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1 N T R o D u e e 1 o· N 



INTRODUCCION 

' En una é poca como ésta de r á pida evolución social, politica, 

económica y tec nológica , los paises del mundo, en especial los que 

se encuentran en vias d e desarrollo como es el caso de México, 

está n v i rtualmente interesados en satisfacer las necesidades y 

aspirac i ones de sus poblaciones. Y también en aumentar el 

rendimiento de sus empresas públicas y privadas p ara hacer frente 

a estas necesidades. Estas empresas que fueron creadas como 

instrumentos para el desarrollo económico y progreso social, se 

encue ntran sometidas a una fuerte presión para mejorar su capacidad 

de sumin i stro e n los bienes y servicios exigidos por las economias 

en e xpansión y crec imi e nto; mejorar y desarroll a r esta capacidad ha 

sido y s e rá el r e to c on s tante d e las Institucion e s pues como se 

di j o a nte rior me nte , ésta época , que nos está toca ndo viv i r, se 

distingue d e o t ras fun dame nta l me nte po r l os camb i os q ue c on tanta 

rap i d ez y e n for ma p or demás d r ás t ica se es t á n sucediend o e n t odos 

l o s á mbit os de nuestr a sociedad. 

~· 

Esto conlleva a generar no solo esfuerzo por el desarrollo, sino 

posiciones d e competencia en un libre mercado que motiva a crear 

más y mejor es o f ertas. Se crean nuevos productos, abren nuevos 

mercados, desarrollan nuevos sistemas, procedimientos, técnicas, 

etc. Es to incrementa las necesidades comerciales y, por 

consecuencia, la pauta a realizar diversas investigaciones 

tec nológicas y sociales que propongan alternativas de crecimiento, 

d e s a rrollo, s atisfacción, y p r ogreso; en pocas palabras, "mejoras" 

de vida a su población. 
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Bajo esta perspectiva, las condiciones del contexto social están 

obligando a cambiar estilos de pensamiento, criterios y actitudes 

sea cual sea el medio ambiente en el que nos desenvolvemos. Las 

empresas sobre todo se ven en esta necesidad de crear consciencia 

de cambio. En la actua l idad es notoria esta transición; de hecho, 

en el caso particular de nuestro país, expertos en la materia 

(principalmente economistas) han manifestado en diversos medios de 

comunicación que la "Formación de Recursos Humanos" es una de las 

estrategias prioritarias para la competitividad en una economía 

global que experimenta las características de cambio en las 

organizaciones como lo mues tra el c uadro siguiente: 
CO N D 1 C l 0 N~9 DE LAS E~PRE9A9 

~TRATE G l .:i 

FAC T O RE~ 

?QSJCJ°" 

~!A 

GOBJEOO 

TOOllX IA 

ORIDITAC llJI 

NOlllA 

TEOOLoc;fA 

AJllJNJST'RACllJI 

ESmln:GIA 

FIMIMIDITO 

a u T E S 

;tX [A ~D!!lral 

.l!JICAOO NA( l IM. 

REQJW;\ 

REl'ETITll!A 

lllD IUl lOU. ISTA 

AP<\l.«M 1 DITO 

'llllPOL JOS Dl JD::AOO 

ES!AT JCUSIRE(lJ'T l\IOS 

ESP!XlllA T IOOSl'I. m Tl\008 

OR 1 DITADO SOLO AL TRABllJO 

a H 0 R A 

::ix ;! fDITO 

o:">Blll !IAD 

llDICADO ltllll 1 AJ. 

Ctlll'ETITlllA 

l~M 

DI 0010 

JIM:RSllM:tol'ITAJ.17XllJI 

UT 1 L 1Jll\tlS/IMr1C1 OS 

llMllJXlADOSIPAn!C l~!l\IOS 

DESARJIOIJADOSIPl)Jl.CTJ\IOS 

ORll!ITADO A JA Clll.111111 DI , 
DI UIJll\ 

Este hecho tan discutib l e y complejo, refleja una realidad: Vivimos 

en un mundo de intercambio comercial en donde la posición política 
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y económica marcan en gran medida, la linea a seguir. El trabajo 

como una necesidad humana para el desarrollo potencial personal y 

como actividad productiva, se ha convertido en algunos casos, en el 

medio que origina o bien los trastornos, o bien las satisfac ciones 

para el adecuado y balanceado proceso de adaptación, crecimiento e 

integración social. 

Por ello, el desarrollo del factor humano en la planeación de las 

organizaciones es fundamental pues de esta manera está integrado a 

acciones orientadas a conseguir una ventaja competitiva sostenible. 

Esto es, consistente, soportada, real, especifica y que perdure en 

el largo plazo. 

La creación y establecimiento por tanto de una Cultura 

Organizacional d e efectividad, es requerida y estratégica para los 

propósitos mismos de la compe tividad y el desarrollo. Metas 

concretas, parámetros de medición confiables, códigos de conducta 

positivos, honestos, de respeto, de servicio y que busquen 

resultados con participación no imposición, e innovación no 

repetición; son algunos de los elementos básicos necesarios para 

cimentar un modelo de cambio enfocado a la productividad, 

efectividad organizacional y permanencia (sobrevivencia) comercial. 

Lo anterior tal vez no sea una novedad ya que numerosos estudios 

Kolb, Rubin y Me Intyre (1974), Montnollin (1975), Dessler (1979), 

Hall (1982); entre otros, han expuesto como el patrón cultural 



4 

organizacional de los individuos es determinante en el desarrollo 

de una organización, y que no obstante que por su naturaleza humana 

cambiante e impredecibl e en alto grado, son un factor por arriba 

del económico, físico y material más dificil de administrar Y 

orientar hacia logros y resultados en términos de productividad. 

Sin embargo, pero siguiendo este enfoque, es también importante 

agregar que autores como Siegel y Lane (1974) y Smith y Wakeley 

(1977), no sólo perciben la importancia del factor humano, sino que 

muestran ademá s que las organizaciones influyen sobre las personas 

al grado que sin dars e cuenta, su forma de vida, de pensar, 

inclusive de pe rc i bir s u e ntorno, está moldeada y condicionada por 

el estilo y la c ultura de l a organización misma. Esta cultura 

moldea sus reaccione s d e manera firme , aunque sutil; favorable o 

desfavorablemente , como lo mu estra n nume roso s ejemplos y casos de 

e stud i o planteados por Deal y Ke nne dy (1 985 ) . 

' <l.. !/ 
Por -' e s ta ra zón, ahora se acepta que no es condición suficiente 

ente nder que el factor humano es importante o valioso, sino que es 

nece sario moldear y provocar su desarrollo. Las organizaciones 

tienen valores y creencias que transmitir, no sólo productos. su 

papel funcional como institución transmisora de valores adquiere 

por lo tanto un compromiso social de gran magnitud ante la sociedad 

en ara s de su progreso y bienestar. En otras palabras, el reconocer 

que los protagonistas de todos estos cambios de una o de otra 

manera, somos todos y cada uno de nosotros, nos obliga a no 
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permanece r al margen de ellos. 

Por esto, disciplinas como la Psicologia en el trabajo han tenido 
_/ 

y tendrán una influencia decisiva para lograr como objetivo 

fundamental la constitución y difusión de una cultura 

organizacional efectiva que desarrolle el rendimiento óptimo y 

eficiente de los recursos humanos en cualquier institución. En este 

aspecto, la Psicologia como ciencia que estudia la conducta ha 

participado activamente en la investigación y aplicación de 

métodos, principios y técnicas que se han esparcido por todo el 

ámbito industrial por lo me nos en los últimos cuarenta años.__) 

Dunnette y Kirchner (1980), muestran perfectamente esta aplicación 

en donde la Psicología como disciplina observa, investiga, 

descubre, desarrolla, explica, identifica, diseña, selecciona y 

conduce hacia objetivos, conceptos, sistema s, procedimientos, 

variables, efectos, decisiones, y circunstancias; que en forma 

planeada y sistemáticamente determinan la cultura corporativa 

correspondiente y su nivel de participación social. En esta cultura 

se da la generación de principios y creencias de aprendizaje 

social, la adaptación y modificación del medio y el compromiso y 

retroalimentación de la efectividad organizacional para estructurar 

un sistema organizado. 

En otras palabras, la Psicologia aplicada a la Industria ha 

producido una serie de información relevante en la que claramente 
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se observa como el Hombre es una parte importante de la empresa y 

que por ende, debe participar en ella en todos los aspectos pero 

sobre todo en su crecimiento . De esta manera, la empresa 

profesional adquiere una responsabilidad social de suma importancia 

pues debe procurar la integración de sus recursos humanos hacia un 

compromiso permanente de mejora del nivel de vida psicológico, 

social, cultural y económico de sus trabajadores, asi como de la 

sociedad en su conjunto. 

En México, se está asimilando esta situación al grado que el 

Gobierno está promoviendo de diversas formas la necesidad de un 

cambio masivo de actitudes que fomenten la participación social a 

todos los niveles para la productividad del país . El Plan propuesto 

por el Ejecutivo señala una reforma económica totalizadora que bajo 

el paradigma MODERNIZACION se dirige a una concepción integral de 

desarrollo y crecimiento real social; que ante todo esta consciente 

que las ne cesidades de la sociedad han avanzado más rápidamente que 

el des arrollo del Estado mismo. La crisis social, económica, 

cultural y tecnológica nos ha mostrado que un Estado más grande, no 

necesariamente es un Estado más capaz; un Estado más protector, no 

es un Estado más justo. La realidad es que en México este 

antecedente ha marcado el principio de la vinculación Gobierno­

Industria, en la que se muestra que está en juego no sólo la 

supervivencia de las empresas, sino la viabilidad del país como un 

todo. 
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Con base a este planteamiento, el programa de Modernización 

estableció, entre otras cosas, 1a Poiítica Nacional de Capacitación 

y.._Productividad, en la que todas las organizaciones en general se 

orientan no sólo en la capacitación productiva laboral individual 

de las personas, sino en la realización personal y de participación 

de la población en el desarroll o del país en una tarea de equip~ 

Los objetivos centrados que pretende alcanzar ésta Política 

Nacional son: (Boletín Mensual, agosto 1990 de la Asociación 

Metropolitana de Ejecutivos en Relaciones Industriales A.C.). 

PRIMERO: 

SEGUNDO: 

TERCERO : 

Elevar las c apacidades, habilidades y aptitudes de la 

población para ampliar sus posibilidades de 

participación e n la actividad productiva, mejorar sus 

niveles de vida y contribuir a un uso eficiente de los 

recursos de l a sociedad . 

Abrir causes a la población trabajadora para una 

participación más activa y creativa en el proceso de 

producción. 

Contribuir al desarrollo de condiciones de trabajo 

idóneas que permitan al trabajador desempeñar su 

función en un medio más humano y dentro de un entorno 

propicio a su realización en el trabajo, 



CUARTO: 

QUINTO: 

B 

Fomentar una cultura y una dinámica sociales que 

promuevan la productividad, la calidad y la eficiencia 

como formas de vida y de trabajo. 

Promover el desarrollo de vínculos de solidaridad que 

coadyuven al abatimiento del rezago social y al 

desa rrollo de oportunidades de participación productiva 

de los grupos marginados . 

Por esta razón, percib i mos claramente que la psicología en general 

como ciencia de la conducta, y e n particular en su aplicación 

organizacional d ebe constituirse, e n todo su contexto epistémico, 

para c ontribuir en la planeación estratégica de los recursos 

humanos para e l evar su potencia l de desarrollo y así cumplir con 

éxi to l os objetivos corporativos y la misión soc ial e ncome ndada a 

l a organización de acu e rdo a la Política Nacion a l de Prod uc t ividad . 

Así entonces, e l psicólogo, como otros especialistas en su quehacer 

interdisciplinario, coadyuva para lograr una Excelente Organización 

entendiendo por "Excele nte" a una Institución bien administrada que 

participa honestamente con su sociedad y en la que sus miembros 

encue ntran óptimamente sus metas de realización y productividad 

(Blake y Mouton, 1971 . Citado en Abramson y Halset, 1983). 

Por lo a nterior, el pres ente trabajo pretende como Objetivo General 

exponer las aplicac iones de la Psicología Industrial en una empresa 
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mexicana; analizando su campo de acción, funcionalidad y resultados 

para el crecimiento integral de ésta organización y de sus recursos 

hurnano:V 

Corno Objetivos Especificos busca: 1) Exponer el trabajo de un año 

cinco meses corno Psicólogo Industrial en el puesto de Coordinador 

de Recursos Humanos de una empresa industrial; 2) Resaltar las 

potencialidades y perspectiva generales que se ha considerado tiene 

la psicologia en la industria del futuro; y 3) Mencionar una serie 

de alternativas para mejorar y fortalecer la labor del psicológo en 

el campo industrial. 

Es justo reconocer también, que otra razón que motivó al autor para 

reali za r éste trabajo, es el que el l ector encuentre en la 

descripción de és t e caso hec hos concretos y reales que le den 

algunas sugerencias e ideas para aplicarlos en la empresa u 

organización a la que pertenezca. Por su parte, el estudiante 

interesado tendrá acceso a una experiencia real que le puede ayudar 

para cuando llegue el momento de vivirla. 

Por otro lado, considerarnos que la descripción de este caso, es 

particularmente valioso con relación al quehacer del psicólogo 

laboral en el contexto de la productividad, ya que es un terna 

mundial y del cual se está creando un gran interés en nuestro pais, 

corno lo demuestra la cantidad de literatura que se ha publicado 

recientemente en torno al terna. 
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Deseamos por tanto, compartir experiencias y transmitir 

inquietudes. Partiendo de la idea de que paulatinamente se logre 

desarrollar en nuestro país un movimiento Nacional hacia la 

productividad y calidad de vida. 

De esta manera, la presentación de éste trabajo se divide en tres 

capítulos: 

En el primero, se dan una serie de antecedentes teóricos relativos 

a las aplicaciones actuales de la psicología e n el ámbito 

organizacional, con el propósito de introducir al lector con 

algunas de sus características princ ipales para efectos de 

productividad; señala conceptos , áreas de aplicación, rol funcional 

y de r e sultados de ntro de la estructura organizacional en el 

proceso productivo. 

En el segundo capítulo , se describe la estructura y fil oso fía de la 

Organización en la cual se realizó el trabajo; un diagnóstico d.el 

departamento de Relaciones Industriales, la descripción genérica 

del puesto tanto por áreas de resultados, como por funciones y 

actividades específicas y la evaluación crítica del desempeño 

(resultados obtenidos) . 

Por último, el t ercer capítulo, expresa las conclusiones y 

alternativas del estudio orientadas a transmitir inquietudes y 

reflexiones en tor no al t ema . Así mismo, se refieren en este 

apartado la bibliografía y anexos correspondientes. 



CAPITULO 1 

LA PSICOLOGIA Y SUS APLICACIONES 

PROFESIONALES EN LAS 

ORGANIZACIONES 
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1.1 LA PSICOLOGIA EN EL DESARROLLO Y PRODUCTIVIDAD DE 

LAS ORGANIZACIONES: 

El ser humano 
más preciado 
Organización. 

Empr e e: ns 

es el recurso 
de nuestra 

y Empresa rios. 

Efectivamente, es ~Qmún escuc__har en las Org~~ ~z~cio_'.1e~, no importa 

de que tipo o magnitud, esta expresión. '("El ser humano es el 
le,._ ---

recurso más precia_~-º - d_e fiues tr_g) Orga_n_ización". Y si bien es cierto 

que hay empresas comprometidas que de verdad se avocan a ello con 

empeño, dedicación y r esponsabi lidad como lo ha resaltado con gran 
.. t <l ,. r,;; 

detalle Ouchi en su Teoría Z (1 982 ), :.12___ 't a p::áctic ':J.. y realidad 

cotidian":~ L~ desdice e_l __ di c:!_1 o. E'._s - ~á ~, _ sabemos que_ en la gran 

mayoría de las empresas o institu~iones se pone más atención a los 

recursos financiero s , técnicos y materia les. Esto no sería tan 

considerable si por otro lado, entendieramos c laramente que es la 

gente, las personas, el personal de la Organización quien hace en 

realidad la productividad. 

El Dr. Edwards W. Deming (Walton, 1986) demostró los beneficios que 

se logra n en la productividad únicamente "haciendo que la gente 

trabaje en forma más inteligente, y no porque trabaje más duro, eso 

es utilidad y se multiplica varias veces". Japón es un ejemplo y 

cabe recordar que fue Deming quien propuso una manera diferente de 

efectuar la administración en Japón en 1947, incorporando plena y 



12 

activamente la participación de la gente en el proceso. Los 

resultados están a la vista. 

Esto es de suma relevancia porque en la actualidad J debemos 

comprender que j es vital para el desarrollo y crecimiento de una 

Organización contar con recursos humanos idóneos, plenamente 

preparados y competentes; con dotes creativas y ansias de 

autodesarrollo continuo y constante. E'._odo tipo de Organización 

necesita ésto, como nunca antes había necesitado otra cosa Es 

sabido por estudios /derivados al respecto/ (Abramson y Halset, 1983; 

Ishikawa, 198 5 ) q 1:1_e n i l os ~~jor~s organigramas, materiales, 

tecnología s o estrate gi as funcionan, sino se tiene la gente idónea 

y capa z para su impl a ntació~. 

Las personas juegan un papel i mportante en las Organizaciones. En 

los últimos quince años se han producido grandes frutos de 

investigación, descubrimiento e invenciones acerca de las 

motivaciones y comportamientos humanos, sobre la conducta del 

individuo como miembro de una Organización, y de sus aspiraciones 

de progreso y mejoramiento. Las disciplinas correspondientes; entre 

ellas la Psicología, han sacado a la luz nuevos conceptos y 

conocimientos. De hecho, los sistemas antiguos diseñados para 

establecer el control de las actividades de las empresas, habían 

ahogado la iniciativa, el Don creativo y de innovación y 

participación del indiv i duo; sin embargo, todas las condiciones que 

antes determinaron como dirigir a las Organizaciones, han cambiado 
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radicalmente evolucionando hacia los rasgos educativos, culturales 

y en las habilidades del trabajadorJ. lPor eso se está llegando a la 

situación en la mayoria de los empleados, en cualquier tipo de 

Organización, de ser del nivel profesional o cuando menos 

bachillerato técnicamente bien preparados. Los alcances mismos y lo 

complejo de las diversas Organizaciones empresariales, aunados al 

crecimiento técnico y cientifico, han impuesto esta revisión a los 

s i stemas y métodos . 

.,. ~ , .,J ¡ 
Todo é sto ha permitido apreciar cómo trabaja y se desenvuelve el 

Hombre, por lo c o ncern iente a las empresas como deben obrar sus 

dirigentes para a l enta r más l a acc ión creativa y las innovaciones 

benéficas para el log ro d e l a s meta s de la misma Organización. Esto 

vie~e al caso ya que la direcc ión y el control que los dirigentes 

(e j ecutivos) establez can, e xige, ante todo y sobre todo, estimular 

debidamente las motivaciones humanas induciéndolas hacia los 

objetivos o metas colectivas de la empresa, es aqui donde se inicia 

con la productividad. 

Sin embargo estos procesos son más complejos de lo que parecen y 

muchas Organi zaciones no están preparadas para ello, a pesar de que 

hablen de productividad. Toffler (1971), Smith (1977), Peters y 

Waters (19 82 ), han demostrado que en las empresas tradicionales los 

sistemas de valores son extremadamente fuertes y hay una 

resistencia enorme al cambio y en la actualidad el cambio es un 

factor relevante para entender que la definición de una misión y 
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filoso fía de empresa orientada hacia objetivos concretos y 

medibles , y la implentación de técnicas y metodologías para la 

solución de problemas, el liderazgo, la toma de decisiones o la 

planeación estratégica; entre otras, es básica para la efectividad 

y competencia de la misma Organización. 

Por tanto los elementos de los procesos de los cuales se puede 

aprende r y mejorar son primordialmente acciones o procesos humanos 

que se dan en la Organización (Galicia, 1986). 

Es por ello, que ¡la labor de la Psicología corno disciplina 

científica avocada al estudio de la Conducta, en este caso laboral, 

ha tenido una fuerte demanda de trabajo en la investigación y 

aplicación de técnicas sistematizadas que conduzcan al mejoramiento 

de la productividad huma na, de l a ejecu ció n d el trabajo, del 

aprendizaje humano, de la adquisición de destrezas y habilidades, 

de motivaciones y redes de comunicación, de ci rcunstancias 

ambientales, de efectos de incentivos, de capacidades y desarrollo 

tanto i ndividuales como de grupos, de seguridad física, de salud 

mental, \ et:j Dunnette Y Kirchner ( 1980) dan una explicación 

concreta sobre cada punto mencionado. 

Corno se obser va , la Psicología en el área laboral ha sufrido <{--

importantes cambios que reflejan crecimiento en teoría e 

investigación de problemas que van desde la motivación, 

productividad y moral de un empleado hasta aquellos que tienen que 
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ver con organización y manejo de conflictos interorganizacionales . 

. La Psicologia en las Organizaciones se encuentra hoy en dia en un 
L_ 

proceso de rápido desarro llo tratando de responder a los nuevos 

problemas de las Organizaciones modernas y de la evolución del 

mundo social. kAlfredo Vargas (1978), al respecto sefialó cómo los 
-·' 

avances acelerados de la tecnologia y el auge de las sociedades de 

consumo, dentro de un juego mas o menos libre de los mercados, han 

obligado a la s Organizaciones a enfrentarse con el problema del 

cambio hacia la moderni zación . Nuevos modelos organizacionales, la 

adaptación diná mica de la s organizaciones y la necesidad de contar 

con un nuevo tipo d e administrador o gerente son los problemas que 

l as organizaciones pl a ntean a las ciencias sociales aplicadas. 

n º 
"r ' ) u r ... 

A este particular, \~ein 1 988 .Í , expon e clarame~te como el campo 

orga n izacional se caracteriza po r s u interdiscipli naridad y r e fleja 

el 

se 

interés de otros profesionales para e ntend e r los fenpme~os que 

manifiestan en las Organizaciones ~La Organización es un sistema 

social complejo por ello los determinantes de la conducta de un 

individuo se tienen que considerar desde el punto de vista de todo 

el sistema. En este sentido, la Psicologia tradicional industrial 

pasó de estar enfocada en el individuo a una Psicologia del trabajo 

enfocada a un sistema y su desarrollo. Esto es, actualmente el 

análisis organizaciona l se centra precisamente en conceptos y 

métodos interdisciplinarios que han hecho posible atacar los 

problemas organizacionales, pero además han permitido también que 
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el a nálisis se centre menos en el individuo como tal y más en el 

indiv idu o c omo mie mbros de un grupo, cada vez más se reconoce que 

la organización física del trabajo afecta los patrones de relación 

social entre los tra ba jadores y ésta a su vez afecta la posible 

produc tiv idad de s u trabajo (Idem, 1988). 

. d f 1 t . d . . 1 d I~/ Estas perspectivas an un nuevo en oque a ra ba JO tra iciona e 

psicólogo•y le abre nuevos campos de acción. Su trabajo ya no se 

l i mita al proceso de selección, la administración d e pruebas o 

t écni cas d e e ntre na mi ento y capacitación como usualmente se 

u tilizaba ( Chrude n y Sherman 198 8 ). Ahora su l abor es vasta y se ve 

enriquecida por otros factores básicos del s i s t ema orga ni zacional 

como son: Las r edes de comu n icación, l a t oma de decisiones, las 

t écni cas para la so lución de problemas , el liderazgo y su 

participación acti va , los cambios orga n izacionales , la movilidad de 

l a conducta individual e n grupo. Y Aun más , l e permite participar 

en los procesos de pl a neac i ó n, en e l establ ec imiento de objetivos, 

y e n el diseño mismo de la i nfraestruc tura organizacional, en un 

equipo interdisciplinar i o con otros profesionales (Vargas, 1978). 

Por su parte, Abramson y Halset (1 98 3), anotan como el psicólogo 

consultor e n s u act ividad profesional, ayuda a la Organi zación a 

resolver s us problemas hac iéndo la má s consciente de los procesos 

dentro de la misma, de l as consecuencias de éstos y de los 

meca n ismos mediante los cuales pueden cambiarse. Así el , Psicólogd Á ~ 
!,,._ / es: 

colabora en la productividad aportando a la Organización prácticas 
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de diagnóstico e intervención para la solución de la capacidad de 

la Organización para hacer mejorar las tareas individuales y de 

grupo (en particular de trabajo en equipo) (Idem, 1983). 

Este aspecto se ha resaltado, porque básicamente el término 

'. productividad se deriva de una medida de eficiencia laboral. 

Eficiencia contesta a la pregunta "Estamos haciendo bien las 

cosas" . 

. George Boulden, consultor de la Gran Bretaña expuso en un seminario 

sobre estrategias para el incremento de la productividad celebrado 

en Méx~~-- e n 198 6 , la importaJlcia _ctel factor humano .en el proceso 

de productividad, incluso llegó a mencionar que en resumidas 

cuentas la productividad es una actitud humana derivada de la 
\ 

adquisición de conductas, valores y creencias que las 

Organizaciones transmiten para contribuir al desarrollo personal, 

social y económico ; de la persona, de la empresa y de su Nación. 

Luego entonces, si manejamos esta definición de productividad -

Respuesta Humana- la Psicología posee las herramientas y 

metodologías para participar en su modificación hacia el 

mejoramiento . Las Organizaciones están llenas de gente inteligente, 

capaz y valerosa que quisiera cambiar, si tan sólo supiera como 

hacerlo. La reducción de los errores, el continuo mejoramiento de 

la calidad, significan costos de cada vez más bajos. 

Menos reprocesos en el trabajo, menos desperdicio. Esto se logra 
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con la productividad de la gente. Para mejorar el material que 

entra, adaptarlo y suministrarlo corno lo necesita el cliente. Esto 

requiere cooperación, trabajo en equipo. Consciencia. 

Ouchi (1982}, sugiere a este respecto, que la clave de una mayor 

productividad está en implicar a los trabajadores en el proceso. Si 

un Pais o una organización del tipo que sea, no ha desarrollado la 

noción del valor que posee el ser humano y no asigna fondos que 

ayuden a cornprend~r mejor cómo 

individuos en el trabajo, 

se debe tratar y organizar a los 

verá afectada fuertemente su 

productividad y, quizá a la larga, su competitividad y 

supervivencia. Por tanto la productividad representa un problema de 

organización ' social o, en t é rminos de negocios , de organización 

administrativa. 

Es indudable que a pesar de tener herrami e ntas, procedimientos y 

talentos idénticos, la producción variará inevitablemente pues sea 

cual sea el número de trabajadores, unos siempre estarán por debajo 

del promedio y otros estarán por encima; sin embargo, Ouchi (1982), 

considera que independientemente de las caracteristicas tan 

variables del factor humano, la productividad es un problema que 

puede resolverse "coordinando los esfuerzos individuales de una 

manera provechosa y motivando a los empleados a hacerlo a través de 

una actitud de cooperación continua en todos los niveles" (Pág 13). 

