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CAPITULO IV

GENERALIDADES DE LA EMPRESA

Historia y estructura de la empre:

rganizaciona.




INTRODUCCION

dimiento de reclutamiento,

cuados a cada puesto.

Al lograrse un équilisti
en una empresa u o:ganlza ié nsel 60 1 évps
y fines sera mas facilyy lo : n/fraca: verdn ng

tablemente :educxdos

ntos de reclutamienbo, selecciqn,

e induecidn éé‘ﬁersonal



2.

En la parte correspondiente de la investigacién se sefia-
lan las conclusiones y algunas consideraciones gue han empeza
do a ser de gran ayuda a la empresa objeto de este estudio, -

para lograr sus fines y objetivos.




CAPITULO I

ORIGENES DE_LA ADMINISTR&CION

- Consideramos que,
tivoside:nuestra investigacidn

e la administr

'lnfluenc1é de



1. Influencia de los fildsofos
Ha sido grande la influencia que la administracién ha re-

cibido ‘de la filosofia. Desde los tiempos de. la antigiedad, -

'ﬂl}fiiasofo

expone a la administracién:.como’:una habi

3.



5.
desarrollo de las teorias de la administracidén a lo largo del
tiempo. -

La organizacidn lineal, por ‘ejemplo, tiehevsus,origenes

tigiiedad.

telectu

‘Dividiremos



a) Innovaciones técnicas.

b) Innovaciones financieras.

:Innovaciones técnicas

bancario;

res.




PRINCIPALES CORRIENTES Y ESCUELAS ADMINISTRATIVAS

1. Enfoque clasico de. la administracidn

“empre-

‘Henry Fayol es eILiniciéadr de la estructuracidn del gsé

tudio de;}aféahinistracién. Aportaciones de mayor importancia:



a) Definicidn de areas funcionales,
b} Primer modelo de proceso administrativo.

¢). befinicién de administracidn.

‘Principios de. la administracidn.

£inicién del perfil del admi

Pl

3. Escuela_estructuralista

Esta escuela realiza .una sfﬁéééis"de,;os conééétbS[eﬁpre_
sados por Taylor y Mayo, y consideré élgunbé’eiementﬁs del ané
lisis de Marx y Weber sobre las organizéciones.

El estructuralismo se diferencia de las escuelas antes - -
mencionadas por el anilisis que realiza sobre las relaciones

de la empresa con el sistema social que la rodea



4. Escuela neohumano relacionista

Esta escuela considera aspectos fundamentales_de la co-~

rriente representada por Elton Mayo'y susﬂﬁeotias de'i§s,re—

laciones: humanas. dentro:d

Agdstin.neyes Ponce

_Reyes Pon

eficiencia-en-las’forma

social",
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Las carac;éris;icas'de la administracidén gue nos da Agug

tin Reyes Ponce'§on’1as siguientes;

a) . Su universalidad

b) s cificida
5

a)

'Se establecen’lo
secuencia

po 'y de ndmeros necesarios para la realizacién de'los.
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c) Organizacidn: Se puede definir como la estructuracién

técnica de las relaciones que deben existir entre las fun

ciones, nlveles y actxvxdades de los elementos materxales

2.




12.
Principios de la direccidn:
1) Principio de coordinacidn de intereses.

2) . Principio de impersonalidad de mando

Fernandez Arena:fu
y Administraci

Este auto

‘del esfuerzo humano: coordinad

bbn“el-éég@éﬁé,hoduiéfﬁﬂ 1
administrativof7ai que divide en tres-partes: S

u
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1) Planeacién.
2) Implementacién.

3) control.

)- Ravisién.de resultados

. Determinacid

Correccidn.



