cursos de capacitacién y/o entrenamiento
y/o adiestramiento fuera o dentro de la empresa.

Tabla 7.

# personas asis # personas asis
% incremento tieron a cursos tieron a cursos
o decremento - durante 1978 ~ durante 1977

asistentes a personas asistieron A0
cursos 1978 a cursos durante 1977

% incremento costo cursos costo cursos

o decremento ! 1978 - 19717 X 100
del costo & costo cursos

cursos 1978 1977

Puestos y sueldos.

A una fecha y conforme a las néminas clasificacién de
profesionistas y no profesionistas del personal no =
sindicalizado por puestos y promedio de sueldos. Ta

bla 8.
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Clasificacién de puestos por responsabilidades.

Categor?fa

Nombre de los puestos

afanadora, mensajero, bodeguero y auxi
liar.

chofer, archivista, kardista, cobrador,
mensa jero~chofer, receptor y despacha-~
dor de materialesj auxiliares de alma~
cén, administrativo, recepcién, xerox,
registros, compras; recepcionista, opg
rador conmutador, operador maquina de
contabilidad B, montacarguista, perfo-
rista.

vigilante, mecanégrafa bilinglle, secrg
taria espafiol B, laboratorista, tomam~
dor de tiempo, grabador de datos, expg
ditor compras, facturista, inspector
de calidad, cabo taller mecénico.

encargados: embarques, empaques, alma
cén materia prima, ensacado, control
herramientas, vigilantes, despachado~-
res, recepcidn.

secretaria espafiol A, coordinador co-~
branzas, estadfgrafo, operador COmpUe~
tadora, operador mesa de control, paga
dor, comodfn finanzas, auxiliares: con
table, costos, nédminas, personal, cuen
tas por cobrar, auditor?fa; comprador,
dibujante, auxiliar de activo fijo, -~
asistente director.



Categorfa

10

11

12
13
14

- 32 -

Nombre de los puestos

secretaria ejecutiva B, representan=
te t@cnico junior, analistas: labo-
ratorio, presupuestos, programador,
sistemas, planeacién y presupuestos,
planeacién vy produccidn, auditorfa,
personal, inversiones; coordinador =
néminas, disefiador.

supervisores y secretaria ejecutiva
A.

ingenieros a nivel junior.
ingenieros a nivel medio.
ingenieros a nivel senior.

contador general, representante téc-
nico senior, auditor interno, jefes.

gerentes.
contralorese.

superintendentes.
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RESULTADOS.

Reci®&n mi incorporacién al campo de trabajo y el gra
dual trato con los gerentes, me permitid detectar -
que allos tenfan escasamente de 30 a 60 dfas labo~~
rando en las compafifas respectivas; por lo tanto,
fueron conociendo el estado en que se encontraban
los recursos humanos de las empresas, paralelamente

al avance del estudio.

La situacién fue palpada como un reto a su experien
cia y conocimientos para intentar implementar o me~
jorar algunas polfticas y procedimientos; creyendo

que habfan llegado a la empresa justa y en el momen
to oportuno. Ya que, gran parte del material lo ==~
emplearon como puntos de partida en algunos casos Yy

como semi~gvaluaciones en otros.

La organizacidédn del material no pudo ser estructurada
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del todo para formar un contraste entre la planea-~
cién de recursos humanos de cada empresa Yy los 10-~
gros, ya que no existen especificaciones en ese sel

tido, en ninguna de las dos empresase.

Las polfticas no son conocidas del todo y menos del
dominio de los gerentes de personal, siendo aplica-
das @nica y exclusivamente por los diferentes direc
tores. Desde luego, se me fue negada la solicitud

para conocerlas arguyendo que era material confiden

cial.

Pero no obstante las limitaciones observemos las di
ferentes tablas y figuras, empezando con crecimien-
to de la poblacién, la cual le jos de aparecer como

tal, presenta una reduccién de un 33% en el personal
eventual de la empresa uno y en la dos el decremen-

to fue del 8% en el personal de planta, comparando



diciembre de 1977 con diciembre de 1978. Tabla 1y

figura 1.