A lo anterior, Derning {1980) parodiano expone un comentario muy 
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interesante al respecto: 

"··.Qué hacer para mejorar la calidad y la productividad?. 

"Haciendo cada cual el máximo esfuerzo". Seis palabras y son 

err ó neas. Esa no es la respuesta correcta. Deben saber qué 

h acer. Hacer el máximo esfuerzo no sirve. Debemos agradecer 

que no todo e l mundo se este esforzando al máximo. 

Imaginense el c a os que habria. Sujetos a esto y lo otro, 

tropezándose 

antagón icos. 

unos con otros, 

Si n sabe r que hacer. 

traba jando e n objetivos 

Simplemente haciendo el 

máximo es fu erz o . Usted tiene que saber lo que debe hacer, y 

después, s i hacer el máximo esfuerzo" (Pág . 36 ). 

En conc lusión, es dif ic il determina r hasta que punto una e mpresa 

debe re s pons a bil iza rs e de l bi e nestar personal y emocional de sus 

empleados , pero si sabemos qu e s ó lo ellos - y princ i piando por el 

nivel Direc ti vo- p ueden iniciar con la ca lidad y productividad de 

la orga ni zación. 

Pero no sólo eso, debemos tener muy presente que el tema de la 

productividad se ha convertido en la actualidad en uno de los 

intereses principales de muchas naciones. La preocupación sobre su 

incremento es un asunto de gran atención pública a nivel Pais. Las 

razones de esto las resume el Dr. Jerome Mark, comisionado adjunto 

del Departame nto del trabajo de Estados Unidos de América, en la 

ponencia sobre avances de l a productividad en los Estados Unidos y 
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otros Países Industrializados (1986). 

PRIMERO: 

SEGUNDO: 

TERCERO: 

CUARTO: 

El problema de la inflación, que a pesar de algunas 

mejoras, sigue siendo agudo en el mundo. Un ritmo más 

acelerado de crecimiento productivo puede ayudar a 

amortiguar el efecto en el aumento de salarios, en los 

precios y otros costos. 

Existe la aceptación generalizada de que el incremento 

de la productividad ha sido un factor fundamental en el 

mejoramiento del bienestar de la población, y hay 

cierta preocupación acerca de sus perspectivas a largo 

plazo en muchos Países. El que las expectativas se 

puedan satisfacer dentro de las limitaciones de los 

recursos disponibles de mano de obra, capital y 

materias primas en un serio problema para estas 

sociedades. 

Existe la conciencia de que la productividad es un 

determinante fundamental 

País. Una nación con 

en 

la 

la competitividad de 

productividad abajo 

un 

del 

promedio no puede incrementar su ingreso real, ni su 

posición competitiva en los mercados mundiales. 

Desde el punto de vista de los países en desarrollo, 

las mejoras en el nivel a valor agregado de la 
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productividad y en la Industria pueden ser indicadores 

importantes en la evaluación de las estrategias de 

desarrollo. Los incrementos de la productividad pueden 

reducir la magnitud de la distribución equivocada de 

los recursos que algunas veces acompaña a las politicas 

de sustitución y promoción de importaciones. 

Por esto, la información relacionada con la productividad (y como 

mejorarla a través de organizar a individuos en el trabajo de 

grupo) es uno de los retos actuales fundamentales del quehacer 

profesional de la Psicologia en el desarrollo y crecimiento de las 

organizaciones y, por ende, del país. El conocimiento de nuevas 

estrategias y t ecnicas más apropiadas para la elevación de la 

productividad y la distribución equitativa de sus beneficios, 

permitirán de un modo concreto formular las medidas y acciones 

prácticas adecuadas a la realidad económi ca, social y cultural, que 

conduzcan en forma paulatina a la conformación de sociedades y 

economías nacionales cada vez más eficientes y "equitativas". Una 

muestra es Japón, y no obstante, que se ha hablado del milagro 

japones, se sabe (Arrona, 1986) que no es un milagro japones el 

éxito de la administración japonesa, es - sólo que ellos están 

haciendo las cosas correctas de la manera más sencilla: "dirigiendo 

a las personas Je tal manera que puedan trabajar juntas más 

eficazmente y su retribución siempre será justa". 

productividad. 

Eso es 
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1.2 AREAS PRINCIPALES DE APLICACION (INTERVENCION): 

La necesidad de planear el 
desarrollo del pais, y en este 
contexto especial, los 
distintos niveles del sistema 
educativo, obligan a los 
diversos g rupos cientif icos y 
profesionales a delinear 
politicas generales de 
crecimiento para sus 
respectivas disciplinas. 

Emilio Ribes. 

En los últimos años y considerando los vertiginosos cambios que 

suceden en el ámbito socioeconómico, politico, cultural y 

tecnológico, en el caso particular de la Psicologia en el trabajo, 

se advierte una tendenc ia a reconocer que la actitud y actividades 

observadas tradiciona lmente no son tan "limitadas " como se habia 

venido considerando. Estos enfoques t radicionales en la época 

actual se han desplazado y modificado por criterios más apegados a 

las necesidades sociales reales de las Organizaciones, en las que 

indiscutiblemente y, como en el primer apartado se señaló, :_la 

Psicologia tiene (o debe tener) una participación abierta, 

consciente, constante y comprometida en el contexto estratégico 

organizacional de la Institució~. \ 

De hecho, y partiendo de la base que comenta agudamente Harrsch 

(1985), ya el "ser Ps i cólogo tiene consecuencias sociales de tal 

trascendencia que no se puede visualizar corno un individuo que se 
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especializa en el conocimiento de la conducta humana, sino con 

plena conciencia de que su ejercicio profesional debe ser 

contemplado en el contexto de la realidad social que le circunda. 

Tornar conciencia significa para el Psicólogo, la o~ención de una 

identidad profesional" (pp. 19-20). 

Esta torna de conciencia y, por consiguiente, de su identidad 

profesional ha sufrido en los últimos 15 a 20 años cambios 

importantes y significativos en el ámbito de la Psicologia en las 

Organizaciones; no obstante, que como señala Brown (1982), los 

problemas del compor t a mient o organizacional de alguna manera han 

sido estudiados , avaluados y a nali za dos desde las posteridades de 

este siglo. Aún así, 0:_ Psicología en el trabaj o ha reflejqgo un 

crecimiento considerable en teoría e investigación, que va desde la 

motivación, la productividad y moral de un empleado, hasta aquello 

que tienen que ver con cómo organizar grupos humanos, cómo manejar 

conflictos otganizac i onales, etc. Además, el campo ahora se 

caracteriza por su interdisciplinaridad en el estudio y 

entendimiento de fenómenos organizacionales 

Dentro de esta línea Henrichs (1970), anota que lo más importante 

es haber encontrado ese nuevo modelo que presenta a la organización 

como un sistema actuante en que las partes se interrelacionan y las 

causas pueden ser efectos y éstos a su vez causas (Citado en Ardila 
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1981). 

Por tal razón, ) Schein (1988), señala que al hablar d~a Psicologia 

en las Organizacion~ -independientemente de su actividad, 

influencia o campo de estudio- es necesaria para su objetividad 

darle a los enfoques un tratamiento de carácter interdisciplinario 

..,.._ que visualice un modelo más abierto que pueda explicar las 

\ diferentes interrelaciones de la Organización con el medio y los 
.. ----- -- .., - -------
subsistemas entre sí. 

~ este respecto, también Chruden y Sherman {1985), al hablar de las 

aportaciones de las ciencias de la conducta en las Organizaciones 

lo hacen resaltado su carácter interdisciplinario en el que se 

entremezclan principios de diversas escuelas del pensamiento pero 

que finalmente present an características comunes que persiguen el 

desarrollo armónico de las Organizaciones. Entre éstas 

características están por ejemplo: 

- El considerar a la Organización como un todo (sistema total). 

- Su orientación hacia objetivos económicos, no obstante que su 

enfoque es optimista y humanístico. 

- Su interés en el clima o ambiente total. 

- La orientación a la participación y su interés en el desarrollo 

de la competencia interpersonal. 
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Aun asi, la misma complejidad organizacional ha exigido un aumento 

en el interés particular de cada una de las ciencias de la 

conducta. En el caso propio de la Psicologia en las Organizaciones 

y no obstante que los primeros esfuerzos de los Psicólogos 

Industriales estaban únicamente relacionados con la administración 

de pruebas para mejorar los métodos de selección de personal (Idem, 

1985) , en la actualidad su apertura conceptual y de investigación 

la ubican por si misma como una disciplina de gran potencial para 

identicar, medir, explicar y predecir el comportamiento tanto 

individual como grupal y crear estrategias de intervención acordes 

con las necesidades del pa i s y de los tipos de Organizaciones. 

Sin embargo, no pod e mo s ·dej ar de lado el hecho de reconocer que 

todavia -y hasta la f echa en c iertos sectores organizacionales- se 

encuentra l a mentabl e mente " e nc asill a d a " en su ej e rcicio 

profesional. En una e ncue sta r ea lizada en Bogotá Colombia en 13 

Organizaciones del sector público y privado Morales (1972), 

encontró que en la totalidad de ellas, los Psicólogos se dedican 

principalmente a la selección de persona 1 . ·~_s __ a_c_t_i_· _v_i_d_a_d_es 

desarrolladas por ellos eran a) Planear, programar y controlar las 

acciones de selección!; b) elaborar instrumentos de selección; c) 

administrar pruebas e interpretarlas; d) hacer entrevistas; e) 

redactar informes y; f) en forma indirecta, colaborar en la 

formación, promoción y evaluación del personal, y en dos de las 

organizaciones colaboran en el diagnóstico de la organización y 

realización de laboratorios vivenciales y seminarios intensivos (en 
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Ardila, 1981). 

De igual manera Galicia (1986), apunta que únicamente la Psicologia 

contribuye en la Industria en la selección de personal; 

entrenamiento y capacitación; orientación profesional; test 

psicológicos; conceptos y modelos de actitudes y motivaciones y 

reducción de conflictos personales. 

y; /. rr (/, f' f 1) ">di ( 

De todo esto se está plenamente consciente y se acepta según Smith 

y Wakeley {1977); Schein (19 88 ); Chruden y Sherman (1985); que la 

formación del psicólogo industrial empezó con una transpolación de 

los conocimientos e n psicometría y manejo de pruebas psicológicas 

al campo de la se lecc ión de personal. Más tarde se le sumaron;( 

actividades e n capaci tación, entrenamiento, la evaluación, la 

promoción y los salarios. Sin embargo, actualmente y a pesar de que 

Meyer (197 2 ) presenta datos muy claros para mostrar como en EUA la 

psicología industrial y organizacional se está enseñando en las 

escue las de administración, y no en las de psicologia (en Ardila, 

Op. cit .) ; incursiona además en el estudio de la correspondencia 

entre satisfacción y niveles de eficiencia; la influencia de 

fa c tores ambientales y, particularmente de la tecnologia del 

trabajo en la ca\dad de la vida laboral; y los factores 

motivacionales que aumentan la voluntad y la habilidad humana 

(Harrsch, ( 19 85 ). 

Es innegable, y no obstante las vicisitudes, que la panorámica de 
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' · 
la psicología en el entorno laboral está mostrando -y demostrando-

un aumento gradual y constructivo de posibilidades de intervención 

que la han llevado a delinear nuevas estructuras funcionales de 

crecimiento en su ejercicio profesional para su propia disciplina, 

para la organización institucional en la cual se desenvuelven y 

para los requerimiento s reales del contexto social en su conjunto. 

Así, autores corno Srnith y Wakeley (1977), manifiestan que la 

psicología en su actividad profesional en las organizaciones puede 

además de seleccionar, entrevistar o capacitar personal: a) 

Formular problemas; b) hacer observaciones preliminares; c) 

enunciar hipótesis; d) hallar muestras repres e ntativas; e) realizar 

experimentación; f) probar hipótesis. En otras palabras, su función 

también es d e investigación y apl~~ación de conocimientos y 

resultados obtenidos. 

Por otra parte, Schein (1988), t ambién expresa corno ha evolucionado 

esta disciplina científica pasando de ser una psicología industrial 

a una psicología organi zacional. Es decir, en el primer caso, sólo 

se tenia áreas de trabajo, no podía confrontar científ icarnente 

porque los recursos tanto teóricos corno de investigación no estaban 

a su alcance; ésto aunado a las limitaciones impuestas por las 

mismas organ1zaciones y sus dirigentes que desconocían o no 

comprendían sus alcances y beneficios para el desarrollo 

organizacional. Ahora, en el segundo caso, los problemas 

tradicionales de reclutamiento, evaluación, selección, 
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entrenamiento, análisis de puestos incentivos y condiciones 

generales de trabajo, son problemas interrelacionados e intimamente 

ligados al sistema social de la organización como un todo. En este 

enfoque es el ~studio conductual más de grupo que individual. Esto 

debido al reconocimiento Brown (1982), de que el individuo no está 

solo en su relación con la organización sino que aparece integrado 

a varios grupos que entre si guardan patrones de cooperación, 

competencia o relaciones indiferentes entre uno y otro. Este 

reconocimiento es el que a la postre se ha convertido en una de las 

insta~cias básicas de la calidad de la vida laboral para e€-ec:-t-os- de--­

efectos de eficiencia y productividad. 

Ahora bien, para continuar con las distintas á reas de intervención 

contemporáneas del Ps i cólogo del trabajo, es de gran importancia 

comentar que no hay nada más tri ste y problemático que encontrarse 

con que Recursos Humanos (área e n donde fundam e ntalmente se 

desenvuelve el psicólogo del trabajo) piensa de una forma, 

Producción de otra y Ventas o Finanzas también de manera distinta; 

esto es un escollo que en muchas ocasiones requiere de la 

intervención del psicólogo laboral, ya sea corno asesor, 

interlocutor o simplemente colaborador de la Alta Gerencia. Pero 

que sea cual sea su posición organizacional, se manifieste a nombre 

de la empresa en su conjunto. Es claro, las organizaciones, acordes 

a nuestra realidad, tienen que evolucionar y volverse más 

profesionales; alejarse de conceptos tradicionales que limitan su 

acción fundamental, y acercarse a conceptos dinámicos que permitan 
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el desarrollo real y estructural del sistema total propiciado asi, 

prácticas creativas que impliquen nuevas fórmulas de relaciones 

laborales. Es necesaria una cultura emprendedora y no limitativa en 

cuanto al desarrollo de ideas. 

Definitivamente, y considerando que el desarrollo se da en un 

entorno sumamente cambiante; sólo las organizaciones y, por ende, 

las profesiones y disciplinas ágile? e innovadoras, podrán 

controlar y responder a cambios más rápidamente. Estas serán las 

ventajosas y lidereantes pues podrán acomodarse a las nuevas 

realidades del contexto socia l. 

Se dice continuamente por los diversos medios de comunicación, que 

en los años venideros l os cambios e n los valores y actitudes serán 

nuevos surg irnientos d e negocios . De hecho, cuando se habla de 

Globalización y Modernización, sobre todo ahora que el país lo ha 

establecido de acuerdo a sus políticas de desarrollo integral para 

la presente década de los noventa y principios del año 2000, se 

quiere decir que tenernos que trabajar todos juntos, a todos los 

niveles y actividades profesionales, ya que estaremos en una unidad . 

comunitaria integrada. Considerando la ya viable posibilidad de un 

modelo nuevo que tenga a los empleados corno socios y a los Gerentes 

corno lideres para dar fuerza y poder a éstos mismos empleados. Por 

supuesto, basados en una f i losof ia de crecimiento integra 1 y 

bienestar social. 

En todo ello, la psicología en su quehacer profesional deberá tener 
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una participación activa, responsable y comprometida para fomentar 

nuevos valores y hábitos positivos de vida - sin manipulaciones -

que propicien el sano desarrollo de los trabajadores corno 

prerequisito para el ansiado incremento de la productividad. 

En este aspecto Harrsch (1985), expresa que indudablemente la 

responsablabilidad social del psicólogo (cual sea su área de 

desarrollo) no es controlar y manipular a otros; tal rol actuaría 

en contra de la dignidad del ser humano. Por el contrario, requiere 

de una práxis que ante todo preserve los valores y las 

características que hacen del Hombre una persona. Claro no se puede 

negar que en algún momento esta instancia de control y de 

establecimiento de condiciones está presente en toda relación 

humana. La diferencia radical reside según Harrsch, en si en el 

control se conceptualiza al otro como sujeto o como objeto. 

Desde este enfoque, e l psicólogo en su práctica laboral adquiere un 

vínculo positivo, analítico y comprometido con el desarrollo 

integral no sólo social 
\ 

o cul ora, sino además económico. 

Permitiendo por otr parte, mostrar su intervención en forma 

decorosa, favoreciendo al desarrollo de la organización, del 

trabajador, de la sociedad y por supuesto de su profesión . . _ J 

En conclusión, el psicólogo laboral, visto ya como un ej~ 
1 

organizacional se ve en la necesidad de llevar un método de 

pensamiento que permita jerarquizar los acontecimientos para luego 
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elegir los procedimientos de intervención más eficaces. Su perfil 

pofesional por tanto puede contemplarse en dos formas. La primera, 

con cualidades personales que le permitan ser: anticipador, 

estratégico, creativo e innovador, emprendedor, conductor y 

formador de nuevos lideres, realista y objetivo, flexible en sus 

consideraciones y criterios, de amplia cultura, orientado a 

resultados cualitativos y cuantitativos, genuinamente humano y 

suficiente técnico, dispuesto a impulsar los aspectos criticas del 

negocio, como son: valores, estrategias y objetivos operacionales 

y no verlos pasar sin capacidad de respuesta. La segunda, con 

cualidades académicas y conceptuales que le permitan manejar: 

Técnicas de liderazgo, de motivación, de solución y consultoria 

laboral, de eva luación de r esultados y seguimiento de éstos. 

Todo ello, independ i entemente del área de resultados que 

desarrolle. Aún más, entender los procesos sociales, económicos y 

anticipar su impacto en las organizaciones será también parte de su 

responsabilidad profes ional y su cualidad básica de aporte a los 

programas de desarrollo organizacional. 

Desde el punto de vista quizá más operacional, en los siguientes 

apartados se mostrarán con mayor análisis y profundidad otras áreas 

de intervención en la cual su participación profesional 

especializada está siendo considerada de manera estratégica para la 

conformación de los programas de Calidad Total que hoy en dia se 

plantean las organizaciones como una necesidad básica para su 

competencia comercial y permanencia institucional. 
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1.3 MARCO CONCEPTUAL CONTEMPORANEO DE RECURSOS HUMANOS: 

"Hacer que nuestra Sociedad sea 
mejor, no es el deber de unos 
cuantos; es una responsabilidad 
que debe ser compartida por 
todos ... " 

Teoria Z 

Puede ser que no haya aspecto del futuro acerca del cual estemos 

más confundidos que el del papel del trabajo en la vida del 

individuo y en la Sociedad. La razón es, sencillamente, que ese 

papel está sufriendo constantes cambios fundamentales que aún 

estamos asimilando. Sin embargo, cierto es que el Hombre ha 

demostrado a través dela historia que es capaz de regular su propio 

entorno y crea r nu eva s culturas formad a s de valore s útiles para 

satisfacer sus ne ces idade s. 

Al comprender al Hombre en esta dimensión y potencialidad, 

entendemos porque históricamente el empresario ha evolucionado, 

partiendo desde el abuso del Hombre primero, hasta lo que hoy en 

dia se empieza a conceptualizar: El Hombre como parte importante de 

la empresa. 

La función humana ha ido tomando nuevas directrices dentro del 

marco organizacional, los constantes cambios sociales, politices, 

culturales y las profundas crisis económicas, han hecho necesario 

que el hombre se supere y adquiera su dimensión real en el entorno 
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que actúa. 

La siguiente gráfica nos muestra con claridad la evolución de las 

relaciones laborales que sintetiza las diversas etapas en la 

relación Empresa-Hombre y la filosofia del empresario en cada una 

de ellas: 

Como se percibe, lo que piensa la Dirección de una empresa sobre 

los Hombres que trabajan en ella viene a ser una parte importante 

de s u filosofía general. Esta filosofía y comportamiento da como 

resultado que el trabajador se convierta en un recurso útil y 

valioso que al combinarse con los recursos materiales, financieros 

y tecnológicos, permitirá alcanzar los objetivos organizacionales. 

Por este hecho, en la actua lidad , la administración de relaciones 

laborales parte del reconocimiento de la calidad y dignidad humana, 

se apoya en la negociación y persique e l establecimiento de 

condiciones de trabajo mutuame nte beneficiosas (!acocea, 1985). 

Dicho e n otras palabras, cuando se habla actualmente de 

administración de recursos humanos, se hace referencia a dos 

aspectos sumamente relevantes: 

l. "La armonía y equil i brio para realizar la función económica y 

humana en la empresa que consiste en la habilidad para 

generar riqueza, valor agregado económico haciendo cada vez 

mejores productos con cada vez menores hombres logrando 
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crecer juntas la empresa y su personal" (Muller, IPADE. 

(P)DPN-93). Pág. 22, 1984). 

si el empresario o la Dirección falla en cualquiera de los dos 

valores agregados, tendrá serias dificultades con la competencia, 

permanencia y éxito de la empresa a largo plazo. Peters y Waterman I 
/ 

(1982) y Deal y Kennedy (1985), demuestran que las mejores 

compañias han involucrado a los empleados como parte de su 

filosof ia básica provocando con ello el mejoramiento de su 

productividad via su propia gente. 

2. El ser huma no ya no es un recurso aislado. Es el "hac edor", 

la ma no de obra , l a fuerza que mueve toda l a empresa. Es el 

recurso vital . Al h a b lar de recursos humanos, no se habla d e 

personas, porque no son par t e de ningú n e ng rana je 

mecánico, n i piezas de fácil reemplazo o pronta 

recuperación . Al hablar de recursos humanos se habla de los 

recursos que tiene el ser humano y que pone al servicio de la 

empresa, tales como: conocimientos, habilidades, experincias, 

capacidades , la salud y la integridad como persona. Este es 

y debe ser el nuevo concepto de administración de 

relaciones laborale s (Siegel, y Lane, 1983; Galicia, 1985). 

Es particularmente importante apreciar el efecto de estos factores 

pues hay evidencia creciente Herrick y Macoby (1975), que muestra 
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que la Organización y la naturaleza del trabajo son un elemento 

clave que determina la salud fisica y mental, asi como el 

comportamiento del ciudadano en sociedad. De este modo, las 

relaciones laborales se convierten en una expresión de las 

relaciones sociales influyendo asi en la estimulación de aptitudes 

que fomenten actitudes positivas para edificar organizaciones y, 

por consiguiente, sociedfades, más humanas y justas. 

Es de suma importancia señalar, que esta nueva · concepción de 

recursos humanos parte de la propuesta de la Teoria Z (Ouchi, 1982) 

en la cual las relaciones humanas tienen un papel primordial en la 

productividad de la Organización y en el bienestar de su sociedad. 

En este enfoque, el Hombre es capaz de hacer su trabajo con 

iniciativa, creatividad, responsabilidad, confianza y participación 

y, por otra parte, la empresa genera una cultura corporativa tal, 

que le permite llega r a desarro llar un sentimiento de confianza 

mutua, apreciar las sutilezas que se dan en sus relaciones 

interpesonales y apoyar y fomentar la calidad de vida que es un 

ingrediente esencial de una sociedad sana. 

Sin embargo, y lamentablemente, todavia muchas empresas persisten 

en el enfoque administrativo tradicional en la que no se ha 

aceptado (o entendido) aún, que sólo cuando las personas encuentren 

en la empresa la satisfa cción plena a sus necesidades e intereses 

de crecimiento y se identifiquen a tal grado con ella, entonces 

verdaderamente se tendrá una relación laboral satisfactoria y 
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plena, armoniosa y complementaria, integradora y justa. Después de 

todo, como lo ha expresado Deming (1986): 

"Los trabajadores laboran dentro de un sistema que por mucho que se 

esfuercen - está fuera de su control. 

Es el sistema, no sus habilidades individuales , lo que determina 

cómo se desempefia". 

Por esta razón, cabe entender porque se dice que las 

Organi zac iones : "Tienen valores y creencias que transmitir, no sólo 

productos". A es t e respespecto, y considerando el nuevo concepto de 

Administración de Recursos Humanos, la empresa acepta las 

obligaciones y responsa bilidades qu e tiene para con la sociedad 

promoviendo la iniciativa, la creatividad y el desarrollo del ser 

humano. Esto traé como consecuencia que las Organizaciones 

armonicen las tareas individuales con los objetivos de la 

Institución. De este modo, la participación en la definición · de 

objetivos, el comprom i so de realizar un trabajo con la calidad 

requerida, el cuidado y atención para reducir los costos de 

operación y retribución justa y equitativa de las utilidades, 

enmarcará la diferenci a de las Organizaciones modernas y deseosas 

de un desarrollo p r o fes ional y ~ ~«{~~: q~ 

~ ·~s t(é J,Ji'l g:~'sá'Jt;l:"~~ ".Ó ;p o.t:.e~S'..±@ ~ y las Organizaciones 

tradicionales que al no mod if icar sus concepciones y f ilosofias 

generales se verán en serias dificultades para su competitividad, 
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y no se diga, su permanencia. 

En otras palabras, ahora éste marco conceptual de recursos humanos 

permite que de manera entusiasta y cooperadora la fuerza laboral 

participe activamente en la toma de decisiones logradno asi, que 

ambos (Empresa-Trabajadores), tengan la estabilidad y confianza 

para trabajar en equipo bajo un objetivo 

brinde bienestar y crecimiento. 

común ---.. y audaz que les 

Esta evolución cultural, por tanto, permite en las Organizaciones: 

- Desarrollar valores benéficos mutuos. 

Escuchar necesidades, miedos , preocupaciones de los 

trabajadores a todos los niveles. 

- Aprovecha r las ideas y conocimientos d e t odo el personal. 

- Promover entendimiento, apoyo y participación en los objetivos 

a todo nive l de la Organi zación. 

- Desarrollar actitudes , en el personal, que les hagan sentir 

parte esencial de la compañía para mejorar la productividad. 

- Proveer un clima que fomente la iniciativa, la confianza, la 

creatividad y la seguridad económica. 

- Que el personal comparta los éxitos de la compañia que ELLO ... 

han hecho posible. 

Esto significa por tanto, superación constante, mejoría permanente, 

insatisfacción por lo logrado; asi las cosas o servicios son 

excelentes porque los generan personas con actitud abierta y 
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deseosas de ofrecer una calidad constante en lo que hacen. 

· En resumen, éste surgimiento de personal más. calific_ado, con más 

bases de participación por razón de sus conocimientos y de su 

movilidad y la aparición de grandes y complejas empresas y 

corporaciones, son lo que finalmente ha obligado a reestructurar 

los sistemas de la Organización, las relaciones de trabajo y el 

contenido de éste. Aún más, esta creciente complejidad del trabajo 

y la severidad de la competencia que existe entre las 

Organi zac iones , ha hecho, d e alguna manera, que las empresas, 

dependan más del juicio a nalítico, de la capacidad creativa y de la 

lealtad de sus trabaj adores. 