14.
AREAS FUNCIONALES

En los. puntos anteriores hemos resum;do los antecedentes

de la adm;nisttacion, asi como “sus escuelas v corrientes‘admi-

nistrativas

para su funcionamiento y:dégégrql
‘1) Produccién. L
2) Finanzas o contabilid
3) Mercadotecnia. :

4) Recursos humanos.\;‘

Apoydndonos en los conceptos_expuestos en. este cap;tulo Y

tomdndolos como marco hist rxco y teor1co,’nos enfocaremos a1

estudio de - una- de- las areas funcionales que ‘es” obJeto de nues—'

tro estudio, que es elya:ea de recutsos humanos. s
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CAPITULO IIX

RECURSOS HUMANOS - . e

ima eficiencia-de -

las organigzaci 7.asiicomo mejorar las contribuciones de los
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recursos humanos hacia las organizaciones.

Para cumplir con estos objetivos, la Direccidén de Perso-~

nal realiza la obtencién, desarrollo,

cidn, mantenimiento.y retencié

eficientes. " i

de los requerimiento

la infﬁtmaéi5h §toducida porlo

ayudé:5~lauorgan1zac10n-

diféreﬁtégr

safios ambientales,
reccion’ de Personal tiene qu

os ambientales

de profésionaiéé;jy,de la . organizacié

el estudio cientifico de los

forme el tiempo :fue transcurriendo

participacidn’de

Los retos conla_ organizacidn- son‘principalmente aquellos



17.

de tipo laboral; como ejemplo podemos tener las relaciones -
con el sindicato, ya sea interno-o externo.

Uno de los retos mds 'actuales al- cual debe. enfrentar: la-

e’anadlisis de puestos para

reunir datos especificos sobre éstos, empleados y normas de



18.

rendimiento.
Existen varias técnicas para. reunir los datos del andli-

sis de puestos, éstas pueden ser: entrevistas, cuestionarios

por corred, observacién:.directa

LBl 'resu

en una’'solicitud s candida

tos para su posterior evaluacién ‘como parte del proceso de sg



19.

leccidn.
d) Proceso de seleccidn,

Bl proceso de seleccidn esta intlmamente relac;onado con

los ana1151s de puestos, la: planeac1o
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evaluacidén; ésta incluye una prueba previa Yy otra posterior. -

La medlclon de lo correcto gue  se transfiere al conten1do de

. la capac1tac1on,_al trabajo real y algun t1po de estudios ‘de

sarrollo son 1n61v1dua1es y voluntarlas. Los esfuerzos ind1vi-

’duales 1nc1uyen uni'bue

desempeno en;el empleo, unafexposicién,

palangqueo, constituc; ;dé;élianzas y otras medidasQupos:dépag

tamentos de personalparticipan dando informacién y obteniendo

el respaldo de los También contiibuye‘élréxithdé;;a”

planeacidén y el desarrollo de carreras para. los empleados, asi

como para la organizacion.‘



2].

Una planeacidn de carrera no garantiza el éxito, pero -

sin ella, los empleados no estarian preparados para las opor

tunidades de.carrera:que se_présenfen.kEsto,'da como ' resulta

do que su progres




22.
RENDIMIENTO,REMUNERACION Y PROTECCION

a) Motivacién y satisfaccion de los empleados.

El Departamento de Personal se relaciona - con el‘ambzen—

de necesx ades. La satlsfac01on e

to en lo interno como’en lo externo. El valér de un puesto se
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puede determinar mediante las técnicas de evaluacién de enmple

asegurando asi la equidad interna. Medzante 1nvest1gac1o

os,
nes de sueldos y salarios se determina la equ1dad exter a.‘*'

sién.de jun.

bora upa;ide receptor rec1be

lc‘decodlfica y lo usa“cuando el receptor responde

el mensaje,
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al emisor. Se establece la comunicacién en dos sentidos, los
obsticulos de la comunicacién son de tipo personal, fisicos y

semanticos gue es preciso. superar..

como.

comunicacione

os grggfahaé‘del;Depéfpamqnto

as tensiones: incluyen

omunicaciones, el adiestramient
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mientos y reorientar las conductas irregulares.

El asesoramiento para.los problemas cotidianos suele ser

el cooperativo. Los programas de: ie‘;o*ihclqyen proble

tos se dan cuenta’de lajnecesidad‘de;crear~un sindicato.
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Generalmente la organizacidén de un sindicato es creada -
por empleados insatisfechos, casi nunca se presenta un organi

zador del exterior gue obteng ‘€l respaldo de ‘los trabajado-

res




27.
cedimientos de resolucién de disputas.