Por otro lado, las bajas durante 1978 del personal
no sindicalizado de la.empresa uno, se incrementéd
un 108%. En la empresa dos no fue posible la compa
racifn por no conservar el control de bajas del pri

mer semestre de 77. Tabla 2.

Sin embargo, se pudo calcular una forma de rotacién
de personal, que en la empresa uno alcanza un 29%
en su personal no sindicalizado y en la dos de un
53% en su personal sindicalizado y de un 19% en su

personal no sindicalizado. Tabla 3, figura 2.

Esta rotacién al ser sistemédtica se refleja en la =

antigliedad del personal, al observarse que un 35% y
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un 64% de la poblacién respectiva tiene cuando mucho
un afio en la empresa en lo tocante al personal no =~

sindicalizado. Tabla 4, figura 3, 4y Se

En ninguna de las dos empresas tienen un control fia
ble sobre puntualidadj; no obstante, se aplican sus-
pensiones y descuentos por retardos de acuerdo con
memoranda giradas por jefes y supervisores. No exis

te un plan de incentivos por puntualidad.

Los accidentes de trabajo, en la empresa dos, el In

dice de frecuencia es de 188 y el Indice de gravedad
de 1415. Presentado de otra manera hubo un acciden-
te por dfa de trabajo y por dfas perdidos 7 trabajo-
hombre durante el afio 1978. Tabla 5. La empresa uno

se opuso a la facilitacién de este dato.

Las faltas injustificadas en la empresa que pTroOpoOTr~
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cionéd informacidédn tuvieron una frecuencia de cuatro
ausencias por dfa de trabajo y por dfas perdidos 4

traba jo-~hombre durante el afio 78. Tabla 6.

Sumarizando los dfas perdidos por accidentes de tra
bajo y los dfas perdidos por faltas injustificadas
se convierten en 11 trabajo~-hombre durante el afio

1978.

La empresa uno fomenta parcialmente la capacitacidén
externa de su personal, lo cual no sucede en la «=~
empresa dos, no obstante la cantidad de elementos

que integran su personal. Tabla 7.

Los puestos y sueldos en la empresa uno, muestran -~
una equidad interna no uniforme. Pudo observarse

que el promedio de sueldos de algunos profesionis-
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tas es menor que el promedio de sueldos de algunos
no profesionistas ocupando los mismos niveles de ~
responsabilidades. También se detecté que niveles
inferiores de responsabilidades gozan de mayores =~
sueldos que niveles de responsabilidades mayores,

principalmente entre los profesionistas. Tabla 8,

figura 6.

En la empresa dos también es notorio el desequili~~
brio. Fué mAs comd@n notar profesionistas ocupando
niveles de responsabilidades mayores con MENOTES «=

sueldos. Tabla 8, figura 7.

Hasta aquf la descripciédn de datos tabulados sobre
la revisién documental. A continuacidén informacién

que no fue tabulada; pero no por eso menos valiosa.

La empresa uno canceld un proyecto durante 1978 =~~~
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después de un afio de iniciado y la produccién pro--
gramada para 1979 es un 0.7% m&s alta gque la progra

mada en 78.

En la empresa dos se paga un promedio mensual de ~-
2100 horas de tiempo extra. Algunos elementos del
personal eventual llevan hasta dos afios laborando a

base de contratos por tiempo determinado.