Asimismo, y como expone Shein (198 8 ), es importante reconocer que 

los diferentes tipos de Organización depe nd e n de los diferentes 

tipos de autoridad y de poder y que éstos a su vez limitan el tipo 

de participación que los que le pueda n ofrecer a la Organización. 

Por ello sos tiene que la Organización se manifiesta a través de la 

conducta de personas clave en posiciones directivas o de liderazgo. 

Es sumamente necesario agregar y resaltar, antes de finalizar este 

apartado, qu e desde la década de los cuarentas, con los estudios 

Hawthorne, se tenían evidencias que mostraban dramáticamente que 

para el trabajador, ser aceptado y tener buenas relaciones con sus 

compañeros de trabajo, tiene más importancia que el incentivo 

económico que la Organización le pueda ofrecer. Sobre esta base de 
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resultados, se formularon unas hipótesis que a lo largo del tiempo 

se han ido demostrando: 

l. Que la motivación para trabajar, la productividad y la 

calidad del trabajo están relacionadas todas con la 

naturaleza y circunstancias de las relaciones sociales que se 

efectúan en la Organi zación¡ a todos los niveles. 

lZT. 
2. Que las necesidades sociales son el primer motivador de la 

3. 

conducta humana, y las relaciones interpersonales son las 

que le dan orígen al sentido de identidad. 

Que el trabajo ha perdido mucho de su significado 

intrínseco, sign ificado que se tiene que buscar ahora en las 

relaciones sociales qu e se dan en él . 

4. Que los empleados responden más ahora a las fuerzas sociales 

de los grupos que se conforman, que a los incentivos y 

controles de la empresa. 

5. Que los empleados responden a la empresa en la media en que 

ésta cubre sus necesidades de pertenencia, aceptación, 

participación y sentido de identidad. 

Lo anterior , marca la base que lleva a considerar hoy día que la 

cantidad y calidad del trabajo que uno realiza están relacionados 



40 

con la imagen de la Organización como un todo y no con lo que uno 

tiene de sus caracteristicas inmediatas de trabajo o de los 

incentivos salariales del momento. 
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1.4 EL PAPEL DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL EN LA CONFORMACION DE 

PROGRAMAS ORGANIZACIONALES DE CALIDAD TOTAL (CALIDAD DE 

VIDA). 

En el mundo en el que nos 
movemos, se hace necesario que 
el Hombre se supere y adquiera 
su dimensión real en el 
entorno en el que actúa. 

Deming. 

La calidad hoy en día se ha convertido en un tópico de gran 

relevancia dentro del marco conceptual y operacional de las 

Organizaciones productivas, y es natural; un continuo mejoramiento 

de la calidad, significa costos cada vez más bajos y esto por 

consiguiente repercute positivamente en la productividad. La 

productividad, entend i da ahora no exclusivamente en términos de 

beneficio económico y generación de bienes y servicios, sino 

también en el contexto de crecimiento de los individuos que laboran 

en ella. 

Por esta razón, la Psicología del trabajo ha encaminado sus 

esfuerzos teóricos y metodológicos para impulsar el desarrollo 

personal de individuos y de grupos para elevar la calidad de vida 

y fortalecer el desarrollo integrado y armónico de la sociedad. 

En una conferencia ofrecida por el Dr. Juan Lafarga Corona Director 

de la especialización en Psicología del trabajo de la Universidad 
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Iberoamericana, enfatizaba algunos objetivos especificos que el 

especialista en Psicologia d e l trabajo debe entender y perseguir 

bajo una actitud crít i ca, pero al mismo tiempo realista. Es decir, 

el Psicólogo labora l ~ no debe sentirse llamado a "salvar" a la 

empresa, pero si a aportar elementos de cambio criticos, realistas 

y creativos. 

Entr e estos objetivos mencionó: 

l. Promover el desarroll o humano individual y social corno 

núcleo básico del fu nc iona miento y produc t iv id a d de los 

individuos , l o s g rupo s y las Organi za ciones. 

2 . Diseña r y aplicar t é cnicas de i nvestigación para diagnosticar 

el funciona mi e nto de los ind i viduos y l os gr upos de trabaj o 

es pecíficos c o n el ob j eto de form ul ar programas qu e a !canee n con 

mayor eficiencia los objeti vos organizacionales. 

3. Conocer y dominar con pericia profesional la investigación de 

neces idades de e ntre namie nto, capacitación y desarrollo 

r ecursos huma nos ; así corno la formulación de objetivos y 

elaborac ión de programas. 

d 

1 

e 

a 

4. Conocer y dominar las diversas técnicas aplicables a la 

evaluación del comportamiento laboral con fines de 

s e lección, ubicación o planeación de recursos humanos, a 
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través de entrevistas, pruebas psicométricas, técnicas 

grupales y diversos sistemas de calificación o apreciación. 

5. Conocer suficientemente los marcos legales y financieros del 

medio empresarial, en este caso mexicano, asi como las 

repercusiones sociales de dichas estructuras. 

De esta mane ra el Psicó logo, en su ejercicio profesional, fomenta, 

en una transmisión de valores, condiciones en las que el personal 

a todos los niveles desarrollan aquello que puedan hacer, buscando 

alcanzar sus propias metas individuales y los objetivos de la 

Organización. 

Ahora bien, en un programa organizacional orientado a la Calidad 

total, f ¿cuál sería la participación del Psicólogo del Trabajo?. / 

Primeramente, debemos tener claro que se entiende por cada término. 

Cuando hablamos de CALIDAD se hace referencia a un mejoramiento 

continuo de nuestra actividad que nos lleva por un lado, ha hacer 

las cosas "una vez", "bien hechas" y "a tiempo" de tal manera que 

haya menos rebrocesos, menos errores, menos demoras y menos 

obstáculos; habiendo corno consecuencia, mejor empleo del tiempo de 

las máquinas, de los materiales y de la mano de obra. Derning 

(1986), señala que al mejorar la calidad, la productividad mejora, 

se captura el mercado~ on mejor calidad y precios más bajos, asi se 

logra mantener en el negocio y se puede proporcionar cada vez más 



empleos. Por otro lado, "la calidad tiene significado sólo en 

función del cliente, de sus necesidades, del fin para el cual ha de 

usarse" (Idem, 1986¡ pág. 31). Por ello, se dice que el consumidor 

es la parte más importante de la linea de producción. Un servicio 

confiable reduce los costos, las demoras y los errores los 

aumentan. 

Sin embargo, la calidad no se produce por la inspección, sino por 

el mejoramiento del proceso; esto es, se puede tener maquinaria, 

materiales y procedimi e ntos definidos de tal manera que su 

implantación resulte e n p~:ámetros signi ~ica~ivos de calidad, pero 

¿qu ién la lleva a efecto? . Es por esto, que los recursos humanos 

deben estar adquir iend o continu amente los nue~os conocimie~to~ y 

las nuevas ha b i lidades que se necesitan paa manejar éstos 

ma t e riales y mé todos. Además , de e s te entrenamiento, la reeducac ión 

y conc ienc ia social que d e be n adqui rir para expresa r una gama de 

valores sociales que les permitan mejorar en su actividad personal, 

fam i liar, laboral, profesional y civica. Por tanto, es vital para 

hablar de calidad el cambio de actitudes a todos los niveles de la 
- \) 

Organi zación. 

Lo anterior d e rivó la concepción de CALIDAD TOTAL. El origen del 

término s e debe a un norteamericano, Armand V. Feigenbaun, en su 

libro publicado en 1961 "Control de Calidad: Ingenieria y 

Administración". Sin embargo, en la actualidad se prefiere hablar 

de calidad e n toda l a Organización. Ahora cuando se habla de 

' ) 
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calidad no se refiere únicamente al desempeño de un producto o de 

un servicio. Escribió Karou Ishikawa (1985), Calidad Total quiere 

decir: Calidad de Trabajo, calidad del servicio, calidad de las 

personas, incluyendo trabajadores, ingenieros, gerentes y 

ejecutivos, ca~j,gad de la compañia, calidad de los objetivos, 

callidad de vida. 

Dicho en otras palabras, la calidad total se basa en obtener la 

calidad no sólo del producto, sino de todas las actividades~ En 
este esfuerzo participan desde el gerente hasta el trabajador más 

) ' / 
modesto. Las cosas se hacen bien desde el principio. 

Gigantesco seria el trabajo de presentar una panorámica de los ' 

representantes de ésta revolución del pensamiento; en este sentido 

destacan las teorías de J.M. Jurán (1974), Phillip Crosby (1982), 

Edwards Deming (1986) y K. Ishikawa (198 5) ; quienes proponen 

sistemas, programas y filosofías de calidad total permanentes en 

las empresas . 

Esta razón, nos lleva sólo a mencionar algunos de los principios 

básicos comunes de éstos autores en los que se resaltan: 

La calidad es primero. 

Esta orie ntada al consumidor. El está presente en el 
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proceso. 

No se debe cuidar la calidad sólo en la inspección final, no 

se trata de rehacerla, sino de crearla desde la primera vez. 

- I No se trata de corregir las fallas, sino de prevenirlas. Es 

mejor y más barato prevenir los errores o fallas, que estar 

verificando y corrig iéndolos cuando han ocurrido. 

La responsa bilidad de la calidad es de todos, es una 

obligación indelegable del Gerente . Aunque es condición 

necesaria que la Direcc ión Contraiga un compromiso para 

patrocinar e impu l sar la ca lidad en toda la Organización. 

Se busca la calidad no s ólo de l produc to y del servicio, 

sino de todas y cada una de las actividades y 

d e partamentos coordi nados. 

El pensamiento está orientado a prioridades. Hay que quitar 

lo malo y rebustecer lo bueno. Acciones 

causas reales para evitar que se repitan 

Organización hacia sus metas. 

correctivas de las 

manteniendo a la 

Eliminar las causas del error a través de la participación 

colectiva; al detectarse un problema con precisión se tiene 

ya el 50% de su solución. 
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La única mane ra de conocer la realidad del proceso 

productivo es la estadistica y el mejor sistema es el a:rtra1 

Estadistica ~el Proceso (CEP) . 

La capacitación y el desarrollo del ser humano es 

fundamental para el proceso. 

En los programas de calidad no hay dos grupos; los 

administradores y los trabajadores; sino un solo equipo 

formado por los dos. 

Se busca la calidad de vida; intelectual, económica, laboral 

y ciudadana de las personas para fortalecer el mejoramiento, 

no sólo de las Organizaciones, sino de las Sociedades. 

Se pretende un cambio masivo de actitudes. Esto es 

fundamental. Una manera es el intercambiar experiencias de 

mejoramiento de la calidad con otras Organizaci~ones; esto 

es, crear una cultura de calidad en la Sociedad. :/ 

Al cultivar los valores fundamentales de la cultura de 

servicio se facilita el cumplimiento de objetivos y el 

aprovechamiento de recursos porque todos comprenden la 

importancia de los objetivos complementarios. Es decir, la 

empresa logra sus objetivos únicamente cuando los miembros 

logran los suyos, y viceversa . 

,_/ 
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Mejorar la calidad es un proceso ininterrumpido que debe 

perdurar para que se arraigue en la mente de los individuos 

integrantes de la Organización. La calidad humana se genera ~ 

sobre todo por contagio. 

La safisfacción del cliente corno un parámetro para estimar la 

calidad . Es decir, a calidad tiene significado sólo en 

del cliente y sus neces idades. 

Por otro lado, al h abla r de CALIDAD DE VIDA, hacernos referencia a 

formas de c o nducta ori e ntadas a conjugar los propósitos de 

laernpresa, el l ogro d e la s aspiraciones legitimas de los 

trabajadores y el d esa rro llo comun i ta rio . Es ta concepción de 

calidad conte mpla la s ac tividades r esultantes de los mecanismos de 
I 

p a rticipación, e l apr ovechami e nto del ti e mpo libre y el bienestar 

familiar, para e l de sa rrollo de la comunid ad donde se encu e ntra la 

empre s a, o d e las comunida d es a que pertene ce n los miembros de la 

misma. 

Para ejemplificar lo anterior, a continuación mencionaremos una 

parte de la Filosofia de Calidad Total de una prestigiada firma y, 

corporativa que muestra su labor ciudadana para elevar la calidad 

de vida de su p e rsonal. 

" Todos nosotros deberiamos luchar denodadamente 
por mejorar el medio en que vivimos. Puesto que 
somos una corporación que se encuentra en muchas 
comunidades a través del orbe, debernos 
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cerciorarnod de que cada una de estas localidades 
esté en mejores condiciones de vida: Ello supone 
construir plantas y oficinas que sean atractivas 
y armónicas con la comunidad; implica resolver y 
no contribuir a los problemas de tránsito y 
contaminación y supone ayudar con tiempo y dinero 
a los proyectos comunitarios. 

Cada distrito t iene un conjunto específico de 
problemas sociales. Nuestra empresa debe ayudar 
a subsanar estos problemas. El primer paso es que 

nos esforcemos por proporcionarle a la gente, que 
proviene de diversos estratos, valiosas 
oportunidades de empleo. Entre otras cosas, esto 
requiere que se emprendan acciones positivas para 
buscar y darle trabajo a los miembros de grupos 
marginados¡ y propiciar y orientar sus esfuerzos 
hacia una participación plena en todos los 
n iveles . 

Como ciudadanos de su comunidad, hay mucho que la 
gente de . nuestra empresa puede y debe hacer para 
mejorarla - ya sea trabajando como individuos o a 
través de grupos, tales como Iglesias, Escuelas , 
Orga n izaciones cívicas o de caridad. A n ive l 
Nacional, e s e s e ncial que la compa ñ ía sea un 
"bue n ciudada no corpor ativo " e n cada uno de los 
países e n que se encue ntren ubicada. Más aún, 
d e bemos alentar a nu e stros empleados , como 
individuos, a c ontribu i r co n s u apoyo a la 
solución de los problemas na c i o nal e s. 
Ello nos ll e va a aceptar las obligac io nes que 
tenemos para con la Sociedad, convirtié ndo nos e n 
eleme ntos de ayuda económica, intelectual y social 
para cada nac i ón y comunidad en las cuales 
trabajamos". 

David Packard 
Presidente 

William Hewlett 
Presidente y Director Ejecutivo. 

(Citado en Ouchi, 1982; pp. 244-252). 

Desde esta perspectiva~ la raíz de la calidad reside en la persona. 

La verdadera calidad de l servicio que se otorga a otro no es sólo 
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el fruto de una t écnica , un procedimi e nto o un sistema, sino, sobre 

t odo d e la calidad de la persona que sirve. El servicio no debe ser 

una f~ nción, sino una misión. 

Al respecto, el Dr. Carlos Llano, Rector de la Universidad 

Panamerica na e n 1986, en una entrevista reali zada por la revi s ta 

CODICE del grupo Condumex y por el boletin UP-IPADE ((P) FHN-52), 
/ 

comentó: " ... Se d ice que la calidad reside e n e l modo de hacer las ~ 

cosas. En apariencia es asi. Decia cinicamente Maqui avelo que al 

principe no l e interesa tanto el ser virtuoso como parecerlo. Sin 

embargo, calidad - como lo he dicho - es una forma de ser . Hay un 

equivoco en l a cultura de las Orga nizac i ones, puesto que yo no 

resulto ser una p e r sona de ca lidad porque mis servicios sean de 

calidad ; a l r evés , mis s e rvici os r esulta n de calidad porque yo soy ~ 
una persona de calidad " (pág . 1). En l a calidad del servicio, está 

la calidad de lo que somos. ~ 

En resumen, el proceso de Calidad Total implica también un proceso 

social reciproco en el que se requiere que todos participen. Es 

decir , fácilmente se puede deducir que la base para la efectividad 

d e lo s progra mas d e c alidad total es la participación de la gente~ 

y la estructura del sistema. 

\ 

En este aspecto , la i nstrumentación de la Psicologia del trabajo 

debe estar e n focada a la i ntegración de los esfuerzos individuales 

en un esfuerzo común de grupo dirigido en una sola dirección. Las 
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contribuciones individuales deben encaminarse juntas para producir 

re~_lt_ados _(calidad y productividad) de grupo. De hecho, éste es 

uno de los objetivos humanos primordiales del Psicólogo en la 

actualidad: Coadyuvar en la conformación de grupos humanos 

dirigidos hacia un mismo objetivo organizacional bajo condiciones 

que fomentan su legitimo desarrollo psicológico, social, cultural 

y económico. Este aspecto es básico en el proceso de calidad total 

y productivida d. 

Entre las diferentes her ramientas administrativas utilizadas para 

apoyar la operación d e los programas de calidad total y en los que 

la labor d e l Psic ólogo del trabajo ha tenido una aceptable 

in jerencia y que a de más le ha pe rrni tido ampliar su marco de 

referencia y ope ración - ya no s ólo de selección y capacitación -

es en la estructurac ión, c oordinación, educac ión, y promoción de 

los programas de Ci rculas de Control de Calidad . 

Estos circulas de Control de Calidad corno lo señala Thornpson 

(1984), fueron inventados por los japoneses corno un esfuerzo más 

para mejorar sus técnicas de control estadistico de la calidad. 

Pero una vez desarrollados, los circulas de control de calidad del 

Japón rápidamente se convirtieron en algo más que instrumentos para 

lograr la participacié n de los trabajadores en el proceso de 

control de calida de los productos. Sus funciones 
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se ampliaron. Los trabajadores comenzaron a presentar propuestas 

relacionadas con incremento de la productividad, con medidas de 

seguridad industrial y, en algunos caos, mejora del diseño del 

producto. 

En esencia, cuando una empresa trabaja bajo este sistema de ciculo 

de calidad o círculo de participación como también se le ha 

llamado, se convierte e n una gerencia democrática en donde se 

impulsa la participación de los ~rabajadores en el control y la 

admi nistración de la calidad (Oligastri, 1988). 

Los circules de partici pación, e n términos llano,$ son reuniones 

informales de traba jadores en donde se an a lizan y discuten los 

problemas de los propios trabajadores y que les impide lograr la 

calidad total. Asimismo, estudia n y valoran e l problema o problemas 

para proponer soluciones a l o s mismos. Esto les permite desarrollar 

la conciencia acerca de l a calidad y la superación , co noce r nuevas 

técnicas de resolución de problemas, lograr una participación total 

y por ende, obtener un mayor desarrollo propio y mutuo. 

El diagrama muestra la o peratividad de su proc eso. ( p4g. 75). 

Su número varía de J a 12 elementos. Estos trabajan en el mismo 

departamento y en algunas ocasiones tienen invitados de otros 

departamentos. La participación de los trabajadores en un circulo 

es voluntaria y el tema o problema que sirve de base es de libre 

elección por parte de ellos. Por lo general, el grupo incluye al 

\.. 
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Jefe o Supervisor como coordinador. El circulo se reune durante 

aproximadamente 30 minutos a una hora a la semana (dentro de la 

jornada de trabajo). 

Según Thompson (1984), éstos circulos de calidad "producen 

resultados sorprendendes para la compañia, pues el~van la moral de 

los trabajadores, fomentan la lealtad hacia la empresa y crean un 

sentido de trabajo en equipo entre los empleados que forman parte 

de ellos; contribuyen a la productividad de la Organización y la 

calidad del producto o servicio. También reducen los motivos de 

queja, el tiempo perdido, los accidentes, las riñas, la fricción, 

el ausentiw y las llegadas tarde" (pág. 11). 

Por su parte, Oligastri (1988), menciona entre otras cosas que las 

ventajas para la Organización que trabaja en circulo son: 

a. '1 Los trabajadores participan en la solución de sus propios 

problemas de calidad. 

b. Se desarrolla una actitud positiva para lograr la calidad. 

c. El trabajador siente satisfacción por el trabajo bien hecho. 

Para el trabajo las ventajas son: 

a. Participa y aprende más acerca de su trabajo. 

b. Es escuchado por sus Jefes. 

c. El mismo controla su propio trabajo. 
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No obstante, estos beneficios, debemos tener presente un aspecto 
f 

sumamente importante que K. Ishikawa (1985) comenta: El objetivo \' 

del programa de los circulas de Control de Calidad hacia la Calidad 

Total es hacer ~r~er a la gente en la calidad, mas que en 

~9ntrolarla o reducir costos. Además, el esfuerzo que debe realizar 

la Organización para su puesta en práctica como sistema, va más 

allá del trabajo cotid i ano; no es fácil ni gratis, implica un 

cambio profundo en la actitud, principalmente de las esferas 

directivas que deben integrar en su rolt especifico de Jefe, el 

saber ess:;tJ.9har a los subordinados y dejar participar a "sus gentes" 

en la solución de los problemas. Esto presupone que no es posible 

promover los círculos sin antes crear un ambiente receptivo entre 

los Gerentes. 

Sobre este tema, el Lic. Jaime Pozo, Investigador mexicano, en un 

seminario sobre productividad en 1986 señaló: "El circulo se reune 

bajo la dirección del supervisor, generalmente una vez a la semana. >-

En Japón se reunen el 28% fuera de horas hábiles, el 24% combinado, 

el 4% de acuerdo las circunstancias y el 1% no contestó. Nosotros 

pensamos que lo más adecuado es un sistema combinado. En esas 

reuniones discuten las mejoras que pudieran realizarse en relación 

a la calidad, aplicando el control estadistico de proceso para 

m~jorªr l~ . Además de calidad también se estudian mejoras en costo, 

eficiencia, seguridad, etc". 

"En cuanto su promoción, en Japón está ya establecido y eso le ha 
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ayudado a su difusión . En nuestros paises posiblemente hemos 

querido iniciar la formación de circules antes de trabajar en la 

estructura del sistema, dejándonos llevar por su atractivo de 

dinámica humana y social. Los estadounidenses también están muy 

cautelosos de su formación, no niegan su bondad pero insisten en la 

necesidad de contar con una estructura". 

Por último comentó: "Los méritos que presentan éstos circules de: 

cal ida, productividad, participación, excelencia, efectividad o 

comunicación, son obtenidos con bastante trabajo y básicamente son: 

Mejor equipo de trabajo y relaciones humanas. / 

Alta moral. 

Mejoramiento de habilidades personales. 

Mejor productividad; etc. / 

Entre los problemas que presentan son: 

No hay tiempo para las actividades. 

Dificultad para que cada miembro participe. 

Indiferencia de los miembros. 

Cambio frecuente de miembp$p, etc. 

Ahora bien, independientemente de los alcances o limitaciones que 

este tipo de técnicas administrativas tenga en su estructura y 

funcionamiento hay una realidad: Presentan una alternativa pa~a 

buscar la eficiencia y funcionalidad en la administración de las 
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Organizaciones por medio del mejoramiento continuo de su calidad. 

As i mismo, también debemos comprender que cualquier teoria que 

pretenda definir un fenómeno puede diferir considerablemente por 

razones culturales. Es decir, las personas responden de una manera 

similar cuando se enfrentan a las mismas situaciones, pero cada 

cultura ofrece asu gente cirs_unstancias diametra lmente diferentes. 

Asi pues, los mismos principios de conducta pueden ser válidos en ~ 
toda s las culturas, los patrones de comportamiento y la estructura 

social resultan t es que evolucionan como consecuencia de las 

condiciones locales - pueden var iar considerablemente. 

No es nuestra intención profundizar sobre este aspecto, pero si 

queremo s dejar sentado que las experiencias administrativas 

asiáticas, o de cualquier otro pais, son funcionales en su contexto 

pues se soportan de un marco de referencia especifico social, 

cultural o étnico, sin embargo, debemos estar conscientes de la 

influencia de éstos factores en la nueva tec nologia, detectando las 

t écnicas útiles para adecuarlas a las necesidades propias del pais. r· 

Resumiendo lo anteriormente expuesto, tenemos que las relaciones 

laborales son una expresión de las relaciones y sociales comprenden 

diversos aspectos de éstas, ~ e~~-t-ces :!;.-é.:c!)'..L~ .dé ~a'.!3· , ) 
y 

desde elementos técnicos, hasta costumbres, creencias, 

aspiraciones, ideologias, etc. 
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Este hecho, lleva al Psicólogo del trabajo a querer conocer cómo se 

manifiesta la conducta en situaciones de grupo (Dunnette y 

Kirchner, 1980). Pero además corno hemos visto, lo lleva a 

establecer condiciones en la que las personas que laboran en una 

organ~zación se sientan motivadas para desarrollarse plena, 

armoniosa y legítimamente. 

Los métodos, técnicas o mecanismos por él utilizados pueden ser 

diversos de acuerdo a las condiciones generales de su entorno, pero 

sus objetivos básk:os fundamentales deben ser propios de una 

filosofía profesional que busque: 

1. Mejorar la calidad de vida en el trabajo del personal en 

general y cuyos re s ultados se vean reflejados en la 

productividad. 

2. Involucrar a empleados y trabajadores en el proceso de 

encontrar formas par a mejorar los resultados. 

3. Involucrar al Sindicato desde el principio en todo proyecto 

a realizar dándole a conocer las bases conceptuales y 

objetivos de éstos. 

4. Fomentar hábitos de productividad personal, laboral y social 

en el entendimiento de hacer las cosas una vez, bien hechas 

y a tiempo. 
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· 5. Promover el trabajo en equipo por medio del desarrollo de 

habilidades de integración humana. 

6. Concientizar al personal, a todo nivel, que su actitud 

positiva y entusiasta es muy importante para el éxito de los 

planes de la empresa. 

7. Sensibilizar al pe rsonal para fomentar y reforzar valores 

tales como: Profesionalismo, arraigo, tradición, 

sensibilidad, participación, cooperación, calidad, servicio, 

etc. 

8. Fome ntar la participación, en toda actividad, para la 

solución de problemas de la Organización. 

9. Coadyuvar en la creación, difusión y concientización de una 

filosofía de empresa que impulse el desarrollo legítimo de 

las personas a través de una mayor preocupación por lograr la 

calidad total. 

10. Ofrecer confianza y confiabilidad en su ejercicio y criterio 

profesional. Su mayor contribución es conocer la complejidad 

de estas interacciones organizacionales y, por consiguiente, 

brindar conocimientos, metodologías, herramientas o técnicas 

para ayudar a los Directivos y a su grupo a convertirse en un 

buen equipo de trabajo, para efectos de productividad. 
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Es indudable, el Psicólogo del trabajo debe conocer la cultura, las 

costumbres y los problemas de su Organización independiente del 

\ área en la que se desarrolle, pues sea cual sea ésta, el será 
/; 

promotor de conductas (y actitudes) que tengan gran relación con el 

bienestar de nuestra sociedad. 

Además, el Psicólogo sabe que sus estudios no necesariamente los 

motiva el mal rendimiento de los empleados en sus labores, sino mas 

bien la convicción de que los mejores esfuerzos de cualquier 

organización de tipo humano, o de cualquiera de sus miembros 

individuales siempre s on susceptibles de mejoramiento, si se les 

brinda la debida atención y se les dispensa la necesaria critica 

constructiva. De ahí, que el realizar diagósticos -individuales y 

de grupo~ de los comportamientos requeridos para elevar la calidad; 

la delimitación de objetivos concretos y la elaboración, 

desarrollo, implementación y evaluación de programas integrales de 

formación a la calidad, sea parte esencial de su actividad 

profesional en este contexto laboral. 
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1.5 EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: SU FUNCION Y POSICION EN 

LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ACTUAL. 