Con estas restricciones los gerentes sélo pueden Qirigir

teniendo nayor cooperacxon entre 1
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ria, este informe sirve como retroalimentacién a los gerentes
operacionales especialistas de personal y gerente de personal,

este Ultimo puede elaborar planes para que las’ act1v1dades de

personal contrlbuyan mejor a la organzzacion.

*b),Desaflos futuros pa:a?la,dlpeccxon de. personal,




29.
CAPITULO III

SISTEMAS ¥ TECNICAS DE’ LOS RECURSOS HUMANOS .

informacién

sobre;lé‘qrg
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zacidén y los alcances gue se pueden obtener. El cuestionario
contiene generalmente los siguientes puntos de anélisis:

.a) Generales: 3Datos'del’pues£o dehtto:dé brganiérg

una

.. .

nes_utllé

nes 'y normas’de’iel [
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Los datos que proporcionan los andlisis de puestos son -
importantes porque muestran a los especialistas en recursos -

humanos los.deberes . y responsabilidades que: se relacionan con

cada puesto.

RECLUTAMIENTO DE: PERSONAL

bucidn.del

bra.

v
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Mediante una requisicidén se notificaré al departamento -

de personal o a la secciédn encargada de estas func1ones el -

organizacién, como pueden ser: las’ -am stades, parientes o fa~
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miliares del propio personal. Esta fuente, llamada interna,
manifiesta una integracidén mds ridpida del personal de nuevo —
ingreso.

Algunas de las desventajas que presenta este tipo de fe—
clutamiento, son los confictos que surgen con el persdnall;ﬂ—
cuando no es aceptado el candidato; las fricciones con io;ffg

miliares en los casos en los gue se sancionen a sus pafiénéeéi

o se les nieque un ascenso.

b) Existen otras fuentes externas de reclutamieﬂtq, como.

son: las agencias de empleo, medios publicitarios,. univers

des, y bolsas de trabajo.

SELECCION DE PERSONAL

El proceso de seleccién se puede definir como una se;ié

de etapas especificas que se utilizan para encontrar a_laépeS“'
sona que cubra el puesto adecuado. Dicho proceso se inicia .-

con la solicitud de empleo de los candidatos y termina con 1a

decisidén de contratacién.
El analisis de empleo, la planeacién de recursos humahps
y el reclutamiento son ayudas para seleccionar personal. 'Unq,
mala seleccidn impide que el departamento de personal y,léUQ:'
ganizacién logren sus objetivos. S
Dentro del proceso de seleccién de personal, menéion&re;}“
mos tres principios fundamentales: : :
1. Colocacién
Es importante que al seleccionar a los candidatos no se

tome en cuenta solamente un puesto en particular, sino que se’
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puedan aprovechar las habilidades o aptitudes para su propio

beneficio y el de la organizacidén. Es decir, que si un candi-

dato no tiene las habilidades o aptitudes requeridas para un

puesto egspecifico, es necesario descubrir otras habilidades -

que sirvan en otra parte de la organizaciédn.
2. Qrientacidn

Debido a dque la organizacidn se encuentra dentro de un

sistema econdmico, social, cultural, politico, etc., e;té*pbl£7~‘
gada a cumplir con los objetivos sociales. Por eso, en caso . de

que no sea posible aceptar a un ctandidato, es importanteié#

tiempo que resuelva el problema. Una de lasitézone
postura, es que si se les informa a los candidat
sido aceptados, deseardn conocer las:c:

de esta manera, podrian juzgar el trabajo de:los seleccionado

3. Etica profesional

El proceso de seleccionar perspnalfim
ponsabilidad ética y humana, ya gque laé"aecisione
mén_pueden afectar la vida futura déifc
siones pueden ser: no aceptarlo;:éél

el cual tiene mis capacidad de-la. nec
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didato, teniendo como consecuencia una afectacidén de su sa~
lud mental y de su familiay afectar negativamente a la or-

ganizacidén.