Ademds de la facilitacién de datos, hubo oportunidad
de entrevistar y dialogar con algunos miembros del
perscnal de ambas empresas. Entre esos elementos =
hubo desde directores hasta auxiliares de oficina,

y aun cuando son recursos subjetivos permitieron si
no validar las conclusiones, si reflexionar y huma~

nizarlas.
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Tabla 1 Crecimiento de la poblacién
personal eventual y de planta

diciembre 1977 y diciembre 1978

empresa uno empresa dos

Afio personal personal personal personal
eventual planta total eventual planta total
1978 190 5741 761 318 547 865
1977 285 516 801 165 593 758
dif. (95) 55 (40) 153 (46) 107
% (33) 11 (5) 93 ( 8) 14
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Tabla 2
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Bajas del personal

durante 1977 y 1978

empresa uno
afio personal personal

empresa dos
personal personal

sindical no total sindical no total
sindical sindical
1978 no llevan 83 83 349 41 390
1977 control 40 40 176(1) 16(1) 192(1)
dife. 43 43
% 108 108

(1) julio a diciembre 1977
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Tabla 3 Rotacién de personal
personal a diciembre 1978 vy

bajas durante el mismo periodo

empresa uno empresa dos
Afio personal personal personal
no sindical no
_sindical bajas % bajas % sindical bajas 9
19

1978 283 83 29 654 349 53 211 41




EMPRESA UNO

Personal no sindicalizado
diciembre 1978

EMPRESA DOS

Personal no sindicalizado Personal sindicalizado
diciembre 1978 diciembre 1978

figura 2 - 44 -



Antigliedad del personal no sindicalizado

Tabla 4
a diciembre de 1978

13 14 15 16 17 tal

Empre
sa -1 1 2 3 4 5 6

58 40 38 21 17 9 10 283

uno

% 35

dos 84 51 11 14 1 6 4 1 7 4 5 4 2 5 1 1 2 211
% 64

-SV-
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figura 5

personal
laborando en la
empresa con
antigledad
menor

a un afio y un af

EMPRESA UNO
Personal no sindicalizado
a diciembre 1978

personal laborando
en la empresa con
antigtiedad menor a
un afio y un afio

EMPRESA DOS
Personal no sindicalizado

a diciembre 1978
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Tabla 5 Accidentes de trabajo y dfas incapacidad

por el mismo motivo durante 1977 y 1978

empresa uno empresa dos
Afio ndmero ndmero ndmero ndmero
de de de de
casos dfas casos dfas
1978 no proporcionaron 248 1865
1977 esta informacidn 119(1) 862(1)

(1) julio a diciembre 1977

Indice de frecuencia 188 Indice de gravedad 1415

La frecuencia de accidentes durante 1978 fue de uno
por dfa de trabajo y por los dfas de incapacidad el

trabajo de 7 hombres durante un afio.
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Tabla 6 personas que faltaron injustificadamente

y dfas perdidos por tal motivo durante

1977 y 1978
empresa uno empresa dos
Afio ndmero ndmero ndmero ndmero
de de de de
personas dfas personas dfas
1978 no proporcionaron 1075 1108
1977 esta informacidn 467(1) 491(1)

(1) julio a diciembre 1977

La frecuencia de personas que faltaron injustificada
mente durante 1978 fue de 4 personas por dfa labora-
ble y por los dfas perdidos, el trabajo de 4 hombres

durante el afio.
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Tabla 7 Cursos de capacitacidn

costo y asistencia

durante 1977 y 1978

empresa uno empresa dos
Afio ndmero ndmero

de de

personas costo pesos personas costo pesos

1978 131 372,000 por ser de uso eventual
1977 97 406,000 no se lleva control
dif. 34 (34,000)
% 35 ( 8)
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Tabla 8 Promedio de sueldos por puestos del
personal no sindicalizado
profesionistas y no profesionistas
a diciembre de 1978
empresa uno empresa dos
no profesion profesional no profesion profesional
Ca- #
te~- per- per- per~ per-
g0~ SOm SO~ SO= SOe
rfa nas sueldo nas sueldo nas sueldo nas sueldo
1 5 4,982 4 55250
2 22 6,277 1 5,500 50 5,424 1 8,500
3 49 7,839 28 6,038
4 12 9,053 4 7,200
5 21 9,779 10 949213 22 74240 3 8,200
6 29 11,740 7 14,947 26 11,048 ) 11,000
a 51 15,137 9 14,821 24 11,870 7 14,986
8 4 12,060 2 10,500
9 10 16,492 8 14,931
10 8 2453359 5 21,030
1M 6 23,925 24 24,686 2 13,200 2 30,000
12 7/ 31,573 4 24,875 8 25,600
13 2 30,560 1 30,000
14 3 30,499 1 22,500
201 82 165 46
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CONCLUSIONES