Si pudieramos saber primero dónde 
estamos y hacia dónde vamos, 
podriamos juzgar mejor qué hacer y 
cómo hacerlo. 

Abraham Lincoln. 

\ Como antecede nte, es interesante recordar que en los albores de la 
,1 

Administración, Federico Taylor propuso un modelo de organización 

denominado "funcional" basado principalmente en la división del 

trabajo agrupando act i vidaes de la misma naturaleza bajo la 

coordinación y dirección de un especialista. Desde aquel entonces, 

ya Taylor perc ibia que cada área requeria t écnicas propias con 

obj e to de obtener mejores r esu l tactos . Asi, en lo referente al 

personal, surgieron las llamadas "oficinas de Se lecc ión" {Galicia, 

1986 ). 

Esta influencia conllevó a estimular en definitiva la idea de una 

área dedicada especialmente a la administración de recursos 

humanos, que claro, en ese entonces se veia reducida a contratar, 

despedir y tomar tiempos. Quienes la desarrollaban eran los Jefes 

de línea. 

Galicia (Idem, 1986), señala que al parecer fue en 1912 cuando 

apareció en los Estados Unidos el primer departamento de personal 
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en e l conce pto moderno, y en 1919 ya las Universidades contemplaban 

cursos sobre administración de Personal con la finalidad de 

coordinar y auxi liar la labor de los Jefes de linea. sin embargo, 

y dado el rápido y complejo desarrollo de algunas Organizaciones, 

a s i como la creac ión de nuevas corporaciones, se precisó la 

necesidad de aumentar las funciones del área de Personal y su 

especia lización se hizo cada vez más requerida en correspondencia 

a las exige ncias del entorno organizacional. 

En l a actualidad, dicha área funcional opera bajo diferente 

d e nominaciones, se le conoce como "Departamento de Relaciones 

Indu s tri a les", "De partame nto de Recursos Humanos" o como "Dirección 

de Persona l". Ga licia ( 1986 ), considera que el nombre adecuado es 

el d e Admin i stra ción d e Recurs os Huma nos; no obstante una encuesta 

r eali zada e n 198 8 por Colunga y Ma r tinez , ind ica que d e l medio 

empresari a l de Mé xi c o el 4 5% cons ide ra que el á rea en cuestió n se 

debe d e nominar Relac ione s Industriale s, mientra s el 3 8 % opta por el 

nombre d e Recursos Huma nos. 

No obstante, hemos visto que hay Organizaciones que separan las 

funci ones d e esta área u b icándolas en la de Relaciones Industriales 

a las activida des puramente administrativas, contables y laborales 

(jur i dicas); mientras que en la de Recursos Humanos, las de 

selección, evalua ción, orientación, planeación de carrera, 

capac i tación y desarrollo. Ambas dependientes de la Dirección de 

Personal, denominación que ha ido adquiriendo gran aceptación, no 
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sólo porque incluye ambos aspectos de la función de personal, sino 

porque amplia el marco conceptual del concepto de recursos humanos 

y su función integradora y participativa en la consecución de las 

metas organizacionales. 

Ahora bien, uno de los problemas que más se ha discutido en 

relación con el departamento de Recursos Humanos es lo referente a 

cuál debe ser la natura leza de su autoridad y jerarquia. 

Reyes Ponce (1981), señala que sólo puede ser, o funcional o staff. 

Es decir, en el pr i mer supuesto, toma decisiones que son 

obligatorias a los Jefes de linea, en todos aquellos aspectos 

exclusivos de la fun c ión de Personal como son: Admisión de 

trabajadores, despidos, politicas de sueldos y compensaciones, 

pe rmisos, etc. En el segundo supuesto, solamente programa las 

actividades - una vez obtenida la aprobación de los Jefes de linea 

- para su ade cuado cumplimiento, en tal sentido asesora y sirve a 

dicha línea; más quién dec ide sobre los aspectos específicos son 

los Jefes lineales. 

Reyes Ponce reconoce que es más frecuente que se actúe en plan 

funcional. Si bien es cierto que en muchas empresas el departamento 

de personal actúa como staff, en la práctica, se convierte 

fácilmente en departamento funcional. 

Por otra parte, Galicia (1986), realizó una investigación por demás 
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ilustrativa en cuanto a su autoridad y jerarquia dentro de la 

estructura organizacional pertiendo de la base de que "siendo el 

elemento humano el factor más importante y valioso con que puede 

contar una organización, es de suponerse que el departamento 

encagado del mismo tenga igual jerarquia que los restantes 

departamentos de operación y de servicios" (pp.157). Al respecto 

los datos arrojaron que en 115 Organizaciones el 45.22% lo ubican 

igual, el 15.65% más bajo, el 4.35% como Asesor y el 41.30% no 

contestaron. 

Asimismo, Colunga y Martinez (1988), encontraron que en 70 

empresas, el 57% eligen el nivel de Gerencia para su responsable 

principal y el 34% el de Director; en tanto que el 61% desea que 

reporte directamente el Director General y el 28% que lo haga al 

nivel inmediato más bajo. 

En este aspecto, Reyes Ponce (1981), considera que el departamento 

de Recursos Humanos debe estar colocado en el primer nivel 

j arárquico, dependiendo directamente de la Gerencia, Dirección o 

Presidencia General de la Empresa por tres razones fundamentales: 

a) su función es básica y de gran importancia para la 

Organización pues dirige su recurso principal: el Humano. 

b) Requiere para el cumplimiento de sus labores de respeto, 

confianza e imagen. 
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e) Porque requiere i ntervenir y tomar decisiones en cualquier 

área sin que esto se considere intromisión indebida, 

· indeseable o abusiva; pero si necesaria y conveniente para la 

Organización. 

En lo referente a su organización y estructura, éstan en función de 

la magnitud y tipo de organización. Para determinar el tamaño Reyes 

Ponce, argumento que debe atenderse no sólo al número de 

trabajadores, sino al número de niveles jerárquicos y complejidad 

del trabajo. Asi, una Organización pequeña puede requerir 

únicamente de un responsable y un auxiliar (secretaria) con un 

local que tenga un privado y una sala - lo más amplia posible- de 

recibir. Por su parte, una Organización mediana debe comprender por 

lo menos de un Jefe, y tres auxiliares con diferente especialidad 

corno: Un e ncargado de relaciones laborales, uno de seguridad e 

higiene y uno de selección y capacitación, además claro de contar 

con apoyo secretaria 1. Su área de trabajo por consecuencia es 

amplia y contempla más despachos privados y una sala de exámenes y 

primeros auxilios. Finalmente, una estructura mayormente compleja 

requerirá desde una Dirección o Gerencia, Jefes de nivel medio, 

auxiliares especialistas y, lógicamente, la distribución del área 

de trabajo será variable. 

En cuanto a sus objetivos y politicas especificas, ésto se 

construyen de acuerdo a las metas sociales organizacionales; es 
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d eci r, sus esfuerzos se encaminan a la parte social de los 

obj e tivos generales de la Organización. 

En la encuesta que se ha venido comentando de Colunga y Martinez 

(1988), se encuentra que al jerarquizar los principales objetivos 

del Departamento de Recursos Humanos los Directores Generales y los 

principales responsables de dicha área están de acuerdo en que 

apoyar la productividad y mantener la paz laboral es lo más 

importante en la actualidad. En este sentido, se encontró que los 

Directores Generales consideran que la capacitación y el desarrollo 

de personal son las funciones más importantes mediante las cuales 

el Departamento de Recursos Humanos puede apoyar la productividad. 

Los resultados también mostraron que los altos directivos prefieren 

una actuación discreta e indirecta en funci9nes como: el apoyo a la 

linea de mando, la comunicación, la administración del contrato 

colectivo y, sobre todo, en el facilitar la dinámica empresarial 

mediante comités o grupos de trabajo. En otras palabras, no esperan 

que Relaciones Industriales intervenga directamente en el desempeño 

de otras áreas sino que permita y facilite el que cada Jefe 

Administre adecuadamente sus propios recursos humanos. Asmimismo, 

consideran que la me j or manera de mantener la paz laboral es 

cuidando el clima laboral y de satisfacción. 

Es importante señalar el punto de vista de un 2% de los Directores 

Generales provenientes de Europa en el cual enfatizan como 
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principal objetivo del Departamento de Recursos Humanos el 

implementar y mantener la cultura empresarial, considerando que las 

funciones más importantes del puesto están encaminadas a la 

administración del Yo Colectivo de la empresa y a lograr el 

mantenimiento de la cultura organizacional, mediante la 

capacitación y el desarrollo de personal, las remuneraciones, el 

reconocimiento y la comunicación. 

A este respecto, cabe también mencionar los comentarios vertidos 

por el Ing. Carlos Hierro, Vicepresidente del Consejo de Industrias 

Xerox en una entrevista realizada por la revista "Organización y 

Desarrollo" (No. 1, feb. 1984) en la que percibe el área de 

Recursos Humanos corno la función integradora de todas las demás 

funciones. Incluso, considera y resalta que su función es vital ya 

que debe ser la facilitadora del cambio en la Organización y corno 
\ 

tal, la responsable de actualizar y redefinir la cultura 

organizacional. "Seria la responsable última del crecimiento, 

renovación y desarrollo de la empresa". Esta es la utilidad de 

dicha función para la Organización. Aún rnáf, señala que la crisis 

y circunstancias actuales acentúan su importancia ya que debe 

ayudar a que se integren los objetivos de la Organización y los de 

sus empleados. 

Precisamente, cuatro años más tarde Colunga y Martinez ( 1988) 

encontraron y comprobaron lo anterior, en cuanto a que las 
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Organizaciones esperan encontrar en el área de Relaciones 

Industriales un conse jero interno del equipo directivo que influya 

en la c ultura empresarial, sea un gestor de conflictos, desarrolle 

al personal, mantenga la paz laboral y sea un facilitador del 

cambio. 

Por otra parte, es de considerar otro enfoque sobre su papel 

funcional y resultados en términos financieros y de imagen 

organizacional. Esta perspectiva - que puede tornarse cuestionable 

en ciertos aspectos pero que no es nuestra intención realizar en 

este estudio - es conveniente conocerla para reflexionar sobre lo 

que t a mbién sucede en el entorno y actuación del área de recursos 

humanos y que sin luga r a dudas también es motivo de gran atención 

y preocupación de los funcionarios de las Organizaciones. 

A este respecto Berna! (1 986 ), basado en los estudios de Frank O. 

Hoffman en 1978, habla sobre la crisis de identidad en la función 

de Recursos Humanos. En ella deja entrever, que desde 1954 ya Peter 

Drucker señalaba que la preocupación constante del área de Personal 

es su inhabilidad de probar que ve·rdaderamente hacen una 

contribució n a la empresa. Su queja constante es que les hace falta 

"Status". Además, su administración es en realidad una colección 

incide ntal de técnicas sin mucha cohesión interna. 

Por ello, Berna! pregunta: "¿Cómo es posible que la función de 

Personal, para varios autores y directivos de empresas, desempeñada 

en muchos casos por profesionales, haya tenido (o tenga) tan 
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mediocre reputación?. Y contesta diciendo que una de las razones 

consiste en "que muchas personas pertenecientes a la función, se ha 

definido interesadas en "el negocio de la gente", en vez de 

interesadas en "el negocio del negocio". 

"A menudo los funcionarios de Personal presentan la imagen, ante 

los ejecutivos de linea, de estar más interesados en "motivación", 

"moral", "derecho de los empleados" o "asuntos sociales", en vez de 

estarlo en el ~xito de la Organización. Por supuesto que el motivo 

que tienen para impulsar tales asuntos es el bien de la 

Organización, pero ante los ojos de otros gerentes, el departamento 

de personal es una barrera más que algo que ayuda a una operación 

más efectiva". 

Bernal resalta que ya hay intentos de cambio de orientación en los 

departamentos de Personal. Estos están ocurriendo, incluyendo el 

del nombre del departamento ahora llamado de Recursos Humanos. Sin 

embargo, tales cambios son apenas superficiales y de apariencia. 

Sostiene que si verdaderamente las áreas de Recursos Humanos 

quieren cambiar su imagen, cuatro cosas deben ocurrir: 

1) DESPRENDERSE DE "FUNCIONES VARIAS" 

" Es muy poca la conexión entre servicios de cafeteria, fuerza de 

seguridad, actividades recreativas, cooperativas de crédito, como 

ejemplo de algunas de las funciones varias que han encontrado su 

supuesta casa en los Departamentos de Recursos Humanos. ¿Cuál es la 
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razón para que estén juntos?. ¿Acaso el hecho de que se relacionan 

con la gente. Bajo el mismo criterio, las funciones de ventas y 

manufactura también deberian estar bajo tal techo (pp. 2). Las 

"funciones varias" contaminan la imagen de Recursos Humanos y le 

restan efectividad a la verdadera contribución que puede prestar a 

la gerencia". 

2) BAJARSE DE LA POSICION DE CONTROL 

"Desde el punto de vista de muchos gerentes de linea, el 

departamento de personal, es visto corno alguien a quien "hay que 

evitar" o las personas "que siempre nos presentan problemas" y no 

''entienden los resultados que estarnos tratando de lograr". Estas 

opiniones surgen directamente de las funciones de control que la 

rnayoria de estos depa r tamentos ejercen: 

Firma de prornocio~e s y transferencias. 

Fijación de sueldos y entrada. 

Aprobación de par tidas para programas educativos, etc. 

Teniendo en cuenta que la aprobación del departamento de Recursos 

Humanos es necesaria para que la acción ocurra, se está en posición 

de ejercer un juicio corno superior de los gerentes de linea. Estos 

últimos resisten tal situación y comienzan a buscar maneras de no 

cumplir las politicas de Personal, en vez de usarlas corno 

herramientas útiles. La consecuencia es que se confirma la idea de 

que Personal es un obstáculo más que una ayuda para cumplir con los 
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resultados del departamento" (pp.2-3). 

3) DESVANECER LA FANTASIA DE QUE EXISTEN PARA DEFENDER A LOS 

EMPLEADOS 

"La principal función de Recursos Humanos es servir a la gerencia, 

no a los empleados. A su vez, los empleados serán mejor servidos 

cuando los gerentes comprendan lo que ellos mismos pueden hacer 

para mejorar la calidad de la vida del trabajo" (pp. 3-4). 

4) PREPARARSE EN AREAS DE INTERES GERENCIAL 

"Las áreas actualmente dominadas por los especialistas en Personal, 

tales como administración d e salarios, selección de personal, 

clasific aciones de pues tos, seguridad, etc . no son suficientemente 

entendidas por la l í ne a, y e n vez de servir de factores de unión 

con e lla, han contribuido a hacer más fria la barrera entre 

personal y los gerentes . 

Solamente cuando los departamentos de personal sean vistos como 

verda deramente interesados en ayudar a todos los gerentes a cumplir 

sus objetivos operacionales, su imagen cambiará y podrán adquirir 

la influencia necesaria para desempeñar adecuadamente su labor" 

(pp. 4). 

Por lo anterior, Berna! sugiere que los responsables del área de 

Recursos Humanos tengan muy claro en su función y estrategias: 
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Investigar seriamente cuál es la imagen que de su 

departamento tienen los directores y gerentes de linea 

en su Organización. ¿Es visto el departamento como 

verdadero factor de ayuda o simplemente como un mal 

necesario?. 

Con base en la investigación anterior, efectuar los 

cambios necesarios y lanzar una serie de programas 

e ncaminados a contribuir má s directa y positivamente al 

"negocio del negocio". 

En resumen, el papel que desempeña en las organizaciones la unidad 

encargada de los recursos humanos es el resultado de dos variables 

que se conjugan en el diseño de su estructura: 

a) de los objetivos q ue los Directivos de las organizaciones 

le asignan a dicha función y¡ 

b) de la actitud y especialización - entiéndase preparación - de 

las personas que la desempeñan. 

Esta forma de presencia organizacional adquiere funcionalidad y se 

adecúa en torno a las características propias de cada organización, 

no obstante que la tendencia dentro de las organizaciones parece 

orientarse hacia el mi s mo sentido¡ es decir, hay gran coincidencia 

en las actividades y r esultados esperados. 
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Es indudable, que la función del área de Recursos humanos es por lo 

tanto un fenómeno social que ha tenido sus etapas evolutivas. En la 

actualidad ya no es posible negar su influencia para provocar 

cambios organizacionales. Aún más, como se ha venido demostrando a 

lo largo de este estudio, mientras más importancia se dé al 

elemento humano, mayor impacto logrará la función del departamento 

de Recursos Humanos en la estrategia organizacional para el 

cumplimiento de metas. 
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2.1 DESCRIPCION DE LA COMPAÑIA 

Es una empresa de la rama metal-mecánica dedicada al diseño y 

fabricación de tubería metálica flexible, juntas de expansión y 

mangue ras de todo tipo para la conducción de gases, sólidos y 

líquidos a diversas presiones con o sin forro de P.V.C (Cloruro de 

Polivinilo) para obtener una protección hermética a prueba de 

líquidos. 

En la actualidad se enorgullece de figurar entre las empresas más 

importantes del mundo en su ramo, resultado de 31 años de evolución 

contínua que le han permitido ser líderes en el mercado nacional y 

ofrecer una extensa diversidad de productos para una infinidad de 

aplicaciones que va desde una protección mecánica, hasta la 

resolución de los problemas planteados en la conducción de fluidos 

y gases. 

Por la misma versatilidad de estos conductores o tubos y por las 

propiedades que los caracterizan son usados ampliamente en diversas 

industrias como por ejemplo: En las instalaciones de aire 

acondicionado¡ en la Industria Automotriz {Conducción de gases en 

escapes); en la Industria de Acero (Conducción de vapores y lanzas 

de oxígeno) ; en la Industria Química y Petroquímica (Conducción de 

ácidos); en la Industria Alimenticia (transporte de granos) y, en 

general, en la Industria Manufacturera que en la mayoría de sus 

procesos requieren conducir fluidos a altas temperaturas y 

presiones elevadas. 



7 9 U.N.Ál.f. CAMPI 1;..· 
tlTACAL1l . , 

La característica principal en sus productos cumple con dos 

propiedades particulares: "Es metálica y flexible". Esto es, existe 

tubería rígida que es metálica pero que no es flexible, lo que no 

le permite absorber desechos, tener vibraciones, dilataciones, 

movimientos axiales y/o laterales. Asimismo, existe tubería 

flexible pero que no es metálica, lo que no le permite conducir 

algunos tipos de fluidos como son: ácidos, aceites, etc. y mucho 

menos soportar temperaturas elevadas. 

JZT. 
A nivel Industrial las instalaciones de tubería son invariablemente 

complementadas co~; tubería flexible. 

Es de suma importancia resaltar que es una Organización cien por 

ciento mexicana, ubicada en la zona Industrial de Tlalnepantla y 

diez Estados de la República cubriendo así todo el territorio 

nacional para la atención comercial y servicio técnico, con una 

planta de diez mil metros cuadrados y con más de 250 personas que 

l aboran en ella. 

Mantiene un ritmo de crecimiento tendiente a duplicar, en promedio, 

cada cuatro años el número total de sus trabajadores. 

Por ser una empresa profesional y comprometida con el desarrollo 

Industrial de México, ha encauzado su esfuerzo y entusiasmo hacia 

el cumplimiento de un objetivo fundamental: "Ser una Organización 

profesional y de éxito, orientada a dar resultados favorables y 

encaminada a actualizar y mejorar la calidad de vida y de trabajo, 
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como personas y como empresa, brindando siempre los mejores bienes 

y servicios". (Director General, 1988). 

sus politicas se definen bajo un sistema flexible a los cambios. De 

hecho, en la medida de lo posible, es promotor de los mismos. Su 

propósito es ser una Organización dinámica y en constante 

evolución. Esto implica un sentido de alta responsabilidad que el 

personal conoce y entiende para alcanzar objetivos comunes de 

desarrollo integral. 

Estos objetivos organizacionales se expresan claramente con la 

definición de una Filos ofia que refleja la naturaleza y condición 

social de su cultura corporativa. 

2.1.1 MISION Y FILOSOFIA DE LA COMPAÑIA 

I. PERMANECER en el medio económico nacional, sirviendo a la 

comunidad corno una empresa progresista para que su firme 

estabilidad sea garantía de confianza para su clienteia, 

para su personal, para sus proveedores y para sus 

accionistas. 

II. CONTINUAR consolidando el liderazgo que durante más de 30 

años se ha mantenido en el mercado a través de proporcionar 

a sus clientes el servicio que ellos esperan, la calidad que 

han constatado a través de ese tiempo y con los precios más 

adecuados que permitan las condiciones económicas. 
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III. PROPORCIONAR a sus clientes, productos de la más alta c:aüd:rl 

posible, cobrando los precios más remunerativos 

l a s condiciones de mercado y con estricta sujeción 

d e é tic a comercial. El fin que se persigue es 1 

dentro de 

a las normas 

a 

come rcial i zación de sus productos y la mejor y más alta 

asistencia y asesoria técnica en su uso y aplicación, con la 

oportunidad de eficiencia máxima. 

IV. CUBRIR las necesidades del mercado nacional a través de 

una expansión debida mente planeada en sus actividades y de 

una dive rsifica ció n tecnológica de sus productos para llegar 

a los mercados i nternacionales. 

V. Respecto a su pe r s onal se precisan los siguientes 

objetivos. 

* Respeto a la dignida d huma na . 

* Los más justos salarios que permitan, en la medida de 

lo posible, s er internamente equitativos y externamente 

competitivos. 

* Pos ibilidades de mejoramiento y desarrollo individual 

por méritos personales tanto en los aspectos técnicos, 

físicos, metales y laborales que le permitan realizarse 

como individuos . 
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* Estabilidad en el empleo, orientaciones oportunas para 

mejorar su eficiencia y procurar su máxima integración 

hacia la empresa. 

VI. PROPORCIONAR a sus accionistas las utilidades más altas que 

fueran compatibles con la sólida estabilidad económica de la 

empresa, con su sano desarrollo y con el cumplimiento de 

objetivos que corresponden a su personal, a sus Gerentes y 

a sus Directivos. 

2.1.2 OBJETIVOS ORGANIZACIONALES: 

I. Fabricar los mejores productos del ramo. 

II. Ofrecer la más alta calidad técnica que sea capaz en los 

productos y servicios a los mejores costos posibles. 

III. Crear nuevos productos, abrir nuevos mercados, 

nuestra propia tecnología. 

desarrollar 

IV. Asistir y asesorar técnicamente a nuestros clientes en el 

uso y aplicación de nuestros productos. 

V. Respetar a nuestros clientes y proveedores en los 

compromisos contraídos. 

VI. Contar con los elementos de trabajo para el bienestar de 
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muchas familias mexicanas. 

VII. Abrir nuevas fuentes de trabajo para el bienestar de 

familias. 

VIII.Pagar salarios justos y prestaciones equitativas, de acuerdo 

a las condiciones económicas. 

IX. Dar a todo el personal las oportunidades para su desarrollo 

y bienestar. 

X. Valorar la capacidad, experiencia y conocimientos que posee 

y manifiesta cada trabajador. 

XI. Ofrecer segurida d de trabajo presente a futuro. 

XII. Mantener al personal a un nivel de preparación técnica, 

fisica, mental y laboral que le permita realizarse como 

persona. 

XIII.Respetar la dignidad humana y la libertad de cada 

trabajador. 

XIV. Superarse, avanzar y prepararse para el futuro, como 

individuos y como empresa. 
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XV. Seguir siendo los primeros en la fabricación de tuberia 

metálica flexible. 

XVI. Alcanzar nuestro objetivo fundamental: 

Profesionalismo. 

XVII.Contribuir a que cada día, cada trabajador, sea mejor para si 

mismo, para su familia, para su empresa y para su Patria. 

Esto es el reto principal y su esfuerzo constante como Organización 

profesional que es. 

2.1.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

Su organigrama o cuadro de organización (ver anexo No. 1) distingue 

el nivel de responsabil idad de cada puesto y Departamento por áreas 

de resultados. 

Su área de Relaciones Industriales o Recursos Humanos (ver anexo 

No. 2) cuenta con 8 áreas de responsabilidad divididas de la 

siguiente manera: 

Reclutamiento, Evaluación y Selección de personal. 

Administración de personal y Nóminas. 

Sueldos, Prestaciones y Compensaciones. 

Relaciones Laborales. 

Capacitación y Desarrollo. 

/ 
·J 
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Seguridad e Higiene. 

Comunicación y Motivación. 

Servicio y Control de personal. 

Este Departamento coadyuva al mejoramiento y bienestar de la 

empresa para lograr resultados oportunos y efectivos, ya que está 

encaminado a canalizar los intereses t~to de los Recursos Humanos 

corno de la Organización misma en una interacción de ayuda, apoyo y 

satisfacción mutuos. 

2.1.4 OBJETIVOS GENERALES DEL DEPARTAMENTO DE RELACIONES 

INDUSTRIALES 

I. BRINDAR oportunamente los servicios que el personal 

requiere a t ravés de acciones que coadyuven al desarrollo 

integral de la Organización. 

II. FORTALECER las relaciones y clima organizacional de la 

empresa a fin de mantener la arrnonia, el respeto y la 

dignidad legitima del personal. 

III. GENERAR, MANTENER Y PROMOVER una imagen de la actividad 

profesional y eficiente de la compañia. 

IV. MANTENER con el Sindicato una red de respeto, cordialidad y 

compromiso para unas favorables relaciones laborales. 
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V. RESPETAR los compromisos y CUMPLIR las responsabilidades en 

la calidad, oportunidad y eficiencia que nuestra empresa 

requiere en sus propósitos de Excelencia y Productividad. 

2.1.5 DATOS GENERICOS DE LA COMPAÑIA 

I. JORNADAS DE TRABAJO PROMEDIO 
DEL PERSONAL De 45 a 50 horas 

II. CENTRAL SINDICAL CTM cuarta sección 

III. CARACTERISTICAS DE EDAD DE 
LA FUERZA DE TRABAJO -Menos de 20 años .. 6% 

46% 
40% 

8% 

IV. MODELO DE RELACIONES 
LABORALES 

-De 21 a 31 años .. . 
-De 31 a 40 años .. . 
-De 41 a 50 años .. . 

Sindicato 

a) Dirección 

Empleados 

Relaciones, constantes, en las 
que se intercambian informa­
ción acerca de lo que desea 
cada una de las partes. 

b) Empleados Trabajadores 

Relaciones poco significativas; 
generalmente se dan sólo para 
atender conflictos que surjan, 
o bien en eventos sociales de 
la empresa. 



V. MODELO DE RELACIONES 
INDUSTRIALES 

VI. No. DE PERSONAS QUE 
INTEGRAN EL DEPARTA­
MENTO DE RELACIONES 
INDUSTRIALES 

VII. FUNCIONES GENERALES 
QUE REALIZA EL 
DEPARTAMENTO DE 
RELACIONES INDUSTRIALES 
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Rel. Indus. 

a) Dirección 

Mandos Int. 