También se puede dar‘el caso.de la contratacién deifami-

contribuira

plazo, etc
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Las solicitudes de empleo deben ser disefladas de acuerdo
al nivel al cual se estan aplicando. Se pueden tener tres for

mas: para el nivel ejecutivo, para. el hiye;'de,empleaaos'y,niy

La entrevista’e

seleccidn

adiestrami
le permita i

trevistas.
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El entrevistador debe preparar el ambiente en que se rea
lizard la entrevista, en dicho ambiente se incluye la actitud

del entrevistador desde el momento que reczbe

Una’

sultado y conclusiones obtenidos, relaciondndolos con el ob-
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jetivo de la misma. El informe debe ser claro, concreto e in-
teligible para una posterior consulta. También es aconsejable

que el entrevistador reaiice uha‘au;ocritica:de su:‘abor

:En}a gunas.'organizaciones aplica

antes de a

- 5) Examen.médico ‘de “admisidn
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El examen médico tiene una gran importancia en las orga-

nizaciones, ya que 1nfluye en elementos como 1a calldad y can

reglamen-.

INDUCCION: Y. CONTRATACION

La induceién cons1ste'en'1a int grac én de personal:de

nuevo 1ngreso con el ambiente soc1a1 y laboral de laf rééni—



40.
;2
zacion,

1) Contratacién.




41.

a otra un trabajo subordinado que constituya para -
ésta una necesidad permanente limitada‘pot el tiem-

PO, POL la,natukaleza del servicio:o 99£ 1a¢iqdo1e

La - magnitud

de organizac

liza.

En el manual delblenVénida se'éncuént;gﬁl;a%mayoriarde -
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los planes gue contienen informacidén sobre la organizacién, -
politicas 'de personal, condicionesS de contratacién, plan. de
:trabajo a desempenar, etc, Este

. ¢ada trabajador.

beneficios para elwembleadb;

vidades:

(MgdianteScuestionailoielabotadb experéSc

-Bvaluacidn.
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para investigar la informacidén que el personal pudo re-~
tener en la sesidn recibida).

~visita a'la planta, o a las instalaciones

Ios nuevos e
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El disefo del programa de capacitacién y adiestramiento
debe considerar los principios de-aprendizaje como son: La -

participacién, repeticidn, pertinencia, transferencia y la rg

troalimentacién. . .
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b) TWI o ADE (training within industry o adistramiep
to dentro de la empresa). Su principal objetivo es -

mejorar la produccidén. y sus pasos son 1‘os‘sig‘uient'es,:«

ae prodiccisn,




*———

46,
~Andlisig de casos.

—Discusiones dirigidas.

-Semina;ios.
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ROTACION DE PERSONAL

Dos preocupaciones importantes para la direccidén de per-

sonal son la rotacién de empleados y las.ausencias, ésto-va =

relacionado’con’

‘empleo”aumenta;

sonal debe fluc

ra dar

nocimientos:de;:lo



- —E—

48.
CAPITULO IV

GENERALIDADES DE LA EMPRESA
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tes de juegos mecanicos adoptan esta nueva forma de generar -

movimientos a los juegos mecanicos y asi nacen los primeros -
‘carruseles

equipos eléctricos tales como ruedas de la fortuna,

estos equipos: erar

principalmente;’

y sillas Vol@dorqsg

decorados

de "parqu
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pec con sus dreas verdes y juegos mecdnicos; sin embargo, con
el crecimiento-constante de nuestra poblacidn este hermoso -

bosque vxene a ser 1nsuf1c1ente para satlsfacer las necesxda—_

des de'recxeacion famzliat.'

el funciona

de estos gégfbos,
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En Reino Aventura el equilibrio entre ambientacién, espec
ticulos y juegos mecanicos debe ser adecuada para poder brin-

dar a un parque de atracc;ones la max1ma satxsfaccxon entre at
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Loco y al otro lado al vaguero mas famoso Pecos Bill, y en -

el centro Winchester.