La integracién para conformar esta parte del repor
te formal de trabajo, intenta incluir ademés de las
conclusiones derivadas de los datos computados, al=
gunos comentarios para futuras investigaciones.

No se incluyen sugerencias, ni procedimientos para
redirigir la administracién de recursos humanos en
las empresas censadas; sino m&s bien una invitase~
cién a la socializacifn; a la reconsideracién y a
la revisién de algunas de nuestras posturas como =

profesionales.

Conforme al planteamiento del problema, la proposi
cién general y los resultados obtenidos, fue facti
ble conocer las prdcticas sobre administracidn de

recursos humanos en dos empresas medianas.
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A continuacién el desgloce de las conclusiones:

I £1 personal eventual oscilé entre un 25%

y un 37%, en diciembre de 1978.

II Fueron empleados profesionistas entre un

1% y un 5 a diciembre de 1978.

I11 No existe una plansacién de los recursos
humanos.

IV Los procedimientos empleados parten de
supuestos pesimistas sobre la naturaleza

del hombre.
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v Se recurre a ciertas medidas para la admi-
nistracién de recursos humanos, solo cuan-
do la estructura jurfdica del pafs se las

requiere.

VI La administracién de recursos humanos no es

visualizada como un sistema.

VII Limitados recursos técnicos de carécter so-

cial y conductual.

La carencia de planes, tiene repercusiones conside~
rables, ya que la fuerza de trabajo es mermada por
los accidentes de trabajo y faltas injustificadas;
solo para citar algunos ejemplos. La merma en la
fuerza de trabajo desencadena de manera no muy obvia

y a largo plazo baja productividad, altos costos y
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gastos.

Por otro lado, como los supuestos alrededor de los
cuales el administrador formula sus expectativas -
sobre la conducta humana, son pesimistas, sus téc-

nicas de control generalmente son aversivas.

£l empleo de sanciones, descuentos y suspensiones
favorecerd logros eventuales e insatisfaccién en
el personal, en una palabra, elementos motivados
negativamente. Eiementos que tienen en sus manos

la productividad y su eficiencia.

Ahora bien, lo que las ciencias sociales han des~
cubierto sobre la conducta humana, es desconocido
por los directivos de las empresas y menos transfeg

rido a sus necesidades.
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La impresién que causf este trabajo a los directivos
de las empresas fue de temporal alarma, desearon =
conocer sus posibles soluciones e intensificaron =
la aplicacién de sus técnicas aversivas; obvia -~
resistencia para aplicar técnicas alternativas y =
desde luego no cambiarédn por ahora, ninguna de sus
prdcticas ni procedimientos en materia de personal,
al considerar que se apegan a los lineamientos ese-

tablecidos por las leyes del pafs.

para finalizar me limitaré a expresar conjeturas y
comentarios generados de las experiencias en el tge

rreno empresarial al hacer este trabajo.

Investigar .si existe influencia y que tanto del per
sonal eventual y los accidentes de trabajo, ausen-

tismo, destruccién y mal uso de equipo y puntualidad.
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Hace falta acumular m&s datos de esta naturaleza,
para poder hacer generalizaciones y describir con
certeza el fendmeno de la administracién de recur
sos humanos en la empresa mediana de nuestro pafls,
ya que, se tienen indicios; pero no se conocen los

alcances ni las dimensiones del mismo.
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