Relaciones de orientación, 
asesoria y apoyo. Desarrollo 
de actitudes y habilidades de 
liderazgo en los mandos geren­
ciales e intermedios de la 
la empresa. Fomenta climas de 
trabajo productivos y motiva­
dores. 

Re. Indus. 

b) Mandos 
Intermedios 

Empleados 

Re laciones de información al 
personal en lo relativo a dis­
posiciones administrativas di­
rectamente relacionadas con su 
trabajo. 

12 personas 

a) Funciones propias 
del área: 

- capacitación 
- Comunicación internas. 
- Relaciones Públicas 
- Seguridad Industrial 
- Reclutamiento y 

selección 
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b) Funciones de servicio: 

- Servicio Médico 
- Nóminas 
- Vigilancia 
- Comedor 
- Seguridad personal 
- Papeleria 
- Fotocopiado 
- Convenciones 
- Festejos 

VIII INDICE PROMEDIO ANUAL 
DE ROTACION 2% 
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2.2 DIAGNOSTICO DEL DEPARTAMENTO DE RELACIONES 

INDUSTRIALES Y RESULTADOS 

2.2.1 ANTECEDENTES 

El puesto de Coordinador de Recursos Humanos, representaba un 

puesto de nueva creación para la organización y si bien es cierto 

que como Industria Profesional ya contaba con toda la 

infraestructura organizacional y comercial que la ubicaban como la 

primera en su ramo a nivel nacional; en lo referente a su área de 

personal, a pesar de que en las reuniones y convenciones siempre se 

resaltaba como estratégica para los planes de calidad de la 

empresa, en la práct i ca y realidad cotidiana ocupaba un lugar 

secundario en las d e ci s iones pues finalmente las áreas comercial y 

f i nanciera eran las de mayor atención y retroalimentación por parte 

de la Al ta Dirección. Esto era muy evidente pues incluso en la 

plane a c ión de los presupuestos asignados para cada área, la de 

Relaciones Industriales, ni siquiera estaba incluida. su planeación 

d e bía reali za rse sin presupuesto y ya en la marcha se iban 

autorizando (o no) según la Dirección General lo consideraba 

convenie nte. 

Por otro lado, era muy notoria la excesiva carga de trabajo para la 

Gerencia de Relaciones Industriales, es decir, un Gerente 

(Psicólogo Industrial), un encargado de Administración de Personal 
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y Nóminas (con estudios comerciales), un asistente de Departamento 

(n ive l técnico), un Méd ico, una Secretaria y siete personas más 

para servicios generales (mensajeria, vigilancia, recepción, 

pape lería y limpieza); que debian atender y cubrir las necesidades 

y requerimientos generales de la Compañia que para ese entonces ya 

contaba con más de 200 personas en su nómina y con exigencias de 

puestos cada vez más especializados. Como era d e esperarse, ésta 

sobre carga de trabajo para la Gerencia de Relaciones Industriales 

le impedia pla near y concretar satisfactoriamente sus resultados. 

De hecho, aunque se realizaban actividades de selección, 

contratación, inducción, capacitación, seguridad e higiene e 

incluso, se contaba con manuales genéricos de organización; éstas 

labores sólo se realizaban como tareas a cubrir y no como áreas de 

resultados con objetivos definidos. Cabe comentar, que los manuales 

de organización sólo enmarcaban información general de cada tarea, 

objetivos generales, formatos básicos, procedimientos especificas 

(especialmente de admin i stración de personal y nóminas), exámenes 

t écnicos básicos y la s eñalización de las politicas de personal 

establecidas por la Dirección General. 

No obstante, aunque no de manera formal la Gerencia de Relaciones 

Industriales siempre intentó desempeñarse por objetivos y planes de 

trabajo específicos. Es más, entre sus archivos se encontraba un 

proyecto realizado por el Gerente en 1982 que ya dejaba entrever la 

definición de una estructura organizacional por áreas de resultados 

con sus posibles medidas de avances y logros. Y lo más importante, 
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éste p royecto ya consideraba la participación de la Gerencia en el 

esta blec imiento de la filosofia de Calidad, en la implementación y 

coor d ina ción de Círculos de Calidad y en la elaboración de un 

periód i co o boletin informativo interno que fortaleciera las redes 

de comunicación de la Compañia. 

Esta información y la s i empre abierta y favorable actitud mostrada 

por el Gerente de Relaciones Industriales facilitó la rápida 

integración y adaptación del ocupante del puesto de Coordinador de 

Recur s os Humanos; quien de no haber recibido ese apoyo, realmente 

no hub i e ra logra do l os r esult a dos obtenidos . 

Una vez r ea li zada la c ontra tac i ón e inc orporado el puesto de 

Coor d i nador d e Rec ursos Huma nos a l organ ig rama d e la Gerencia de 

Re l ac i one s I nd us triales; como p rime r paso, se proced i ó a aplicar un 

cue s t iona r io d e "D iag nóst ico de la Func i ó n de Persona l" a seis 

inte gra nte s d e l De partamento (Ge r e nte de Re laci o nes Indus tri a l e s, 

Jef e d e Adm i nistración d e Personal y Nóminas, Jefe de Servicios 

Genera les, Asistente d e Relaciones Industriales, Médico y 

Secre taria del Departamento; todos ellos con antiguedad de más de 

6 años en la e mpresa), é s to con el fin de obtener y conocer las 

impresiones que el personal con antiguedad del propio Departamento 

de Re laciones Industri a les tenia del entorno organizacional en 

cuanto a la función del á rea en correspondencia con la empresa. Los 

resulta dos obtenidos no fueron alagadores y ya dejaban entrever 

di s cre pancias en ciertas á reas de resultados. El anexo No. 3 
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muestra tan sólo una parte de información al respecto. Cabe 

apuntar, que éste cuestionario fue apoyado por una entrevista 

personal y en ella se acentuaba más el desacuerdo, y en algunos 

casos el desconocimiento total del tema. Una de las respuestas más 

externadas fue que: "el que sabia y podía dar datos al respecto, 

era el Gerente", "pregúntale a él". 

Este dato por demás ilustrativo ya mostraba la primera realidad: El 

personal del Departamento de Relaciones Industriales no sólo 

carecía de información técnica propia del área, sino además carecía 

de interés por ésta. Só lo se concretaba a cubrir su horario y 

cumplir con sus tareas especificas correspondientes. 

Al presentar los resultados y comentarios obtenidos del Diagnóstico 

de personal a la Gerencia de Relaciones Industriales, y al 

intercambiar puntos de vista al respecto, se consideró necesario 

establcer un plan y programa de trabajo para 1989 que incluyera: 

l. Trabajar por objetivos definidos y medibles a corto plazo 

cada área de resultados. 

2. Actuali zar los manuales de organización de acuerdo a una 

nueva filosofía de trabajo: Productividad. 

3. Delimitar las áreas de resultados distinguiendo cada una de 

ellas por la magnitud de responsabilidad y resultados 

en 
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esperados. 

4. Realizar las contrataciones al menor costo y tiempo 

posible. 

5. Determinar y aplicar pruebas psicológicas y técnicas 

cada puesto de nuevo ingreso. 

6. Elaborar e implementar un programa de Inducción a la 

organización. 

para 

7. Llevar registros estadisticos de avances y logros de 

actuación por cada á rea de resultados. 

8. Constituir los formatos ne cesarios para los trabajos 

efectuar en cada á rea de resultados. 

a 

9. Brindar la asesoria y apoyo necesario al personal del 

Departamento (de Relaciones Industriales) en todo momento 

del proyecto para retroalimentación y 

consecución de obj etivos. 

orientación hacia la 

10. Vigilar que en materia legal se de el cumplimiento 

oportuno en las áreas que asi lo establezcan como la de 

Capacitación y ad i estramiento y la de Seguridad e Higiene. 
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11. Constituir nuevas redes de comunicación para agilizar los 

avisos, la información y la participación del personal en 

la expresión y manifestación de ideas y sugerencias. 

12. Colaborar en la coordinación de los eventos especiales de la 

Compañia, tales como: Convenciones, festejos; entre o t r o s 

vigilando que se efectúen con la organización necesaria para su 

adecuada y correcta realización. 

13. Efectuar reuniones periódicas con el 

Departamento (de Relaciones Industriales) 

personal del 

para mantenerlo 

informado de los avances generales obtenidos. 

14. Promover por todos los medios posibles, la participación de 

todo el personal en la conformaciónm de los Circulos de 

Comunicación e n la organización con la finalidad de difundir 

en el quehacer cotidiano una sola idea: Calidad. 

15. Dar a conocer los avances del programa a la D i r e c c i ó n 

General y a las demás Gerencias, e invitarlos a participar en 

proyectos por objetivos conjuntos en donde no sólo se 

manifieste la eficiencia en las tareas, sino tambien los 

resultados del trabajo en equipo para coadyuvar a la 

consecución de objetivos corporativos. 

Lo anterior, fungió inicialmente como objetivos genéricos del 
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puesto de Coordinador de Recursos Humanos, sin embargo, y partiendo 

de la base de que las Compañias organizadas establecen como primera 

instancia lo más claramente posible las funciones y 

responsabilidades de cada puesto con el fin de saber que 

actividades y resultados se esperan de él, se consideró necesario 

que uno de los primeros objetivos a cumplir era su análisis, 

descripción y formalización corno puesto tipo ya incorporado a los 

planes de organización que la Gerencia de Relaciones Industriales 

contemplaba para coadyuvar al desarrollo del sistema organizacional 

de la corporación. Por otro lado, la delirnintación de éste puesto 

marcaba también el inicio del Manual de Puestos de la organización 

que la Gerencia de Relaciones Industriales deseaba desarrollar para 

apoyar las áreas de selección, evaluación, inducción y capacitación 

de personal. 

2.2.2 DESCRIPCION GENERICA DEL PUESTO 

TITULO DEL PUESTO: 

No. DE PERSONAS EN 
EL PUESTO: 

DIVISION: 

DEPARTAMENTO: 

PUESTO DE: 
FECHA DE INGRESO: 

A QUE PUESTO REPORTA 
DIRECTAMENTE( 1): 

1 Ver anexo . 

Coordinador de Recursos 
Humanos 

01 

Planeación y Desarrollo de 
Recursos Humanos 

Gerencia de Relaciones 
Industriales 

Nueva creación 
Octubre 31 de 1988 

Gerente de Relaciones 
Industriales 



Y ESTE A QUE NIVEL 
REPORTA: 

PUESTO(S) 
DEPENDIENTE(S) 
DIRECTO (S): 

PUESTO(S) 
DEPENDIENTE(S) 
DIRECTO(S): 
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Dirección de Finanzas y 
Administración 

Asistente de Recursos 
Humanos 

Seguridad e Higiene 
Secretaria de Gerencia 
Servicios al Personal 
Recepción 
Servicio de comedor 
Vigilancia 

2.2.3 NATURALEZA Y ALCANCE DEL PUESTO 

Este puesto reporta directamente a la Gerencia de Relaciones 

Industriales y su posición de la estructura organizacional es a 

nivel Jefatura. 

Junto con el Coordinador de Recursos Humanos r eportan el jefe de 

administración y nómi nas, el encargado de seguridad e higiene y el 

jefe de vigilancia. 

A éste Coordinador de Recursos Humanos le reporta un asistente, 

cuyo propósito general es asistir al coordinador en las labores de 

reclutamiento, selección, contratación, análisis de puestos, 

comunicación, motivación, capacitación y desarrollo de personal; 

asi como en las labores de coordinación y organización de festejos 

y eventos especiales de la compañia. 

2.2.4 LOS PRINCIPALES CONTACTOS INTERNOS DEL PUESTO: 
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Son con los Gerentes y Jefes Departamentales de la empresa, debido 

a que éste es un puesto de servicio para la Organización y de 

asesoria en materia de Recursos Humanos. 

2.2.5 LOS PRINCIPALES CONTACTOS EXTERNOS DEL PUESTO: 

1) Con el asesor consultor de Desarrollo y Planeación de 

Recursos Humanos para la efectiva coordinación de los planes 

y programas de calidad total, funciones y aspectos generales 

de la comunicación, motivación y capacitación de personal. 

2) 

3) 

Con Despachos, Escuelas, Institutos, Universidades y 

Asociaciones profesionales relativos a recursos humanos, 

para mantener fuentes de información propias del puesto para 

la instrumentación de acciones que favorezcan al desarrollo 

y productividad de la Organización. 

Con Bolsas de Trabajo y otras empresas (grupos de 

intercambio de personal) que permitan mantener 

permanentemente una cartera de candidatos viables que 

satisfagan los requerimientos de puestos vacantes al menor 

tiempo posible. 

2.2.6 LOS PRINCIPALES RETOS QUE ENFRENTA EL PUESTO SON: 

1) LOGRAR que los planes y programas (objetivos) se 

y correspondan a la planeación inicial. 
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2) LOGRAR que las contrataciones sean al menor costo y tiempo 

posible. 

3) LOGRAR que los Gerentes y Jefes Departamentales comprendan la 

importancia de evaluar oportunamente sus resultados y los de sus 

colaboradores al finalizar el periodo de planeación y desarrollo 

en su área; tanto a través de exámenes teóricos y práctiCX>S, 

como de los reportes de progreso correspondientes. 

4) CONVENCER a los Gerentes y jefes de área de la trascendencia 

que tiene integrar bajo directrices armónicas y justas a los 

recursos humanos por medio de reconocer su desempeño y 

apoyar su legitimo crecimiento 

profesional. 

tanto personal como 

La principal ayuda para enfrentar estos retos la recibe de la 

asesoria de la Gerencia de Relaciones Industriales y por el asesor­

consultor de desarrollo y planeación de recursos humanos. 

2.2.7 PARA CUMPLIR CON SUS RESPONSABILIDADES: 

Debe basarse en los "Manuales de Organización" que contemplan los 

objetivos generales y específicos; las politicas, los 

procedimientos, los instrumentos, los entrenamientos, etc. del 

puesto; asi como del Plan de Acción Estratégico Anual que dicho 

puesto realiza junto con el Jefe inmediato superior en el momento 

de iniciar el periodo. 
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2.2.8 PROPOSITO FUNDAMENTAL DEL PUESTO: 

Bajo supervisión de su Jefe inmediato es responsable de: 

VIGILAR y ASEGURAR que la instrumentación, 

y servicios que en materia de seguimiento 

evaluación, selección, contratación, inducción, 

funcionalidad, 

reclutamiento, 

análisis de 

puestos, capacitación, adiestramiento, desarrollo, comunicación y 

motivación de personal; se efectúen en forma oportuna y eficiente 

para coadyuvar en la image n profesional y clima organizacional 

armónico de la empresa. Esto con el fin de lograr un mejor 

desarrollo de los r e cur s o s humanos dentro de la organización, para 

efectos de productividad. 

2.2.9 OBJETIVOS Y POLITICAS POR FUNCION DEL PUESTO: 

2.2.9.a RECLUTAMIENTO: 

a) OBJETIVO GENERAL: 

Capta r oportu namente personal idóne o para cubrir los 

r e querim i entos de puestos vacantes al menor costo y 

tiempo posible. 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Esta blecer y mantener una red de fuentes de 

a bas tecimiento de personal, en condiciones de 

garantizar razonablemente la localización y la 

obtención de personal adecuado a las necesidades 

especificas de la compañia. 
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3) 
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Poner a dispos ición de los solici~antes el 

persona l idóneo que requiera para cubrir sus 

pla zas vacantes en un periodo de diez a quince 

día~ hábiles según el nivel de responsabilidad del 

puesto correspondiente. 

Generar y mantener regist r os estadisticos 

mensuales de los resultados mensuales de los 

resultados obtenidos por cada fuente de 

reclutamiento a fin de medir la efectividad de 

éstas. 

4) Pa rti c ipar en grupos de intercambio de personal 

que permita: 

Mante ne r activa una cartera de candidatos 

v iables . 

Obtene r inf orrnación relevante del área de 

Relaciones Industriales en cuanto a sueldos, 

pres taciones y compensaciones, formatos 

diversos, cursos y/o material de capacitación, 

prueba s psicotécnicas, etc. 

c) POLITICAS DE RECLUTAMIENTO: 

1) Es respons abil i dad de la Gerencia de Relaciones 

Industri a les a través de la Coordinación de 

Recursos Humanos reclutar al personal que requiera 
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la compañia y que reuna los requisitos necesarios 

para llevar a cabo sus funciones. 

2) Es la utilización de las fuentes de reclutamiento 

se dará preferencia a la constituida por el propio 

personal de la compañia. 

3) La elección de las fuentes de reclutamiento deberá 

ser autorizada por la Gerencia de Relaciones 

Industriales. 

4) Proc urar que los candidatos residan en la misma 

zona geográ f ica o zonas aledañas. 

5) Evitar, en la medida de lo posible, utilizar corno 

medio de reclutamiento los anuncios en los 

periódicos y revistas. 

6) En ningún caso, utilizar como fuente de 

reclutamiento los despachos y agencias de 

colocación. j 

2.2.9.b EVALUACION: 

a) OBJETIVOS GENERALES: 

Conocer el nivel de conocimientos y habilidades 
~ 

generales que poseen los candidatos interesados en 'cubrir 
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plazas vacantes en nuestra Organización. 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Mejorar la calidad de la evaluación de 

2) 

candidatos idóneos mediante la 

e implementación de baterías 

técnicas y psicológicas propias 

puesto de trabajo. 

Establecer claramente las bases 

conceptulaes que sustentan los 

aplicar definiendo: 

a. Propósito del examen 

b) A qui é nes son aplicables 

c) Escolaridad requerida 

d) Recurs os materiales 

e) Duración 

f) Instrucciones específicas para su 

aplica ción 

g) Formatos 

elaboración 

de pruebas 

de cada 

técnicas 

exámenes 

y 

a 

3) Aplicación de pruebas específicas técnicas y 

psicológicas, según la naturaleza del puesto a 

cubrir. 

4) Calificar y evaluar las capacidades que ofrecen 
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los candidatos en relación a las caracterlsticas 

fundamentales del puesto a cubrirse. 

2.2.9.c SELECCION: 

a) OBJETIVOS GENERALES: 

Elegir mediante la eliminación 

candidatos aquellas personas 

caracteristicas establecidas en 

sistemática 

que 

el 

reunan 

manual 

de 

las 

de 

descripción y 

inclusive, su 

compañia. 

análisis de puestos, previniendo 

posible evolución dentro de la 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Lograr mayor participación de los jefes de 

área en el proceso de selección de personal a fin 

de captar c on la mayor claridad posible al 

candidato idóneo para el puesto. 

2) Evaluar y seleccionar candidatos idóneos que 

cubran las necesidades reales de la empresa y se 

identifiquen con la cultura y f ilosof 1a positiva 

de la misma. 

c) POLITICAS DE EVALUACION Y SELECCION: 

1) Para iniciar el proceso de evaluación y selección 

de personal deberá existir por anticipado la plaza 

autorizada por la Dirección General a través de la 

Gerencia de Relaciones Industriales. 
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La evaluación y selección de personal será 

responsabilidad de la Gerencia de Relaciones 

Industriales y la Coordinación de Recursos Humanos 

junto con el Jefe inmediato del Departamento o 

Gerente de Sucursal, según sea el caso. 

_,,3) Los criterios selectivos deberán ajustarse a una 

acción sistemática y sustentada por entrevistas 

técnicas y aplicación de baterias de pruebas 

técnicas y psicológicas segtún el puesto 

correspondiente. 

4) Aplicar en todo caso, la bateria de pruebas 

técnicas y psicológicas que la Gerencia de 

Relaciones Industriales y la Coordinación de 

Recursos Humanos establezcan. 

Cuanto mayor 

a cubri rse, 

sea la 

menores 

importancia 

serán los 

del puesto 

limites de 

tolerancia previsibles, en la confrontación del 

candidato con las especificaciones de puestos. 

6) La acción selectiva deberá realizarse, en cada 

caso, contra el contenido de descripciones y 

especificaciones de puestos. 
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La unidad a cargo de ésta función, estará 

facultada para modificar las especificaciones de 

los puestos, previa su autorización del Jefe del 

Departamento correspondiente y de la Gerencia de 

Relaciones Industriales. Esto se efectuará cuando 

las experiencias tenidas hayan permitido comprobar 

sus obsolescencia o invalidez. 

~ En ningún caso seleccionar personal menor de 18 

años y mayor de 35 años de edad, si no es con la 

autorización expresa de la Gerencia de Relaciones 

Industriales. 

/ 9l Descartar a todo candidato que tenga un lazo 

familiar con el personal que labora en la 

organizac ión, si no es con la autorización expresa 

de la Gerencia de Relaciones Industriales. 

10) Los elementos que la Gerencia de Relaciones 

Industriales a través de la Coordinación de de 

Recursos Humanos considerará para efectuar la 

ACEPTACION o RECHAZO del candidato serán: 

a) La coincidencia de las caracteristicas del 

candidato con las marcadas en la propuesta o 

requisición de personal. 
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resultados de 

psicológicos y médicos. 

exámenes técnicos, 

c) La aprobación del candidato por parte de la 

Gerencia de Relaciones Industriales y del Jefe 

de Departamento correspondiente. 

d) Verificación, al menos via telefónica de los 

datos contenidos en la solicitud del candidato 

(preinvestigación socioeconómica) . 

2.2.9.d CONTRATACION: 

a) OBJETIVO GENERAL: 

Formalizar las relaciones laborales entre la compañia y 

el personal a su servicio (contratación) en los 

términos que lo preveen la legislación del Trabajo en 

vigor y las disposiciones emanadas de la Dirección 

General de la empresa. 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Vigilar que los términos y condiciones de 

contratación de personal se efectúen de 

acuerdo a lo dispuesto por las politicas 

emanadas por la Dirección General. 

2) Colaborar con el área de administración de 
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y nómina para la personal 

criterios de contratación 

correspondientes, 

correctamente 

de persona 1. 

la 

a fin 

operación 

unificación de 

y prestaciones 

de realizar 

de contratación 

c) POLITICAS DE CONTRATACION: 

1) 

2) 

Todo puesto de nueva creación deberá ser 

aprobado por la Dirección General a través 

de la Gerencia de Relaciones Industriales. 

Toda contratación de 

ingreso será para 

personal 

ejecutar 

de 

una 

nuevo 

obra 

determinada por un espacio máximo de 30 días. Al 

término de este contrato y a juicio del Jefe 

inmediato superior. (Gerente de Sucursal o Jefe de 

Departamento) se le renovará otro contrato o se 

dará por terminada la relación de trabajo. 

3) Todo personal de nuevo ingreso tendrá un periodo 

de trabajo mediante contratos de 30 a 60 días 

hasta completar 90 días, al término de los cuales 

se le otorgará la planta o se terminará la 

relación de trabajo. Cualquier excepción a esta 

disposición, sólo podrá ser autorizada por la 
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Dirección General. 

4) En la contratación de Representantes de Ventas 

durante el periodo de 90 dias tendrán un sueldo de 

garantia y a partir del cuarto mes se incorporarán 

al sistema de comisiones que rige para todos los 

vendedores, según el área de pertenencia. 

5) Para la aplicación de comisiones de los vendedores 

se tendrá en cuenta la facturación cobrada, sin 

IVA durante el mes inmediato anterior. 

6) Por regla general no se contratará a personas que 

hayan trabajado anteriormente para la compañia, 

cualquier excepción será autorizada por la 

Direcc i ón General. 

7) Ninguna persona podrá ser contratada 

presentó su documentación minima 

si antes no 

completa, a 

saber: dos fotografias tamaño infantil, dos cartas 

de recomendación, copia del acta de nacimiento, 

cartilla o precartilla. 

8) Todo personal de nuevo ingreso que no sea 

sindicalizado, independientemente de la naturaleza 

del puesto que va a ocupar y del nivel jerárquico 
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del mismo, deberá llenar la solicitud de fi!nza en 

los formatos que para tal fin le proporcione la 

compañia. 

9) Toda documentación del personal contratado deberá 

quedar en los expedientes que para tal fin se 

integren en Casa Matriz y sucursales. 

10) La documentación entregada a la compañia no se 

devolverá a los interesados, por lo cual deberá 

entregar copias de los documentos personales que 

se integren en el expediente. 

11) El personal 

cumplimiento 

eventual que 

de planes 

se requiera 

y programas 

para 

de 

el 

los 

Departamentos y que sea colocado por honorarios 

sólo será contratado por la Gerencia de Relaciones 

Industriales previa autorización de la Dirección 

General. 

2.2.9.e INDUCCION: 

a) OBJETIVO GENERAL: 

Facilitar la adecuada y rápida adaptación del personal 

de nuevo ingreso a sus respectivos puestos, al grupo de 

trabajo y a la empresa en general. 
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b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Vigilar que todo nuevo empleado que ingrese a 

cualquiera de sus unidades de trabajo, participe 

en el evento de Inducción. 

2) Organizar, programar y coordinar la realización 

3) 

del evento de Inducción. 

Elaborar y entregar un Manual de Bienvenida al 

Personal q ue contemple -grosso modo- los 

siguientes aspectos: 

Histor ia de la compañia 
Produc tos 
Servicios al personal 
Sueldos, prestaciones, horarios y reglamentos. 
Estruc tura Organi zac ional. 
Polit i cas Ge neral e s de la Empresa. 
Re des de Comuni cac ión. 

4) Asegurar la participación como expositores en el 

evento de las Gerencias de Relaciones Industriales 

y de Producción; del jefe de administración de 

persona l y nómina y del responsable de seguridad e 

higiene industrial. 

c) POLITICAS DE INDUCCION: 

1) Tratándose de personal de nuevo ingreso la 

Inducción se referirá a su incorporación a la 
. ) 

compañia y al grupo de trabajo al cual quedará 
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adscrito. 

Corresponderá a la Coordinación de Recursos 

Humanos vigilar que toda persona de nuevo ingreso 

reciba un curso de Inducción (incorporación) a la 

compañ i a, en el cual sea i nformado de los puntos 

establecidos en el objetivo especifico número 3 de 

esta á r ea de resultados. 

Asimismo, será present~do a sus compañeros de 

trabaj o y hará un recorrido fisico por las 

ins tal a ciones de la empresa, y de las áreas de los 

s e rvic i os que ut i lizará tal e s como: sanitarios, 

c omedor, caja de c obro, reloj chec ador, etc. 

J ) Será cond i ción necesar i a que el personal de nuevo 

ingreso conozca claramente, antes de iniciar sus 

labores en la Organi zación, sus obligaciones y 

derechos, los horarios de entrada, salida, comida 

y, en general, sobre el contenido del Reglamento 

Interior de trabajo. 

4) Corresponderá a los jefes inmediatos respectivos, 

supervi sar el proceso de asimilación del personal 

de nuevo ingreso, bajo condiciones coordinadas con 

el Departamento de Relaciones Industriales. 
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2.2.9.f ANALISIS DE PUESTOS: 

a) OBJETIVO GENERAL: 

Compensar al personal con justicia y equidad de acuerdo 

a: la valoración justa y objetiva de las tareas 

desempeñadas en cada puesto, el mercado de sueldos, la 

capacidad financiera de la empresa y al desempeño 

personal. 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Elaborar el Manual de Organización de Descripción 

y Valuación de puestos, a fin de conocer 

específicamente el conjunto de actividades, 

responsabilidades, cualidades y condiciones 

ambientales que constituyen cada puesto de la 

compañia. 