: Pueblo suizo

Z;egiéh:dél,Ti:ol,:

a, .es 'quizi

ra. adornados con-flore
vera cientos de flore
sin-igual; con. su hermoso

contrard‘entreteni

postreenvi
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souvenirs y retratarse en el Barco Pirata,

Pueblo infantil




ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Administradora'y Operadora de'?aréues,ys;vh.v

Subdireccidn Genera

Su finalidad

es coordinar y supervisar que los objetivos

54,
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asignados a cada subdireccidn se realicen en forma eficiente
en los plazos establecidos. Cargo que desempefia el sefior Er-

nesto Contreras.

subdireccidn 'de ‘Administracidn

Se encarga’‘de proporcionar.a:

cesarios para . 'la pro
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Subdireccidén de Contraloria

Su objetivo es otorgar a la empresa los recursos y planes
de financiamiénto para. su. operacidn, as{ como el control en el

uso de estos re
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CAPITULO V

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION. -
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minar la eficiencia o no del actual sistema de reclu-

tamiento, seleccién e induccidn de personal en rela-

cidén con el indice encontrado: .

En.la’ realizacidn. de los objetivos nos. basamos en las si

frontar o' tomar la deéisiénpﬁe_qng[sﬁla;vCthdatdsrobjetivos
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de manera gue a través de los resultados de la misma pueda -
confirmarse, mod;fzcarse o rechazarse.

Medlante la 1nvestlgacion se ponen a prueba 1as thotes;sf

o conjeturas,'el 1nvestxgador recurre‘
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DETERMINACION DEL UNIVERSO DEL CAMPO DE INVESTIGACION

-

En toda organizacidn se debe tener un sistema de recluta

miento, seleccién e-induccidén. de personal eficiente: para el -

logro’de sus objetivos’

lasvppsrb%gsfqp§§£
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vaciones concebibles o hipotéticamente posibles de un cierto
fendémeno.. ’

El t_éhfmino poblacién se emplela ‘a vecés é‘n >1ugar del-ante

rior y-ambos
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INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Los instrumentos.de ‘investigacién son para las ciencias

administrativas o cué;éuier otra drea,-de gran ayuda. Por las

caracteriéticasApazt culares

inélih‘dgwp




e

63.
No todas las personas estan dispuestas a proporcionar in-

formacidn sobre si mismas por trivial que pueda parecer ésta.

Muchas rehusan abxeztamente y otras muchas lo acen,supetf1cia;

mente, aporta'do i formacio’
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1. Ventajaa: Permite el examen de mayor nimero -~

de casos en corto tiempo.

2. Implica un menor costo. -




NOMBRE

PUESTO

65,



7. cPor qué se escogieron esos medios de reclutamiento?

Otro

acuél?

66.




67.
12. ¢Qué tipo de contrato se contrae con el candidato?

Colectivo { )

Individual 6 ( k),‘




68.
18. ¢Se realiza alguna entrevista cuando el empleado sale

de la organizacién?

si )

. No

apacitacion y
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NOMBRE

PUESTO

1. ¢Por qué:

Volantes:’




70.
otro « )

ZCuiles?

5. eQué,gipé,de‘coﬁtraﬁoffitmaste?~

‘Co‘ll

fndividua
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b) Objetivos de los cuestionarios definitivos.

Los objetivos de cada pregunta del-cuestionario son:

Cuestionario para el nivel administrativd

Objetivos :

Preguntas ‘N

g :
0.
1.
12!

13.
1l4.

contratos. . -
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15. Conocer si existe y de qué tipo es la induccidén en la em-
presa.
16. Conocer si:seJadmihistfa capacitacién'y,adieétfamiénfq.

17. Conocer los ‘rogtamas,de éapacitaciéhry7édieskramieﬁto.




73.
Informarnos Si el empleado obtuvo capacitacidn .y adiestra

miento.
COnoéér’elUtipo ade capacitéciénvy adiestramiento'al que

fue sometido
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7. 2Se conoce el nivel de rotacidén de la empresa?

8. ¢Bajo qué objetivos y politicas se realizan estos sistemas

de personal?’