2) Facilitar a los Directivos, Gerentes y Jefes de 

área, el conocimiento y ent endimiento de las 

descripciones y valuaciones de puestos, con el fin 

de que su planeación y organización que su 

planeación y organización por áreas de resultados 

sea basada en las condiciones reales en las que se 

desenvuelve el puesto. 

3) Elaborar, integrar e implementar politicas y 

tabuladores de salarios y prestaciones justos, 
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equitativos y competitivos de acuerdo a las 

valua9iones y evaluaciones de desempeño sobre 

resultados de cada puesto y persona. 

Obtener, semestral o anualmente (según 

condiciones del entorno) información de 

las 

los 

movimientos de mercado en sueldos y salarios por 

zona y por ramo industrial, con objeto de tener 

tablas 

mantener 

comparativas de mercado 

a la organización 

que permitan 

externamente 

competitiva y asi atraer y retener personal 

altamente calificado. 

c) POLITICAS DE ANALISIS DE PUESTOS: 

1) La descripción 

realizará en 

Coordinación de 

y valuación de 

forma coordinada 

Recursos Humanos e 

puestos 

entre 

se 

la 

Industr i al a efecto de obtener 

Ingenieria 

la mejor 

utilización de sus especialidades que garanticen 

la confiabilidad de los resultados que se 

obtengan. 

2) Las informaciones que se derivan de esta función, 

deberán tener un uso confidencial y solamente 

podrán trascender a personas no autorizadas para 

su manejo cuando asi lo determine la Gerencia de 

Relaciones Industriales. 
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3) Los criterios que se adopten para la valuación de 

puestos , estarán sustentadas en técnicas y métodos 

propios de la especialidad. 

4) La descripción y valuación de puestos quedará bajo 

la modalidad de comité, el cual estará integrado 

por el Gerente de Finanzas, el Jefe de Ingenieria 

Industr i al, el Jefe de Control de Calidad y el 

Coordinador de Recursos Humanos. 

5) La empresa tendrá una estructura de sueldos y 

salarios tal que sea competitiva en el mercado, 

equ i tativa en cuanto a que corresponderán mayores 

sue ldos a los puestos qu e requieran de mayor 

e xpe rienc i a , conoc imi e ntos, habilidades y 

responsa bil idades por r esultados y , remunerativa 

en cuanto a que represente una retribución real y 

justa para el empleado. 

6) Será responsabilidad de las Gerencias revisar 

periódicamente la posición de sueldo vs rangos 

autorizados para el personal que a ellos se 

reporta. 

7) Será obligación de 

correcta de dicha 

cada Gerente la aplicación 

politica y del Gerente de 
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Relaciones Industriales la coordinación de la 

misma. 

2.2.9.g CAPACITACION Y DESARROLLO: 

a) OBJETIVO GENERAL: 

Brindar oportunidades para el desarrollo integral del 

personal a través de programas de acción espec1ficos de 

crecimiento individual que satisfagan sus necesidades, 

y en el trabajo puedan ocupar puestos de mayor 

responsabilidad dentro de la compañia. 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Planear e instrume ntar planes y programas de 

capa citac ión y adiestramiento que permitan el 

de s arrollo p roductivo, personal y laboral, de los 

r e c ur sos huma nos. 

2) Organizar 

requisitos 

y vigilar 

de orden 

que se 

legal 

cumpla con 

en materia 

los 

de 

capacitación y adiestramiento como lo marca la Ley 

Federal del Trabajo en su Reglamento de la 

Dirección General de Capacitación y Productividad. 

3) Determinar las necesidades de capacitación y 

desarrollo del personal de la empresa, con el fin 

de mejorar los planes de productividad, eficiencia 
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y resultados de ésta. 

c) POLITICAS DE CAPACITACION Y DESARROLLO: 

1) La operación de ésta función será planeada a corto 

y largo plazo y 

condiciones de 

su programación estará sujeta a 

permanencia y derivará del 

inventario de necesidades que acuse el personal de 

las distintas áreas de la Organización. 

2) La operación de ésta función deberá apoyarse en la 

responsabilidad básica que tiene, como instructor, 

todo e l personal comando, contando con el apoyo de 

la Gere ncia de Relaciones Industriales. 

3 ) De berá promoverse q ue t oda acc ión educativa se 

realice pre via s ensibil i zación de los entrenandos 

a travé s de programas generale s y especificos. 

4) corresponderá a la Dirección General autorizar la 

utilización de los servicios externos que se 

consideren necesarios para apoyar el desarrollo de 

los programas de acción educativa que se adopten. 

5) La planeación de recursos Humanos habrá de basarse 

en una proyección emanada de la Dirección General 

de la empresa, acerca de la probable evolución de 
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las politicas en los próximos años, 

estimativamente. Lo anterior supone un pronóstico 

cuantitativo y cualitativo del mercado en el cual 

concurre la compañia. 

6) cualquier acción en el campo que cubra esta 

función, deberá plantearse como resultado de la 

confrontación de los recursos humanos disponibles 

y las necesidades que puedan programarse por áreas 

y niveles, especificando puestos concretos. 

2.2.9.h COMUNICACION Y MOTIVACION: 

a) OBJETIVO GENERAL: 

Establecer sistemas y redes abiertas de comunicación, 

información y participación de personal que permitan la 

expresión y manifestación de ideas, inquietudes e 

intereses, a fin de lograr un clima óptimo de 

relaciones humanas dentro de la organización. 

b) OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1) Editar un periódico interno mensual que funja como 

órgano informativo del acontecer de la empresa, 

asi como promueva la participación del personal 

para contribuir a mejorar los canales de 

comunicación y el ambiente laboral. 
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2) Promover actividades que fomenten la convivencia y 

participación del personal, tales como torneos 

deportivos o artisticos, concursos, etc. con el 

objeto de integrar al personal, orientarlo hacia 

el trabajo en equipo y mejorar sus relaciones 

interpersonales. 

J) Realizar anualmente una encuesta de opinión de 

personal para obtener indices estadisticos de 

satisfacción, clima laboral y quejas internas, con 

el fin de formular progr amas de acciones 

correctivas de acuerdo a ne cesidades reales y 

asi fortalecer la imagen y clima organizacional de 

la compañia. 

4) Organizar, coordinar y promover la operación de 

los Circules de Comunicación; herramienta 

administrativa fundamental para efectos de 

calidad , eficiencia y productividad. 

c) POLITICAS DE COMUNICACION Y MOTIVACION: 

1) La determinación de las modalidades bajo las cuales 

habrán de integrarse los sistemas de comunicación, 

información y participación del personal en la 

compañia, deberán sujetarse en lo posible, a las 

consideraciones de orden técnico administrativo, tanto 
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como para reducir su costo (en lo posible) 

garantizar su efectividad en términos de 

profundización. 

como para 

fluidez y 

2) El establecimiento y mantenimiento de una red de 

comunicaciones y motivaciones, deberán resol verse con 

capacidad para conservar su dinamismo y adaptabilidad, 

en relación con los objetivos, politicas, planes y 

programas que determine la Dirección General. 

3) En nivel Directivo de la empresa deberá ser informado, 

sistemática y periódicamente, de los resultados que 

acusen la dinámica y las problemáticas de la 

comunicación, información y participación en la 

compañia, a f in de que sea precisamente en este nivel 

de decisión, 

seguir. La 

en donde se determine 

instrumentación estará 

la estrategia a 

a cargo del 

Departamento de Relaciones Industriales a través de la 

Coordinación de Recursos Humanos. 
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2.2.10 DESCRIPCIONES ESPECIFICAS DEL PUESTO POR ACTIVIDADES 

ACTIVIDADES ANUALES: 

1) Da cumplimiento al marco legal de la Capacitación como lo 
señala la Ley Federal del Trabajo. 

a) Integra y regista la Comisión Mixta de Capacitación y 
Adiestramiento. 

b) Elabora y registra los Planes y Programas de 
Capacitación y Adiestramiento. 

c) Elabora y registra las constancias de Habilidades 
Laborales. 

2) Elabora el programa anual de Capacitación y Desarrollo en 
base a la Detección de necesidades de Instrucción. 

3) Elabora un Manual de Bienvenida para el personal de nuevo 
ingreso (Actualiza). 

4) Participa en la coordinación de 
especiales de la compañia: 

a) Convención Anual de Ventas 
b) Fiesta Virgen de Guadalupe 
c) Torneo s Guadalupanos Deportivos 
d) Despensas fin de año 
e) Fiesta "Brindis de fin de año" 

festejos 

ACTIVIDADES SEMESTRALES: 

1) Revisa los Manuales de Organización 
correcciones debidas de actualización. 

y 

y eventos 

realiza las 

2) Actualiza el Inventario de Desarrollo Personalizado de 
Recursos Humanos. 

3) Aplica encuestas de opinión a fin de obtener el clima 
organizacional y de satisfacción del personal. 

4) Participa en la organización de actividades recreativas y de 
esparcimiento para el personal. 

5) Promueve conferencias especializadas sobre temas dirigidos 
a la familia el personal. 
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ACTIVIDADES MENSUALES: 

1) Emite reportes de eficiencia y resultados en reclutamiento, 
evaluación, selección y contratación por departamentos. 

2) Participa en juntas de intercambio dé personal con otras 
empresas y asociaciones profesionales. 

3) Obtiene y emite información relevante sobre los movimientos 
de sueldos, prestaciones y compensaciones en el mercado por 
zona y por ramo industrial. 

4) Participa como instructor o auxiliar, según sea el caso, en 
los eventos de capacitación y desarrollo internos. 

5) 

6) 

Proyecta peliculas de capacitación tanto en seguridad 
higiene, como de motivación y comunicación. 

Elabora y edita e l periódico interno de la compañia. 

e 

7) Mantiene informados a los Jefes de área de eventos de 
capacitación externa. 

8) Emite reportes sobre indices de Rotación en general y por 
Departamentos. 

ACTI VIDADES QUINCENALES: 

1) Reali z a eventos de 
ingreso. 

Inducción para personal de nuevo 

2) Elabora volantes motivacionales para todo el personal que se 
entregan junto con los recibos de pago. 

ACTIVIDADES PERMANENTES: 

1) Realiza llamados telefónicos para concertar citas con los 
posibles candidatos. 

2) Recibe candidatos y realiza entrevistas. 

3) Aplica y evalúa exámenes técnicos y psicológicos. 

4) Realiza reportes de resultados de entrevistas y de exámenes. 

5) Realiza la presentación fisica del personal de nuevo 
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ingreso. 

6) Promueve y coordina la operación de los Circules de 
Comunicación. 

7) Promueve politicas y Reglamentos de Trabajo. 

8) Atiende citas sobre promociones diversas para beneficios al 
personal. 

9) Atiende al personal que asi lo solicite para orientación o 
guia de problemas personales y/o laborales. 

10) Auxilia a la Gerencia de Relaciones Industriales en la 
presupuestación, organización y coordinación de eventos 
diversos en o fuera de la compañia: juntas especiales, 
comidas, conferencias, etc. 

11) Realiza visitas a la planta de producción para observar la 
dinámica y relación interna que se efectúa entre 
Supervisores y Trabajadores. 

12) Reporta inmediatamente cualquier anomalia encontrada sobre la 
dinámica del personal. 

ACTIVIDADES VARIAS: 

1) Colabora con las cargas de trabajo del 
manteniendo orden en su área de labor y 
cumplimi e nto de r e sultados de otras áreas. 

departamento, 
apoyando el 
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2.2.11 ESPECIFICACIONES PARA LA VALUACION DEL PUESTO: 

1) INSTRUCCION: 

2) EXPERIENCIA: 

3) ACTIVIDAD: 

a. 6 años de primaria 

b. 3 años de secundaria 

c. 3 años de bachillerato 

d. 4 años de licenc i atura. 

a . PREVIA. 24 meses desempeñando actividades 

similares en empresas de mediana magnitud. 

b . EN EL PUESTO. Dos meses para adaptarse a 

las características del puesto en 

particular y de la compañía general. 

* Coordina y presta un servicio importante 

a la Organización. 

* Ejecuta programas importante. 

* Desarrolla programas importantes para 

que otro lo ejecute. 



4) RESPONSABILIDAD a. 

POR POLITICAS 

Y/O PROCEDIMIENTOS 

5) RESPONSABILIDAD a. 

POR INFORMACION 

CONFIDENCIAL: 

6) RESPONSABILIDAD a. 

POR EOUIPO Y/O 

VALOR ES: 

7 ) RESPON SABILIDAD a. 

POR EQUIPO Y/O 

MATERIALES: 

8) ESFUERZO MENTAL: a. 
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Observar objetivos y politicas 

especificas del puesto. 

Acceso a datos o información de gran 

valia cuya divulgación podria tener 

repercusiones negativas en la compai'íia 

con respecto al personal. 

Ninguna. 

Ma teriales de papeleria y articules de 

oficina. 

Las actividades son dinámicas y sujetas 

a procedimientos establecidos en algunos 

casos. La atención y concentración es 

alta, intensa y por concentración de 

tiempo prolongados. 

b. Trabaja bajo presión: 



9) ESFUERZO FISICO a. 

GENERAL: 

10) CONDICIONES 

PELIGROSAS 

DE TRABAJO: 

11) CONDICIONES 

DESAGRADABLES: 

12) SITUACION 

ACTUAL: 

a. 

a. 

1 

baja 

2 
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3 4 5 6 7 8 9 10 

alta 

Permanece en un 50% sentado y el resto 

en constante movilidad fisica. 

Exposición ocasional a heridas leves. 

Ninguna. 

Puesto con potencial de crecimiento y 

oportunidad para desarrollar hacia 

ma y ores responsabil i dades dentro de su 

área y mejorar su nivel jerárquico en la 

estructura organizacional. 

2.2.12 EVALUACION CRITICA DEL DESEMPEÑO: RESULTADOS 

Cabe mencionar, que el ocupante del puesto de Coordinador de 

Recursos Humanos propuso la descripción genérica del puesto, pero 

ya tal como se presenta en éste trabajo incluye las sugerencias y 

ajustes realizados por la Gerencia de Relaciones Industriales. 
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Por otra parte, ya en materia de logros obtenidos por áreas 

especificas de resultados de acuerdo a los objetivos marcados en la 

descripción del puesto y a las necesidades inmediatas de la 

organización tenemos los siguientes: 

1) Constitución de formatos para la descripción genéricade 

resultados y la delimitación de sus respectivos programas de 

apoyo de la Gerencia de Relaciones Industriales. El anexo 

No. 4 muestra los tres formatos empleados. Cabe decir, que 

estos formatos posteriormente se hicieron extensivos a otros 

departamentos ya que la Dirección de Administración los 

consideró útiles y funcionales para la organización de 

actividades y control de resultados. 

2) Realización de la descripción genérica por áreas de 

resultados de la Ge rencia de Relaciones Industriales (Ver 

Anexo No . 5). 

Como muestra del llenado de los otros dos formatos 

presentados en el anexo No. 4 para la delimitación de 

objetivos específicos y programas de apoyo con sus 

respectivas medidas de actuación, el anexo No. 6 presenta un 

ejemplo ilustrativo. 

J) Actualización del Manual de Organización que en materia de 

Reclutamiento, Evaluación, Selección, Contratación e 
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Inducción se hacia necesaria para los planes de 

organización, control y eficiencia administrativa de 

personal. 

El anexo No. 7 presenta a manera de ejemplos una pequeña 

fracción del Manual de Organización que incluye: 

a) Introducción - Justificación 
b) Objetivo General 
c) Objetivos Especificas 
d) Filosofía 
e) Políticas 
f) Descripción del área de Reclutamiento como muestra de una 

área de resultados definido en el manual . Esta contempla; 
objetivo general, objetivos especificas, políticas, 
instrumentos de apoyo, procedimientos y diagrama de flujo. 

RECLUTAMIENTO: 

4) Constitución, formalización y mantenimiento de Fuentes de 

Abastecimiento y Localización de personal, de los cuales en 

un inicio tan sólo se contaban con 6 Bolsas de Trabajo 

(Asociación Industrial de Tlalnepantla; Cámara Americana de 

Comercio conocida como American Chambers- COPARMEX; 

Tecnológico de Tlalnepantla; FESC-Cuatitlán y el periódico). 

En la actualidad se cuentan con 33. El anexo No. 7 en el apartado 

que muestra la descripción del área de reclutamiento, en lo 

referente a Instrumentos de apoyo, señala éstas fuentes de 

reclutamiento divididas de acuerdo a su giro y tipo particular. 

Es importante señalar, que la constante atención y relación con 



128 

éstas fuentes de reclutamiento, permitió que el 90% de las 

contrataciones se realizaran en tiempos relativamente cortos y a un 

costo minimo pues en su mayoria son gratuitas. Además, también cabe 

decir, que en la actualidad ya se cuenta con un control total 

estadistico que permite saber por mes el número de entrevistas 

realizadas, el número de exámenes aplicados, el número de 

candidatos seleccionados y el número de contrataciones logradas. 

Sin embargo, este control todavia no se efectuaba en el periodo que 

enmarca este trabajo, por lo que no se tienen datos precisos de ese 

periodo. Aún asi, y a manera de ejemplo el anexo No. 8 presenta una 

muestra de éste sistema de control estadistico actualmente 

utilizado. 

Cabe resaltar, que el efectuar registros estadisticos del 

comportamiento de las fuentes de reclutamiento de personal ha sido 

de gran ayuda pues ha permitido no sólo conocer la efectividad de 

cada fuente, sino además, que tipo de perfil de puesto es 

conveniente solicitarle a cada una de ellas para obtener mejores 

resultados de captación de personal. Asimismo, el incorporarse a 

grupos de intercmbio de personal con otras empresas fue de gran 

valia ya que no sólo el objetivo de captación de personal se 

cubria, sino también la obtención de información relevante del área 

de recursos humanos tal como: conocer estadisticas del 

comportamiento de los sueldos y salarios en el mercado en general 

y en el ramo en particular; porcentajes de negociaciones de 

Contrato Colectivo de Trabajo; programas de capacitación, pruebas 
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psicológicas, formatos diversos, etc. Esta información permitió 

hacer ajustes importantes dentro de las politicas de personal 

adecuándolas para beneficio de la Compañia en cuanto a 

funcionalidad de formatos, ajustes salariales; entre otras. 

EVALUACION Y SELECCION: 

5) Mejoramiento en la calidad de la evaluación y selección de 

los candidatos a contratar estableciendo la aplicación de 

baterias de pruebas técnicas y psicológicas de acuerdo a 

los perfiles de puestos correspondientes. Entre éstos 

exámenes, además de los técnicos especializados como 

Contabilidad, Ingenieria, Control de Calidad, etc.; en los 

psicológicos se establecieron: El Dominós, el Army Beta, el 

Test de los colores de Lusher, el Machover, el HTP, el 

cuestionario de Sacks, el de adaptabilidad de Moss y el 

Waiss. El anexo No. 9 presenta un ejemplo de como se 

estructuró un test para integrarlo al manual de organización 

de tal manera que fuese lo más claro y entendible posible 

para su aplicación. 

Cabe agregar, que recientemente la Dirección General y la Gerencia 

de Relaciones Industriales, con el objeto de fortalecer lo más 

posible la evaluación de candidatos idóneos, envió al Coordinador 

de Recursos Humanos a recibir el curso "Sistema Gerencial Cleaver", 

con el fin de incorporar ésta metodologia a la selección de 

personal, al plan de capacitación y de vida y carrera del personal. 
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Se obtuvo Diploma de éste curso bajo registro de la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social CMA - 700 3160 O 1003. 

INDUCCION: 

6) Establecimiento del programa de Inducción de personal que 

incluyó organización, programación y coordinación de los 

eventos; asi corno la elaboración y entrega del Manual de 

Bienvenida a cada candidato correspondiente. El anexo No. 10 

presenta la copia de un rnernorandurn de invitación enviado al 

personal de nuevo ingreso y una copia del manuscrito 

introductorio de di c ho Manual de Bienvenida. El contenido 

del Manual expone los puntos considerados en el objetivo 

e s pec ifico núme ro 3 de la descripción de puestos de esta 

área de r e sultados anteriormente e xpuesta. 

ANALISIS DE PUESTOS: 

7 ) Supervisi ó n de 

Valuación de 

mencionar que 

la elaboración del Manual de Descripción y 

puestos. En este apartado es necesario 

la Gerencia de Relaciones Industriales 

autorizó a 6 estudiantes de la carrera de Administración de 

Empresas del Inst i tuto Tecnológico de Monterrey Campus Lago 

de Guadalupe, para realizar esta labor; quedando bajo la 

responsabilidad de la Coordinación de Recursos humanos 

facilitar los medios, asesorar y supervisar directamente el 

proyecto. El anexo No. 11 presenta el formato elaborado y 

establecido para esta actividad. 
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Si bien es cierto que la elaboración de éste Manual de Descripción 

y Valuación de Puestos es con la finalidad de cumplir con objetivos 

como los propuestos en los objetivos especificas de ésta área de 

resultados en la realidad este proceso ha sido lento por las 

condiciones y circunstancias de la misma Compañia, que entre otras 

cosas, ha requerido mayor atención a problemas laborales de orden 

sindical, viajes efectuados a las sucursales en el interior de la 

República para antender problemas, dar cursos de capacitación o 

realizar contrataciones, tanto por el Gerente de Relaciones 

Industriales como por el Coordinador de Recursos Humanos; en 

ocasiones ambos realizan viajes por varios dias que afectan 

lamentablemente el proceso o consecusión de otros objetivos. {Ver 

a nexo No. 12 ). Por otra parte , el que los de más Ge rentes de área no 

asimile n o acep t e n és t e proyecto del todo, provoca que también su 

disposición al mismo se efectúe con reservas y lentitud. 

No obstante, ya se c ue nt a con l a descripción de 75 puestos, en 

proceso está su valuación apoyados por un Despacho de Consultoria 

en materia de sueldos y salarios que a su vez enviará información 

semestral de los cambios relevantes en el mercado industrial de 

acuerdo a incrementos salariales, movimientos inflacionarios o 

tendencias económicas que de alguna manera influyan en el entorno 

socieconómico. Este análisis lo realizará basado tanto en las 

descripciones de puestos (para valuarlo en puntos) como en la 

magnitud de la empresa {No. de personal total y nivel de ventas 

mensuales facturadas). 
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CAPACITACION Y DESARROLLO: 

8) cumplimiento de los requisitos de orden legal que en materia 

de Capacitación y Adiestramiento señala la Ley Federal del 

Trabajo en su Reglamento de la Dirección General de 

Capacitación y Productividad. 

En este apartado, es necesario comentar que en un inicio se contaba 

con apoyo y asesoria de un Consultor externo en materia de 

desarrollo de Recursos Humanos y Calidad Total. La actividad 

profesional de este asesor contemplaba la conformación de los 

programas de capacitación, 

cursos que impartió a lo 

su instrucción y dirección. Entre los 

largo de 1989 y parte de 1990 se 

encontraron: Trabajo en equipos, Circules de Comunicación control 

total de calidad, 7 Herramientas básicas para el control de 

calidad, plane aci ó n, es tra tégica d e ventas por calidad. En estos 

curs os, e xc e pto el d e planeación estratégica y estrategias de 

Ventas por calidad, participaron todas las áreas a todos los 

niveles de la compañia. Lamentablemente, el programa propuesto (ver 

Anexo no. 13) no pudo cumplirse corno se habia planeado para 1990, 

ya que el asesor tuvo necesidad de retirarse de la empresa y, por 

consecuencia, dejó el proyecto. Actualmente, se está investigando 

que otro despacho de consultoria puede cubrir el programa con la 

filosofia y ritmo establecido por la organización. 

La Coordinación de Recursos Humanos tuvo un papel activo en la 

organización, coordinación y asistencia de los cursos mencionados, 
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incluso, en algunos de ellos, intervino corno ponente en apartados 

sobre control de calidad y productividad. 

No obstante, los eventos de capacitación y desarrollo continuaron. 

Sin considerar los cursos antes mencionados, se efectuaron por otro 

lado 19 cursos técnicos externos corno por ejemplo, reformas 

fiscal es, expectativas económicas para 1990, actualización sobre 

movimientos del seguro social e, INFORNAVIT cursos de inglés, lotus 

básico, lotus 1-2-3, metodología cleaver, Seminarios COPARMEX, 

Impuestos sobre la Renta, Monitoreo de ruido, coloquios sobre 

relaciones Escuela- Industria, ley federal del trabajo, 

comunicación organizacional; entre otros. Se cuenta con constancias 

de participación de cada uno de ellos. El promedio total de horas 

hombre capacitación obtenido fue de 80 a 100 horas en el lapso que 

abarca el presente trabajo. 

Por otra parte, es necesario señalar que no se ha podido establecer 

e implementar de manera formal el proceso técnico de detección de 

necesidades de capacitación. Se han realizado esbozos pero sin 

resultados hasta el momento, lo único que se ha definido es el 

formato que presenta el anexo No. 14, por lo demás próximamente se 

planteará a la Dirección General un plan propuesto al respecto por 

la Gerencia de Relaciones Industriales. 

Los resultados de ésta entrevista y la incorporación y propuesta 

del despacho de consultoría contratado, determinarán el plan y 
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programa a seguir bajo la responsabilidad de la Coordinación de 

Recursos Humanos. 

COMUNICACION Y MOTIVACION 

9) Edición mensual del periódico informativo interno (Ver anexo 

No. 15). En esta labor, investiga, redacta, promueve, recaba 

datos y colaboraciones, captura la información en la 

computadora y realiza el montaje y la edición final para su 

impresión y distribución la primera semana de cada mes. 

10) Promoción, organización y coordinación de: 

* Tornos deportivos: Torneo anua l Guadalupano 
futbolito y volibol (Ver anexo No. 16). 

* Actividades Culturales: (Ver anexo No. 17). 

de 

* Proyección de peli c ulas mensual e s de capacitación y 
motivación con t e mas de c omunicación, relaciones 
humanas, seguridad e higiene (personal e industrial), 
calidad y productividad (Ver anexo No. 8). 

* Tableros o pizarrones de avisos y comunicación general 
en los que además de la información propia de la 
compañia, se agregan consejos o mensajes 
motivacionales y de seguridad. El anexo no. 19, muestra 
un ejemplo de éstos avisos, en los que inclusive, por 
la importancia de los mismos, también se les anexa en 
ocasiones en sus recibos de pago. 
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RESULTADOS COMPLEMENTARIOS: 

11) Elaboración de un formato sobre movimientos de personal para 

emitir reportes mensuales por departamentos (Ver anexo no. 

20). 

12) Constitución de formatos y Emisión de reportes de resultados 

de entrevistas y de exámenes de candidatos interesados en 

cubrir plazas vacantes (ver anexo No. 21). 

13) Es de resaltar que en ausencia del Gerente de Relaciones 

Industriales, el Coordinador de Recursos Humanos queda como 

responsable del Departamento¡ por tal razón, la atención y 

supervisión a las demás áreas -como la de seguridad e 

higiene, Inspecciones por parte -de SEDUE y otras 

de pendencias gubernamentales, atenciones médicas, etc. es 

parte tambi é n de sus resultados logrados. 

Asimismo, el difundir la misión y filosofia de la organización, la 

atención y vigilancia de las politicas de personal y el elaborar, 

buscar y proponer formatos, procedimientos, técnicas u otros tipos 

de instrumentos de apoyo que funcionen para la mejora continua del 

trabajo profe~ional personal, departamental y organizacional, 

forman parte integral de sus responsabilidades y resultados 

obtenidos. 
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CIRCULOS DE COMUNICACION (CALIDAD): 

14) Constitución de 16 circules de calidad representando uno a 

cada Departamento. 

Establecimiento de los formatos para su operación (Ver anexo No. 

22). 

En promedio cada circules fue formado por 8 personas, mismas que 

antes habian recibido cursos, pláticas y textos forma ti vos e 

informativos sobre filosofia y operación de los circules de 

calidad. 

La Coordinación de Recursos Humanos se encargó de la promoción, 

coordinación y difusión de éste proceso administrativo, asi como de 

la asesoria de cada miembro o circulo de comunicación establecida 

dos asesores: el asesor externo (Asesor-Consultor de la empresa) y 

el asesor interno (Coordinador de Recursos humanos) . (Ver anexo No. 

23). 

El promedio de asistencia y participación activa fue del 100%. Los 

circules se reunian 30 minutos por semana en horarios establecidos 

por ellos mismos. Algunos de los temas considerados y analizados 

fueron: Reducción de costos, movimientos contables, procesos de 

fabricación, procedimientos administrativos, calidad y eficiencia, 

condiciones de seguridad, etc. 
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Un logro importante sin duda fue la credibilidad y confianza 

obtenida por el personal para su participación. El personal cooperó 

con una favorable actitud en todas las actividades al respecto. Sin 

embargo, y es de suma importancia señalar, que el inicio del 

proceso fue más complejo en el staff gerencial que en el resto de 

la pirámide organizacional ya que la resistencia la cambio se hizo 

latente y, por consiguiente, la retroalimentación a los integrantes 

de los circulos no era constante y el presupuesto -para incentivos 

por propuestas y logros obtenidos- no era el suficiente. Si bien la 

Dirección General siempre mostró credibilidad y apoyo, el staff 

gerencial se desenvolvió con ciertas reservas al respecto. 

A pesar de lo anterior, el ánimo siguió y se lograron obtener 

interesantes propuestas a soluciones de problemas que afectaban 

fuertemente a la efici e ncia; entre ellos: 

Redefinición de 
( Contabi 1 id ad) . 

los procedimientos de facturación 

Minimización de formatos a utilizar (Administración) . 

Establecimiento de horarios de servicio en general. 

Apertura y flexibilidad en las politicas de adquisición de 
materiales brindándole mayores alternativas a los 
proveedores, tanto para competir entre ellos, como para 
trabajar conjuntamente en el estudio de nuestros 
requerimientos (Compras) . 

Mediciones estadisticas de los procesos de manufactura 
que detectaron: herramientas en mal estado, maquinaria con 
constantes reglajes equivocados, materia prima con 
especificaciones equivocdas, etc. 

El proceso avanzó satifactoriamente precisamente en el periodo que 
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establece éste estudio, sin embargo, y dado que, como se mencionó 

anteriormente, el asesor externo tenia una gran actividad como 

lider de éste proyecto al retirarse de él y dejar vacante su 

posición el proceso se detuvo por decisión de la Dirección General 

hasta que se firmara con otro despacho de asesoria que lo 

continuara . 

El proyecto se reinic i ó 6 meses con algunas variantes en general 

nombrándose ahora "Comités de Calidad" y en los que ahora se 

observa más dinamismo, participación y compromiso por parte del 

staff directivo y gerencial. Los resultados de ésta segunda fase 

están en proceso. 



CAPITULO 111 

CONCLUSIONES Y ALTERNATIVAS 
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CONCLUSXOllBS Y ALTEIUIATXVAS 

Ante un México diferente, no 
se pueden ni se deben seguir 
haciendo las cosas iguales que 
en el pasado. 
Discurso Presidencial 1990. 

México enfrenta una importante e improrrogable necesidad de formar 

un espiritu productivo en todos los sectores laborales de la 

industria, comercio y servicios. Esta situación, se ha manifestado 

sobre todoen los últimos años en la que la competencia 

internacional y la apertura comercial en nuestro pais, obligan a 

Méx i co a generar un proceso de cambio que asegure continuidad, 

congruencia y visión entratégica a largo plazo para su real 
\ 

desarrollo y crecimiento social. Por ello el formar un espiritu 

productivo a nivel Na cional, es una condición necesaria y 

prioritaria. Si no se c rea ésta concienc ia, cualquier pland.e 

soluc ión de los problemas se encontrará en serio riesgo de fracaso. 

Ahora, si bien es cierto que existe concenso de ver la 

productividad como una alternativa de solución de raiz, no se le 

está comprendiendo como un concepto integral de desarrollo, es 

decir, se debe ver la productividad como un concepto que debe 

asociarse de forma natural con lo humano, mucho más que con lo 

técnico; no se debe confundir, éste término con el aumento de 

producción, con rentabilidad o más trabajo, aunque definitivamente 

la productividad da mayores utilidades, es necesario enfocarla más 
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a los beneficios sociales integrales. 

La p~oductividad se encuentra en toda la organización¡ y aunque la 

Alta Dirección juega un papel relevante para su proceso, no sólo es 

su responsabilidad, sino de todos los miembros de la organización 

misma. Todos deben optimizar los recursos que están a su cargo ya 

sean materiales, financieros, humanos¡ etc. No basta con tener 

conocimiento o habilid~des técnicas, es vital una actitud mostrada 

de querer y lograr hacer mejor las cosas día a día. 

Definitivamente, la calidad y la productividad van de la mano, y es 

ahora que debernos entenderlo en toda la amplitud pues estarnos 

inmersos en el concepto que llamarnos competitividad; esto significa 

que si calidad es cumplir con los requerimientos del cliente y 

productividad es optimizar los recursos, al entender los 

requerimientos del cliente y sa tisfacerlos optimizando nuestros 

recursos estarnos siendo competitivos, consiguiendo asi la 

excelencia de la Organización. 

Por esta razón, se deben realizar programas y estrategias 

educativas que contengan una clara orientación al desarrollo del 

trabajador corno individuo y a la formación de actitudes 

productivas, tanto de actividades laborales como de estilo de 

calidad de vida personal. Actualmente, hay g~an interés por parte 

de los empresarios, el gobierno y los sindicat os por hacer nuestro 

país más productivo. Esto lo debernos aprovechar para la 
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conformación de programas de educación continua que incluyan la 

capacitación formal impartida por empresa y sindicato para 

involucrarse en la creación de una cultura nacional de 

productivida,q. ___ Algunos sectores industriales ya lo han iniciado, 

pero los resultados de hacerlo a nivel nacional y con programas 

definidos y compartidos hacia el mismo propósito, seria en verdad 

de beneficios sociales incalculables. 

Ya es momento de hablar de una cultura productiva, más que 

meramente de sistemas de productividad; una cultura sustentada en 

valores, que sean consistente se integrales, dirigidos por lideres 

auténticame nte comprometidos que sin descuidar la esencia misma de 

nuestra idiosincracia, si promuevan y refuercen programas en los 

que el trabajo en equipo, la motivación, la calidad y la excelencia 

formen parte integral de la actividad y estilo de vida de las 

personas. 

Esto es realmente importante, pues todavia en la actualidad se 

percibe como muchos de los lideres dedican tiempo a la creación de 

sistemas, procedimientos, politicas, estructuras y tecnologias - la 

parte de instrumental- se olvidan de la parte causal: El espiritu 

productivo, el gusto por el trabajo y la con f ianza en la empresa. 

Estos aspectos que si bien es cierto son intangibles, son 

fundamentales y consntituyen áreas de
1

oportunidad y preocupación 

cada vez mayor entre los gobiernos y los directivos de hoy. Cuando 

las empresas han entendido y aplicado este esquema, desde luego que 
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han logrado el involucramiento, el compromiso y el trabajo en 

equipo dirigido hacia la productividad. Cuando se reconoce que 

quien más sabe del problema es quien vive con él y lo hacemos 

participar que en la solución, estamos logrando que este 

reconocimiento lo motive a sentirse parte esencial para el éxito de 

la organización. 

Es sumamente importante apuntar, que es alrededor de los aspectos 

humanos de las organizaciones en donde se encuentra una de las 

principales dudas y temores de la inversión extranjera en nuestro 

pais. 

Ahora bien, si Mé~jco y las empresas que operan aqui han de 

participar en el "Acuerdo de Libre comercio", deberemos considerar 

como punto inicial que la formación de actitudes productivas será, 

en todo lo? órdenes, la plataforma que sustenta un nivel digno de 
.. , __ ¿ 

competencia. En su discurso dirigido a lideres sindicales el lo. de 
\) 

Mayo de 1990, el Presidente Carlos Salinas de Gortari, señaló 

claramente, que, "en la creación de un clima laboral productivo se ··...1 

encuentra el reto de dirigente empresariales y sindicales, quines 

deben, encontrar fórmulas de cooperación donde la canalización del 

conflicto sea un instrumento de superación económica y social, que 

permita en la empresa alcanzar sus objetivos e conómicos, y al mismo 

tiempo estructurar relaciones sólidas con sus trabajadores, 

elevando su bienestar por la via de una adecuada distribución de 

los resultados de la productividad". 
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Esto plantea un reto para las Ciencias aplicadas Sociales como la 

Administración, la Psicologia y la Sociologia del trabajo: Crear un 

ambiente laboral significativo, trascendente y, por lo tanto, 

productivo. Los profesionales que intervienen en la vida 

organizacional -tanto sindicatos como empresarios- deben hablar el 

mismo lenguaje y trabajar armónicamente hacia metas concertadas. La 

eficacia organizacional dependerá de la convicción generalizada 

sobre esta necesidad. 

Actualmente , hemos importado diversos esquemas extranjeros como los 

ya mencionados de Juran (1974), Crosby (1982), Deming (1986) e 

Ishikawa ( 198 5 ) ; entre otros, y los hemos intentado adecuar al 

medio nacional, sin embargo esto no ha sido suficiente para dar 

respuesta a l a s inquiet udes del medio mexicano, ya que apenas en la 

fase de asimilar y consci e nti zar que la productividad es un 

fenóm e no hu ma no dentro de l a organización. 

En este punto, cabe anotar, y el autor lo comenta con mucho 

orgullo, que en conferencias recientes realizadas en la Asociación 

de Industriales de Tlalnepantla A.C., representantes de la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social, Consultores en 

Desarrollo Organizacional y Ejecutivo representantes de diversas 

corporaciones han expresado -en reiteradas ocasiones- que en los 

proyectos de Modernización, cambio tecnológico y optimización de 

servicios, se requiere de tecnologia, equipo, financiamiento, 

materia prima, infraestructura, recursos humanos, pero sobre todo, 
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lideres capaces que conozcan y apliquen las habilidades de 

dirección de grupos humanos. En este aspecto señalan que el área de 

Relaciones Industriales o Recursos Humanos, juega un papel vital. 

y en especial los Psicológos Organizacionales que en ella laboran, 

pues su formación profesional les permite participar como 

estrategas y agentes de cambio organizacional. Su contribución es 

fundamental en la identificación y promoción de talentos humanos 

para la consecución de objetivos y para el logro de resultados. En 

este sentido, es neces a rio que los directivos y el área de Recursos 

Humanos incorporen a todos los mandos de la organización a las 

actividades permanentes de capacitación y desarrollo en lo técnico, 

admin i strat"ivo y humano y se les involucre gradualmente en la 

pla neación, ejecución y control de sus áreas de resultados evitando 

de jar a la alta dirección la total re s ponsabilidad de los 

r esult a d os produc ti vos . 

Con esto se pl a ntea un cambio de fondo, ya que el psicológo laboral 

en su participación organizacional se enrique ce en la dinámica de 

desarrollo de la orga nización al asumir un papel más activo, 

dinámico y estratégic o , y -no meramente administrativo de las 

politicas de personal y su selección-. su función está llamada a 

desempeñar un papel cada vez más importante en el cambio y 

crecimiento organizac i onal apoyando y asesorando a la alta 

dirección en los programas de productividad; esto claro, con el 

debido trabajo multidisciplinario que innegablemente enmarca la 

actividad organizaciona l. 
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Una condición necesaria en este ejercicio profe sional del psicólogo 

organizacional, es el que entienda en su conjunto a la organización 

como un todo para que pueda orientar debidamente sus actividades 

hacia logros organizacionales de tal manera que perciba en que 

áreas de la misma se debe fortalecer el recurso humano. No es 

suficiente que en su práctica laboral, dentro del área de Recursos 

Humdnos, de cumplimiento de la ley que sobre la materia exista o 

que solamente se apegue a lo que la legislación al respecto indica. 

Debe investigar, analizar, evaluar y decidir -en forma conjunta con 

los responsables de cada área de trabajo- cómo, a través de tener 

mejores recursos humanos, se va a contribuir a mejorar los planes 

de desarrollo y competitividad de su organización. 

Todo lo ya expuesto, permite concluir que la f ilosofia y práctica 

de las relaciones i ndu s triales deben pasar por un proceso de 

renovación y actuali zac i ó n. Asimi s mo, l as d isciplinas científicas 

que se avocan al e s tud i o de es tas relaciones y su influencia en el 

desarrollo de las organizaciones también deben reflexionar sobre el 

hecho de reconocer que es urgente un cambio en el pensamiento 

epistémico que sin duda considere las experiencias pasadas -bases 

técnicas, conceptuales y filosóficas- pero que ahora aporte y 

adopte con mayor consistencia una mentalidad positiva más abierta 

y congruente con la realidad de los acontecimientos del entorno 

organizacional que están sucediendo y que exigen ante todo 

resultados de productividad. 
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En otras palabras, es condición necesaria conocer los antecedentes 

teóricos de una disciplina, pero es condición fundamental y urgente 

tener una actitud dispuesta para involucrarse y comprometerse para 

la conformación nacional de una cultura de productividad que 

oriente a nuestra sociedad hacia la tan ansiada calidad de vida. 

Es el caso particular de esta empresa mexicana expuesta en este 

estudio, se puede percibir que no obstante su buena voluntad y sus 

intensciones por desarrollar una cultura de p r oductuvidad, se topa 

todavia con un dilema: "¿Hacer dinero o hacer empresa? y aunque 

evidentemente pueden considerarse estas experiencias como 

complementarias, se precisa una revisión profunda y consciente de 

su misión, filosofia y el significado real que tiene para sus 

dire ctivos. 

Esta empresa y su Dirección General desea en verdad un cambio, de 

hecho, ha invertido en él, sólo que no ha sido compartido o 

aceptado del todo. La resistencia al cambio ha provocado lentitud 

en estos procesos de optimización y desarrollo de recursos. En 

otros casos, la incompetencia por desconocimiento ha sido evidente. 

La gran caracteristica que se descubre en este tipo de organización 

es una clara transición de empresa familiar a empresa 

Institucional. La complejidad conceptual de los enfoques actuales 

de la administración moderna que engloba interdisciplinariamente el 

ejercicio profesional de especialistas, está provocando presión 

para el cambio. Esto aunado a las exigencias comerciales de 



147 

competencia del entorno, están exigiendo otr o tipo de actitud y 

expresión del liderazgo para agilizar los procesos de efectividad 

organizacional. 

El área de Relaciones Industriales está empezando a ser un 

mecanismo activo e importante en el proceso de cambio. Aunque es de 

reconocerse que ha sido lento y centralizado en su ejercicio 

profesional . Definitivamente, han influido muchos factores, tanto 

de la e mpresa, de los directivos, corno de la propia Gerencia de 

Re l a ciones Industriales , para facilitar los medios adecuados en pos 

d e l correcto desenvolvimiento de dicha área para efectos de 

productividad. Sin emba rgo, si se está consci e nte que ésta área de 

Relaciones Industriales debe pasar o ser activ amente el promotor y 

age nte del cambio. I nc l u s o se han llegado a e xpresar que además de 

la alta Direcc ión, los pr i meros conve ncidos d •~ esta realidad es la 

pro p i a á re a de pe r sona~ El p a pel de Re l ac i ones I ndustriales -en 

esta compa ñ ia y d icho por la Dirección Gene r al- es favorecer la 

adaptación y flexibili d ad de la organización, aunque esto sabernos, 

que nos llevará a tiempo. De hecho, no podernos participar con 

indiferencia ante los hechos que están ocurriendo, por lo que, si 

la condición es diferente, debernos también actuar la manera 

diferente". 

El apoyo al desarrollo del área de Relaciones Industriales es 

paulatino, aunque firme. En la actualidad, la Coordinación de 

Recursos Humanos se encuentra en la tarea de buscar mecanismos de 
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productividad. Para ello, estA recibiendo la capacitación técnica 

debida y reporta toda investigación e información a la gerencia de 

Relaciones Industriales, la que a su vez la transfiere a las 

Direcciones o Gerencias correspondientes . Esto hace que sus 

r e sultados próximos puedan ser importantes para coadyuvar al 

desarrollo productivo y sano crecimiento de la organización para 

enfrentar la inminente competencia internacional comercial que estA 

ya presente en nuestro pais. Esto es, por consiguiente, el reto y 

objetivo principal que ahora se le presenta en su ejercicio 

profesional, corno Psicólogo Organizacional, al ocupante del puesto 

de Coordinador de Recursos Humanos en esta empresa mexicana. 

Ahora bien, ya en l o referente al ejercicio profesional del 

psicológo en el c ontexto orga nizacional es definitivamente 

fund a me ntal qu e se l e contempl e como estra tega del desarrollo 

organi zac i o na l integra l. No es posible cont i nuar y mantener un 

enfoque tradicional y l im i tativo de su función. Debe ser visto corno 

un agente el cambio organizacional que promueve el desarrollo 

individual y social rescatando los valores de la cultura mexicana 

para conformarlos en una nueva versión mAs armoniosa, creativa y de 

mejoramiento continuo. De alguna manera, la Psicologia del trabajo 

debe encaminar sus esfuerzos tecnológicos para impulsar y elevar la 

calidad de vida de los individuos fortalec iendo su desarrollo 

integrado y productivo. 

su participación en el desarrollo de los programas de calidad total 
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le abre nuevos campos de acción, pero sobre todo de responsabilidad 

en la que al cultivar los valores fundamentales de la cultura de 

servicio y productividad, orienta a los responsables de la 

dirección de empresas, grupos sociales e instituciones, a conducir 

sus organismos por el rumbo del servicio a la sociedad creando as1 

una corriente de calidad empresarial que nos vuelva: a) Capaces de 

enfrentar la competencia internacional con buenos resultados; b) a 

mejorar niveles de vida en todo sentido socioeconómico y cultural; 

c) mejores ciudadanos y, por ende, mejores seres humanos. 

Sin lugar a dudas, mejorar la calidad debe ser un proceso 

ininterrumpido que debe perdurar, de ahi, que el psicólogo debe 

aportar elementos de cambio criticos, realistas y, sobre todo 

creativos. Por ello, su formación profesional precisa dominar 

técnica s especia lizadas del comportamiento individual y de grupo 

que se dirijan a buscar la calidad de vida; intelectual, económica, 

laboral y ciudadana de las personas para retroalimentar su 

mejoramiento, no sólo en las organizaciones, sino en la sociedad en 

su conjunto. 

Los ~etos que se avecinan no sólo son de gran atractivo, sino de 

vital importancia. Sensibilizar al personal para fomentar y 

reformar valores, promover el trabajo en equipo, fomentar hábitos 

de productividad y lograr su involucramiento voluntario en el 

proceso de encontrar formas para mejorar los resultados, son ya 

objetivos reales y prioritarios en su acción profesional. 



150 

Por otro lado, y esto es de gran importancia, es fundamental que el 

psicólogo no sólo perc i ba su campo u objetivos de acción bajo otra 

perspectiva, sino también él como profesional, es necesario que se 

perciba a si mismo con otra óptica. Es decir, como un consultor 

estratega de la organización que la ayuda a resolver sus problemas 

haciéndola más consciente de los procesos dentro de la misma, de 

las consecuencias de éstos y de los mecanismos mediante los cuales 

se puede apoyar para el cambio organizacional. Su labor es ya más 

de tipo ejecutivo y directivo, la selección y capacitación de 

personal son tan sólo una parte de las técnicas que deben manejar. 

Ahora, también se le precisa en su labor ejecutiva y consultiva, 

conocer suficientemente los marcos legales y financieros para 

"predecir" las repercusiones sociales de su actividad {intromisión 

profesional) . De ahi, que en algunos sectores industriales se 

e xprese que el psicólogo del t r abajo debe considerar su orientación 

haci a objetivos económi c o s , no obstante que su enfoque es 

huma nistico . Entender estos procesos sociales y económicos dfeben 

ser por tanto, parte importante de su responsabilidad profesional 

y una de sus cualidades de aporte a los programas de desarrollo 

organizacional y productividad ya como ejecutivo orgnizacional. 

Especificamente en su actividad en el departamento de Recursos 

Humanos es necesrio que trabaje por objetivos concretos, medibles 

y definidos de acuerdo a las necesidades reales de la organización. 

Para ello, es condición requerida que conozca la misión y filosofia 

de la empresa o, de ser posible, participe en su delimitación y 



151 

establecimiento. Colaborar en la definición de objetivos 

organizacionales y en la planeación estratégica corporativa que 

enriquece no sólo sus conocimientos, sino su visión critica y 

analitica para entender los procesos de interés de la organización 

y asi encaminar sus esfuerzos profesionales hacia necesidades y no 

a supuestos aparentes. 

La experiencia de participar en estos procesos le permiten al 

psicólogo entende r por qué 

condicione s para lograr la 

organizaciones. 

es necesario cumplir con ciertas 

calidd y la productividad en las 

Entre estas condiciones, el autor en ba se a investigaciones, 

experiencias propias de su desarrollo laboral y como alternativas 

propuestas también derivadas de e s te estudio, menciona algunas a 

considerar para el lector interesado en conocer o en planear 

programas de desarrollo para efectos de productividad. Esto claro, 

bajo la consigna de que la labor organizacional es, ante todo, una 

labor multidisciplinaria. 

l . Como filosofia profesional, es necesario conscientizar que la 

calidad de lo que hacemos, refleja la calidad de lo que sara;. 

Por esta razón, el mejoramiento continuo de la 

compromoso personal y organizacional. 

calidad, es un 
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La productividad es una actitud responsable por el 

mejoramiento continuo y la administración de alto nivel debe 

primero poseer esta actitud (filosofia), antes de intentar 

cambiar otras actitudes y formas de pensamiento de la fuerza 

de trabajo. 

3. Sólo la participación comprometida y veraz de todos aquellos 

involucrados en el proceso de la calidad total, pueden 

determinar su grado de efectividad real. 

4. La amplitud de criterio para la apertura a los cambios es 

una condición fundamental en todo entorno organizacional. 

Nuevos métodos de administración, organizaión y solución de 

probl emas debe n t e ner auge y ac eptación genuina. De hecho, 

ex i ste una gran varieda d de estrategias orientadas a 

5. 

increme ntar la productividad y 

aprovechar favorablemente como: 

la calidad que se pueden 

Circulos de Calidad, la 

cooperación sindicato-administración, sis temas de pago -por­

conocimientos, control estadistico de calidad, 

simplificación del trabajo, producción justo -a- tiempo, 

rotación de trabajadores, etc., son sólo algunos métodos a 

considerar. 

Control de calidad total, pago de salarios justos, 



153 

condiciones de trabajo seguras, reconocimientos de 

resultados obtenidos, reparto de utilidades, interés por el 

desarrollo de las personas y un programa de sugerencias de 

productividad, indudablemente funcionan para un óptimo 

rendimiento en todas las áreas de la organización. 

6. Instrumentar nueva tecnología e innovación administrativa; 

atención y preocupación por el diseño del producto y el 

servicio a clientes; control y aseguramiento de la calidad; 

orientación de gastos de capital para la eficiencia de las 

instalaciones y para el mejoramiento de operaciones de 

manufactura y administrac ión; programas de reducción de 

costos a todos los niveles de la empresa; ambientes de 

traba jo agradables con puestos definidos; mejoras de 

comunicación en todos los sentidos; fijación de objetivos 

específicos (medibl es ) de productividad para todos los 

empleados, y programas de motivación¡ sin lugar a dudas, 

coadyuvan estratégicamente a los planes y programas de 

desarrollo organizado y crecimiento efectivo. 

7. El instalar reconocimientos por mejorar la calidad, por 

tener accidentes, por asistencia perfecta, por aumento 

rendimiento laboral, por disminución de tiempos muertos, 

d e l 

:ra:l.nh 

significativamente en reducciones de costos y, por 

beneficios utilitarios en la productividad. 

tanto, en 

no 
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s. crear pequeños grupos de trabajo que se encarguen de 

identificar, analizar y proponer ideas para mejoras 

continuas por extremas que en cierto momento parezcan. 

9. Establecer en lo interno de la empresa un centro de calidad­

productividad que reporte directamente a la alta dirección y 

que contemple: una área de desarrollo de técnicas 

administrativas y una área de formación de recursos 

humanos. 

10. Involucrar a familiares en las estrategias de formación de 

una cultura de calidad y productividad para obtener 

retroalimentación y superación continua de tal modo que ésto 

se vaya convirtiendo en un estilo de vida. 

11. Fomentar la acción innovadora, la administración flexible y 

la evaluación constante para medir oportunidades y 

resultados. 

12. Nunca descuidar la motivación y la aceptación genuina de los 

miembros de la organización, sino por el contrario, 

involucrarlos en todo proyecto. La administración debe ser 

participativa y el involucramiento total. 

13. Reducir los niveles de rotación de personal que constituyen 

un alto costo en la inversión de desarrollo y que significan 
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un obstáculo para la continuidad de los programas. 

14. Una sólida preparación técnica es definitiva en todo proceso 

y en toda especialidad. 

15. En suma, necesitamos cambiar las actitudes tanto de los 

individuos como de las organizaciones, si es que deseamos 

abarcar el verdadero potencial de los recursos humanos. 

Necesitamos el trabajo en equipo. Sin estos cambios se está 

desperdiciando mucho el tiempo al cambiar otros parámetros. 

A menos que el factor humano en la ecuación de la 

productividad sea efectivo, todos los otros aspectos son 

fundamentalmente irrelevantes en la búsqueda del nejaramiento 

de la efectividad y, por ende, de la productividad. Y esto sólo 

puede suc eder mediante un carnbid de dirección organizacional. 