75.
C€) Suma de las tabulaciones,

d) Obtencidn de totales Y cifras relas ivas,

e)-Fotmulacion de cuadros e interpretac1ongde la in

formac1
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ANALISIS GENERAL

A continuacidn se presentan los cuadros comparativos de

los resultadqs;obteniddslenllbs cuestionarios  (pregunta’ por
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6. Seflale con una X las técnicas de reclutamiento que uti-

liza la empresa.

pPersonas

Totai

si contestaron

no contestaron



79.

8. ¢2Se realiza un proceso en la.seleccidn ‘de personal?

:No.




BO.

10. :Se realiza examen médico?

“Examen: po

" Examen. £is




13.

14.

" empleado?.

.

81.

ZQué tipo de relacidn de trabajo se contrae con el
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15. ¢Qué tipo de induccidn ofrece la empresa?

. No, ¥
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muestra)l

rganizacién?
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19. ¢De qué tipo?.

'cion y capac1tac1on,del personal
c) Introducc1on el 1dent1f1cac1on con la empresa, motiva

cidn y fllosofxa de la misma.



23.

trajl.

¢0ué opinidn tiene del presente cuestionario?

Solamente contesta:t_m tres personas:.

85,
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2. ¢Qué tipo de entrevistas o pruebas te aplicaron?
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4. ¢Qué tipo de examen te aplicaron?

Certificado de médico particular ( ) .. 0.

‘Exa >r; medi » cues i
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7. :Que tipo de induccidén te ofrecieron?
No. 3
peliculas. y -proyecciones . (- ' B 20 . 25 %
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9. zDe qué tipo?

Cursos 'i;nt:e_r’x’:siv'o's'.‘ DRI S I 0t 08
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Una vez elaborados los cuadros correspondientes a cada

pregunta observamos 1o siguiente:
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8. Dentro de la empresa se realiza un proceso en la seleccidn

de personal.
9. Las técnicas de seleccidn utilizadas por la empresa son:

10.
11.

12.

13. La re

14.- ndeterminado’

16.
17.
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Primeros aurxilios.
Cursos conx=ra incendios.

18, Casi nunca se knez‘.liza' una .entrevista cuando un: empleado -~

on

deja la organizazi

19. Guand eg

1. Los,'p;in‘ci_p‘ale medi
teratsr{' del : éues:'::o fueron’
sig’uienéés:’z ’

Amigos y ‘Eam
Esckuél‘as'
Volapt(_aS“

Anunciosiocarteles;




candida tos fue-




94.

CONCLUSIONES

En -1a historia-.de la,adminiscracién, los conceptos.y co-

. -obtenidos-en la investigacidn.d

guientes. concl

trevistas

_sistema d



95.

Este elevado indice de rotacién de personal se debe al -

mal manejo e 1nterpretacion en. los sistemas de reclutam1ento y

eelecc16n de personal‘del cual es responsable el personal ad-

m1nlstrat
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DIAGRAMA DE FLUJO DEL SISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
P ROP UE ST O

GERENCIA DE CAPACITACION

b E
AREA SBSOLICITANTE

VACANTE

REQUISION

P ER SO NAL

ENTREVISTA
CON GERENTE]

RECIBE
REQUISISION

RECLUTAMIENTO

ENTREVISTA
SEL 050"

DEL AREA
SOLICITANTE

ot fyno
<o

ACUERD A
CONTRATO

EXAMEN
MEDICO

PROCEDE
CONTRATACION

INDI.ICYCI ON

CAPACITACION

CARTERA
POR

PUESTOS




97.

Explicacién del sistema de reclutamiento y seleccidn de
personal propuesto.

1. Al suzgir;una,yacanée,se‘éolicitanrfifmaé”de'los jefes de

Grupo de,intercahbio entre-diferente

4. Una vez ‘que acude el candid

taide.seleccién segin.e

a“la aplicacién ‘del” examen médico.



7. ;SizéITdandidato no reune los requisitos del examen médico
es rechazado. §i el candidato aprueba el examen médico

se procede a su contratacion.
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