Finalmente, para conc l uir este trabajo, es vital señalar 5 puntos 

de gran relevancia: 

1. Dentro de los esquemas de la formación del psicólogo del 

trabajo es necesario tener presente que un mercado 

significativo de su ejercicio profesional se encuentra en el 

campo de las organizaciones. 

2. Su formación académica; teórica e técnica, debe girar 
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alrededor de aproximaciones que se enfoquen y tengan 

congruencia con la realidad a la cual se enfrentan. En este 

aspecto, en la formación de Psicólogos en la ENEP - Iztacala 

se precisa una reconsideración en los programas educativos ya 

que si partimos de que está ubicada en una zona industrial con 

necesidades urgentes de personal especializado y no cuenta con 

ese soporte para abastecer a la industria y, si por otra parte, 

encontramos, como hemos visto a lo largo de este estudio, que el 

psicólogo en su formación profesional está plenamente 

capacitado para intervenir en forma decorosa en todo proceso 

relacionado con e l desarrollo de la organización, de los 

trabajadores y de la sociedad; entonces resulta urgente plantear 

un análisis al respecto en bien del prestigio de la profesión, 

de la instituc ión a c adé mica y, en e s pecial, de los egresados 

que pueden t e ner una alternativa de emp leo para desarollarse 

plena, eficaz y competitivamente. 

3. En su actividad dentro de una organización, básicamente en el 

Departamento de Relaciones Industriales o Recursos Humanos, su 

punto de vista critico y su desenvolvimiento no debe descuidar 

que su posición es el de ejercer una función y no simplemente 

ocupar un puesto; es decir, su práctica profesional va más 

allá de seleccionar y contratar a una persona, o de brindarle la 

capacitación como tradicionalmente se maneja, sino mas bien el 
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replantearse quién es realmente y lo importante de su labor en el 

4. 

desarrollo de la organización como un todo. 

Nunca olvidar que la investigac ión, análisis e 

implementación de variables forman parte de su formación y, 

por tanto, de s u ejercicio profesional. su actividad debe 

ser bajo un criterio cientifico. 

5. No pre tende rnos , ahondar en suge rencias prácticas de sus 

a ctividades de ntro de un departamento, pues de alguna manera 

e xi s ten muc has alternativas de acciones concretas que se 

pu eden imp lementa r al respec to y que en algún momento 

r e que rirá n, necesar iamente, d e la expe ri e ncia vivida, por el 

contrari o, que rernos e stimul a r la re flexión hacia el 

cont e n ido de s u potenc ial de c r ecimi e nto en el contexto 

orga ni z a c ional, tanto para la institución académica que 

forme psicólogos , como para el psicólogo mismo. Esto e~ 

fundamental para que como profesiona les con conciencia y 

responsa bilidad s ocial coadyuvemos a lograr la tan requerida 

cultura nacional de calidad total que el pais necesita 

para mejorar los niveles de vida de nuestra sociedad en su 

conjunto. 
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ANt.XU No. :::> 

UESTO: GrROOE DE RELACIOHES IHDIJSTRIALES 

NOMBRE: 

EPORTA A: DIRECTOR DE FINANZAS Y ADHIHISTRACIOH 
DI RECCI OH GEHERAI, 

FEC~ : EHf.RO 26 DE 1989. 

cor!Pl\ÑIA: RAZOH SOCIAL 

i!PPOSITO FIJH])A!1ENTAL DEL PUESTO: PLAHEAR1 ORGANIZAR, COORDIHARÉZPJIO\lrER, APOYAR~ PROCUllAR,1..EUAWAR, Y ORlllfrAR 
ACCIOHE; COltCRETAS OUE FORTAL CA~1AMEJOREH Y rR~SERVDt !J. ORDEll¿ ORGAHIZACIOtl 
Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMAmr.> PARA QUE EL CLIMA ARMOHICO Y JUSTO FAUO­
REZCA A LA PRODUCTIUIDAD. DESARROLLO Y EOUIDAD fHTEGRAL DE LA ORGAHIZACIOH. 

~ DE RESULTADOS RESPONSABILIDAD: DEFINIC ION Y l'IAGNITUD 

RECLUTAHIOOO -CAPTAR , E\JALUAR, SELECCIONAR Y COHTllATAR 

EUA!MA CIOH EH CORRESPOHDEHCIA COH LOS RESPOHSABLES 

S EUCC 1 OH DE LAS AREAS SOLICITAHTES . Pf.RSOHAL 11><>­

HEO PARA CUBRIR LOS REOIJERI"IOOOS DE -

PUESTOS VACANTES AL IIDfl)R COSTO Y TIEMPO 

POS IBLE. 

- PLAHEAR Y ORGANIZAR SU IHTEGRACIOH AL -

PUESTO Y A LA ORGAHIZACIOH. 

MAGNITUD: INDICES ESTADISTICOS DE RESUL 

TADOS DE fUDfTES DE RECLUTA 

MJOOO. EUALUAOO, CONTRATADO 

A IHTERCAlllJIO, ETC. 

ADl'IHISTRACIOH - ELABOJ!jlR, CALCULAR. IHTEGllAR. REGISTRAR Y 
DE PERSONAL Y 

HOMI HAS 

COHTROJ,AR LOS MOVIMIDfTOS ADM INISTRATIVOS 

DE PERSOtlAL. 

llAGHITUD: IHDICES ESTADISTJCOS DE PERSO-

HAL POR AREAS Y SUCURSALES : 

,,ED IDAS DE RESllL TADOS 

- ELABORACIOH. IHTEGRACIOH E IMPLD!EHTACIOH -

DEL MAHIJAL DE ORGAHI ZACIOH. 

- APEGO A POLITI CAS DE PERSOHAL. 

- COHTl!ATACJOHES OPORTUNAS A MJO COSTO. 

- OBTDfCIOH DE INDICES ESTADISTICOS DEL ARf.A. 

- DETEm!IHACJOH Y APLICACIOH DE PRUEBAS TECHI 

CAS Y PSICOLOGICAS. 

-EMISIOH DE REPORTES DE EUALUACIOH POR CAHDI 

DATOS. 

-ELABORACIOH E IMPU)IDfTACIOH DE PROGRAKAS 

DE IHDUCCIOH. 

- EIABORACIOH. IHTEGRACIOH E IMPLEllDITACIOH DEL 

MAHUAL DE ORGAHIZACIOH. 

-ELABOl!ACIOH Y COHTROL DE l!OfllHAS CASA MATRIZ, 

SUCURSALES Y MAOlfl !ADORA. 

-CALCULOS Y COHTROL DE JHSS, 1.HFOllAUIT, FOflACOT * SJHDICALIZAOO/HO SIHDICALIZAOO 

- - - --- · _ ..... ___ • ol -

* BASE I EUDfTUAL 

* CASA llATRI Z I SUCURSALES I 

MAOUILAI>ORA 

UACACIOHES, AOOIHALOOS, P.T.U., TIDIPOS EXTRAS 

Y FIHIOIJITOS. 

-COllTROL DE SALIDAS DE UACACIOHES 

-ADlllHISTRACiotl DEL FOHOO DE AHORRO 

-COHTROL DE ASISTEllCIAS, DfTRADAS, SALIDAS Y 

PEm!ISOS DEL PERSONAL. 

-COHTROL DE llOUIMIDfTOS: ALTAS, BAJAS Y llODI 

FICACIOHES SA~RIALES. 

-OBTDtCIOH Y COllTROL DE LOS lllDIClS DE llOH­

CIOH Y AUSDfTISllO. 



:i\JESTO 

N01'1BRE: 

REPORTA A: 

PRCPOSITO FUHDMENTAL DEL PUESTO: 
• 

FECHA: 

COMPAÑIA : 

IEA DE RESULTADOS RESPOMSABILIDAD: DEmICIOM Y ~ITUD MEDIDAS DE RESULTADOS 

;_ CAPACITACIOH -PLANEAR. ORGANIZAR E INPLDmfTAR PLANES Y - El.ABORACION. IHTEGRACIOH E IllPLDIEHTACIOH DEL 

ADIF.STRAMIOOO PROGRAMAS QUE PERMITAN EL DESARROLLO PR<>- llAllUAL DE ORGllNI ZllCIOH. 

DES ARROLLO 

. SALUD, 

SEGURIDAD 

E HIGIENE 

OOCTIUO PERSONAL Y LABORAL DE LOS RECURSOS 

HUHllHOS Y EL OIMPLINIEHTO DE LOS REQUI SI­

TOS LEGAi.ES EH LA MATER IA. 

MAGllJTUD: IHDICfS F.STADISTICOS DE EllF.H­

TOS. PARTICIPANTES Y RESULTA­

DOS . 

-IHTEGJIACIOH Y REGISTRO DE LA C.N.C.A. Y DE -

LOS PJ,AllES Y PROGRAMAS DE CAPACITACIOH Y DE­

SARROLLO. 

- ELABORACIOH DEL IH\IOOARIO DE RECURSOS HUMA­

NOS. 

- D!UCCIOH DE NECESIDADES DE CAPACITACIOH 

- ELABOIMCI OH , ESTRUCTURACI OH E lllPLEIIDITACI OH 

DE PROGRAMAS DE CAPACITACIOH 

- SELECCIOH Y PREPARACIOH DE llATERIALES DIDAC­

TICOS . 

- EI.ABORACIOH DEL PI.AH DE PROllOCIOHES Y DESA­

RROLLO. 

- ASIMILACIOH DE TECHOLOGIA • 

- PROllOIJER LA PARTICIPACIOH DEL PERSOflAL EH -ELABORACIOH. INTEGRACIOH E IllPLDIDITACIOH -

LAS ACTIUIDADES DE SEGURIDAD E HIGIENE A DEL MAltlAL DE ORGAHIZACIOH. 

TRAUF.S DE CANPllHAS , PLATICAS, CORSOS, AU­

DI OllI SUALES . ETC •• A FIN DE MANTEHIR BAJO 

EL INDICE DE SINIESTRALIDAD E IHCRfJllHTllR 

EL INDICE DE ACTOS SEGUROS. 

llAGlllTUD: INDICES DE SIHIESTMLIDAD. 

-IHTEGRACIOH , REGI STRO Y OPEJIACIOH DE LA 

C.N . S. H. 

-BRIHIMR COH OPORTUNIDAD EL SERUICIO lllJICO. 

-EUIBORACIOH DEL PllOGRAlll DE IHDUCCIOH EH -

SEGURIDAD E HIGIDIE. 

-APEGO A POLITICAS Y llEGLAllDfTO DE SEOORIDAD 

E HIGIENE. 

-IHl'EGRACIOH DE BRIGADAS DE PRllll:JIOS AUXILIOS 

SIHIESTROS Y EllACUACIOHES. 



PUESTO 

NOMBRE: 

REPORTA A: 

PROPOSITO FllCD~TAL DEL PUESTO: 
• 

IEA DE RESULTADOS l!ESPOICSABILIDAD: DEFIMICI°" Y MQIJnJD 

'. CMHICACIOH 

llOTllJACIOH 

-PROMOOER CANALES ABIERTOS DE CMHICACIOH 

Y PARTICIPACIOH OUE PERMITAN LA EXPRESIOH 

Y llAHlfESTACIOlt DE IDEAS , IHOUIETUDES E 

INTERESES A flH DE PRESERVAR LA AllPIOHIA Y 

ESTABILIDAD ORGAHIZACIOHAL. 

MAGNITUD: INDICES DE SATISFACC!Olt Y PAR­

TICIPACIOH LABORllL. 

FE~: 

COl'IPAHJA : 

MEDIDAS DE l!ESUL TítDOS 

- REALIZACIOH DE CAllPAHAS DE SAWD, SEGURIDAD 

E HIGIOO . 

- REllLIZACIOH DE LAS REVISIOltES llEDICAS SDIES­

TRALES A TODA LA POBLACIOH. 

- ELABORACIOlt DE UH BOLETIH IHFORllATIUO IHTER­

HO "DISUAL. 

-REALIZACIOH DE CA"PAHAS DE l!OTIUACIOH, PARTI­

CIPACIOH Y DESARROLLO. 

- OBTEHCIOH DE INDICES ESTADISTICOS DE SATISFAC 

CIOH, CLJ~ LABORllL Y QUEJAS IHTDllMS. 

-PROMOCIOH DE ACTIUIDADES COMPLDIDfTARIAS DE 

APOYO TALES COl'IO COHCIERTOS, OBRAS DE TU­

TRO, fUHCIOltES DE CINE, TALLERES ARTISTICOS, 

ETC. 

- COORDIHAC!Olt DE LA OPERACIOH DE LOS CIJICULOS 

DE COMUHICACIOlt. 



PUESTO 

r«lt'IBRE: 

REPORTA A: 

PROPOSITO FUIClAl'!EtlTAL DEL PUESTO: 

• 

FECHA: 

COrwMJA : 

~EA DE RESULTADOS RESPOtlSABILIDAD : DEFINICIOtl Y nAGMITUD llEDIDAS DE RESULTADOS 

!. SERVICIOS - PROPORCJOtlAR LOS SERUI CIOS QUE LA EMPRESA -llf!HTEHl"IEHTO Y Lli.l'IEZA DE AREAS COllJHES: 

GENERALES Y EL PERSONAL REQUIERElt PARA LA HEJOR PRE- BAllOs, VESTIDORES, COMEDOR, OflCIHAS, PA-

SEKTACIOH, DISPOSIClotl Y ARJ![GLO DE LAS - TIOS, JARDIHES , ESTACIOHA"llJITOS, PASILLOS 

INSTALACiotlES , AI.U"BRADO, EQUIPO Y MIEBLES ETC. 

DE OfICIHA, VEHIOJLOS Y PAPELEJ! IA, ASI C<>­

"° LO RITEREHTE A S[JIVI CIOS DE COMEDOR, -

SEGURIDAD flSICA, RECEPCiotl DE PEJ!SOtlAS, -

LLA"AOOS Y MEHSAJElllA EH GEHERAL. 

llAGHITUD: INDICE ESTADISTI CO DE SERUICIOS 

REALIZA DOS. 

- SERVICIOS A BANCOS, CORREOS, DEPDIDEHCIAS 

DE GOBIEllHO, ltOTARIAS Y PAGOS DIVERSOS . 

-llf!HTEHI MI EHTO DE STOCl(S DE PAPELERI A PARA -

SURTIR OPORTUHAMOOE SEGUN REQUERIMIDITOS . 

- REPAAAClotlES Y ARREGLO EH DESPEl!fICTOS O -

~ORAS A IHSTALACIOHES, EQUIPOS O SISTDIAS 

SEGUN REQUERIMIDITOS Y POSIBILIDADES. 

- RECEPCIOH DE PERSONAS, CLIEHTES, PllOllEEDO -

RES O VISITANTES PARA SU REGISTRO, COHTROL 

Y ATDtCiotl. 

- '1AHTEHER EL SERVICIO DE COMEDOR EH LA CALI­

DAD E HIGIEHE REQUERIDAS. 

-PROPORCIOHAR EL SERUICO DE VIGILAHCIA DE -

INSTALACIONES, RECORRIDOS, RELOJES OIECAI)() 

RES, ETC. 

- IHSPOHER TODO LO HECESARIO PARA EL ALllACEHA 

"IEHTO Y ARBITRAJE OPORTUltO DE DESPENSAS . 

- ELABORAR LISTADOS llE UNlfORllIS PARA LOS -

TAABAJAOORES llE LA PLANTA, SUOJRSALIS, COCI 

HA Y VI GILANCIA. 

- PARTICIPAR EH LA ORGAHIZACIOH Y COOOIIMCIOH 

DE TESTE.JOS '! EllDITOS ESPECIALES DE LA DIPRE 

SA. 
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D E s e R I p e I o N 

01 ELABORAR Y PROPONER MANUAL DE 
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PORCENTAJE 
FI SICAMENTE 

TERMINADO 
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o 30 so 70 90 
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el º~:~:~~ l l l l lll l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l l I t l!I ELABOPACION DE UN FORMA.TO 02 

ESTADISTICO PARA RECLUTAMIENTO 

03 ELABORAR MANUAL DE DESCRIPCION DE B 
PUESTOS 

04 • 1 OBTENER Y COMPARAR EL INDICE 1 B 

DE MERCADO EN SUELDOS Y SALARIOS 

05 DAR CUMPLii\!IEmo AL MARCO LEG..\L IA 
DE U\ CAI':\ CITACION 
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ANEXO Ne>. 6' 

\: COORDJHACIOH DE RECURSOS HUMANOS NOllBRE: 

IRF.A DE O B J E T 1 V O P R O G R A 11 A FEOVI 
:ULTADOS 

~TAMIEllTO l. HORMALI ZAR, SISTEMATIZAR Y COHTR<>- 1.1 ELABORAR, PROPOllER Y DJFIJHDIR IJH NA- FEBRERO 23 
LAR EL PROCESO ADll lHJSTIMT JUO A - HUAL DE ORGAHIZACIOH QUE ESTABLEZCA ABRIL 28 

ILllACIOH 
EFECTUAR PARA CAPTAR, EVALUAR, SE- CLAIMMENTE LOS OBJETIVOS, POLITICAS JULIO 28 

cLECCIOH LECCIOHAR V COHTRAIAR PERSottAL - V POCEDIMIOOOS A SEGUI R PARA SOL!-

IDOHEO A FIH DE CUBRIR LOS REQUERI CITAR EL SERlllCIO DE RECLUTAMIEHTO, 
'RATACIOH 

MI EHTOS DE PERSONAL AL MEMOR COSTO EUALUACJOH, SELECCIOH V COHTRATAClotl 

JDUCClotl Y TIEMPO POSIBLE. .DE CAHDJDATOS ADECUAOOS A OCUPAR PLA 

ZAS UACAHTES. SEPTI OOIRt: 29 

2. PONER A DISPOSICIOH DE LOS SOLICI 2 .1 INGRESAR Y PARTICIPAR EH LOS LLAMADOS PERllAHEKTE 

TAHTES EL PERSONAL JDOt!EO QUE - GRUPOS DE IHTERCAllBIO DE CARTERA DE -

REQUIEJIA PARA CUBRIR SUS PLAZAS - PERSOHAL Cotl OTRAS EMPRESAS A FIH DE 

• ~~CANTES EH UH PERIODO DE 19 A 15 AMPLIAR COHSTAHTEIIDITE HUESTAA RED DE 

DIAS HABILES. IHFOllMACIOH, CotlUHICAC!OH V CAPTACiotl 

DE PERSONAL UIABLE A OCUPAR PUESTOS -

UACAHTES. 

2.2 ESTABLECER V MAHTEHER CotftJNICACIOH - PERMAllDIT E 

COH DIUERSAS fUEHTES DE RECLllTAMIEH-

TO COMO ESOJELAS , ASOCIACIOHES, so-
CIEDADES PROFESI ONALES V BOLSAS DE -

TRABAJO DI GENERAL QUE PERlflTAH MAH-

TENER ACTIUA IJHA CARTERA DE CAHDIDA-

TOS UIABLES QUE SATISFAGAN NUESTROS 

REOUIRIMIOOOS DE PERSOHAL AL MDIOR 

COSTO Y TIEMPO POSIBLE. 

3. EllALllAR, SELECCIONAR V COHTRATAR DI 3.3 DETERlllHAR DI CORRESPOHDEHCIA Cotl EL ABRIL 14 

CORRESPOHDEHCIA COH EL JEFE DE AREA JEFE DE AREA SOLICITANTE LAS PRUEBAS 

SOLICITAHTE. PERSONAL QUE CUMPLA - TECHICAS DE CO!fOCIMHllTOS COHUDIIEHTES 

COH LOS REOUERIMIDfTOS DE COHOCI - Y ADECUADAS QUE SE DEDEN APLICAR A LOS 

HUMOS, HABILIDADES, EXPERIEHCIA, CAHDIOOTOS INTERESADOS EH INCORPORARSE 

ETC. OUE EL PERFIL Y DESCRIPCIOH - A LA ORGAHJZACION. 

úEL PUESTO ESTABLECE. 



ANEXO No. 7 

RAZON SOCIAL 

GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES 

MANUAL DE ORGANIZACION 

AREA I: 

RECLUTAMIENTO, EVALUACI ON. SELECCION 

CONTRATACION E INDUCCI ON DE PERSONAL 



MANUAL DE ORGANIZACION 
RELACIONES INDUSTRIALES 

RAZON SOCIAL 

INTRODUCCION 

El presente Manual de Organización surge de la necesidad de contar 
c on un inst rumento de trabajo que sirva a quienes tienen o 
desempe~an a lguna función relacionada con el proceso de Selección 
y Contratación de Personal en nuestra Empresa. 

Este documento se ha elaborado con la finalidad de ordenar la 
secuencia que los Gerentes y Jefes de área deberán seguir en los 
casos en que deseen contratar pe rsonal. Constituye parte del Manual 
General de Organización de la Gerencia de Relaciones Industriales 
en lo referente a servicios al personal. 

Incluye los procedimientos y f ormatos que deberán contemplarse en 
lo relativo a solicita r el servicio de Contratación de personal 
para ocupar plazas vacantes . 

A travé s de este mecanismo de Organización y con el apoyo y 
colaboración de todo e l nive l de mandos de la Empresa, esperamos 
integrar a los mejores colabora dores dentro de cada una de las 
especialidades que c onforman nuestro cuadro de ocupaciones y, que 
finalmente representa la fuerza más importante para alcanzar 
indices de calidad y productividad más elevados dentro de un clima 
y cultura organizaciona l fuertes. La fortaleza de nuestra Empresa 
radica en su compromiso social de mejorar y fomentar su CALIDAD 
TOTAL como organización profesional que es . 

"··.Tenemos valores y creencias que transmitir, no sólo productos". 

Elaboró Vo.Bo. Autorizó Emisión Revisión 



MANUAL DE ORGANIZACION 
RELACIONES INDUSTRIALES 

II. OBJETIVO GENERAL DEL MANUAL 

Establecer una guia técnica de los objetivos, politicas y 
procedimientos del área de Rec l utamiento, Evaluación, Selección, 
Contratación e Inducción de Personal que norme y sistematice su 
proces o administrativo y sirva como marco de referencia para 
conso l idar sus acciones. 

III. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL MANUAL 

1.- Establecer una guia para las acciones concretas de cada área 
de resultados, orientada s a la consecución de los objetivos 
generales de la Empresa. 

2.- Delimitar la magnitud de responsabilidad y competencia de 
quienes desempenan la función relacionada con el proceso de 
selección y contratación de persona l, para evitar la 
duplicidad o inc umpl i miento de funciones y asi optimizar los 
recursos empleados . 

3.- Instituir este manual como un medio de información, difusión 
y control para organizar el trabajo de quienes tienen o 
desempe~an alguna función relacionada con el proceso de 
selección y contratación de personal, tanto del personal que 
ya labora en la Empresa, como al de nuevo ingreso . 

4. - Delimitar un marco de referencia para la organización y 
sistematización del trabajo, asi como para la medición del 
desempeño del mismo. 

Elaboró Vo.Bo. Autorizó Emisión Revisión 



MANUAL DE ORGANIZACIONES 
RELACIONES INDUSTRIALES 

IV. FILOSOFIA DEL MANUAL 

La Empresa: 

1. - Reconoce que los recursos humanos con que cuenta son su 
activo más valioso, y que su éxito depende en gran parte del 
desempeño de cada uno de sus empleados. Por ello, a través de 

una adecuada selección y contratación de personal, a s e gura 
crear un ambiente óptimo de su personal, asi como un clima 
armónico, seguro y orie ntado al trabajo en equipo. 

2.- El desarrollo de un equipo productivo de trabajo está 
directamente relacionado con la guia efectiva proporcionada 
por el Jefe de áre a correspondiente y por la delimitación de 
un manual de organización que establezca claramente los 
metodos y procedimientos a realizar por áreas de resultados. 
De esta manera, el personal podrá ejecutar sus tareas con la 
eficiencia y respo nsabilidad requeridas por el puesto que 
desempenan y por las necesidades de la Compania. 

V. POLITICAS DEL MANUAL 

1. - Las politicas, métodos y procedimientos incluÍdos en las 
declaraciones de este Manual estarán sujetas a cambios 
cuando la Dirección General y la Gerencia de Relaciones 
Industriales asi lo consideren conveniente o necesario para 
mejorar la productividad de las labores a desarrollar. 

2.- Las copias de este Manual estarán a disposición de todos los 
ejecutivos que tengan personal subordinado. Las páginas 
adicionales, previamente revisadas y autorizadas, serán 
distribuidas conforme se vayan publicando. 

Elaboró Vo. Bo. Autorizó Emisión Revisión 



MANUAL DE PROCEDIMIENTOS 
RELACIONES INDUSTRIALES 

Objetivo General: 

RAZON SOCIAL 

REC LUTAMIENTO 

captar oportunamente personal idóneo para cubrir los requerimientos 
de puestos vacantes al menor costo y tiempo posible. 

Objetivos Específicos: 

1 . - Establecer y mantener una red de fuentes de abastecimiento de 
personal, en condic iones de garantizar razonablemente la 

localización y l a obtención de personal adecuado a las 
necesidades espec i ficas de la Compania. 

2.- Poner a disposició n de los solicitantes el 
que requiera para c ubrir sus plazas vacantes 

diez a quince dias hábiles según el nivel de 

personal idóneo 
en un periodo de 
responsabilidad 

del puesto correspondiente. 

3.- Generar y mantener registros estadisticos mensuales de los 
resultados obtenidos por cada fuente de reclutamiento a fin 
de medir la efectividad de estas. 

4.- Participar en grupo de intercambio de personal que permita: 

Elaboró 

Mantener activa una cartera de candidatos viables. 

Obtener información relevante del área de Relaciones 
Industriales, formtos diversos, cursos y/o material 
de capacitación, prueba psicotecnicas, etc. 

Vo. Bo. Autorizó Emisión Revisión 



MANUAL DE PROCEDIMIENTOS 
RELACIONES INDUSTRIALES 

RAZON SOCIAL 

POLITICAS DE RECLUTAMIENTO 

1. En la utilización de las fuentes de reclutamiento se dará 
preferencia a la constituida por el propio personal de la 
Compañia. 

2. La utilización de fuentes externas de reclutamiento de 
personal deberá ser sistemática y a través de contactos y 
procedimientos especific os. 

3. La elección de las fuentes de reclutamiento deberá ser 
autorizada por la Gerencia de Relaciones Industriales. 

4. Procurar que los candidatos residan en la misma zona 
Geográfica o zonas aleda~as. 

5. Evitar, en la medida de lo posible, utilizar como medio de 
reclutamiento los anuncios en los periódicos y revistas. 

6. En ningún caso, utiliz a r como fuente de reclutamiento los 
despachos y agencias de colocación. 

Instrumentos para Reclutamiento 

Los instrumentos requeridos hacen referencia a los lugares y las 
tecnicas que podrán utilizarse para encontrar o atraer recursos 
humanos a nuestra Organizaci~n. 

Fuente de Reclutamiento: 

1.- Inventario de Recursos Humanos 

2.- Sindicato 

* CTM 4ta. sección 

3.- Grupos de Intercambio Personal 

* Grupo II de AMERI 



* Grupo AITAC 

* Grupo INTERCOMP 

4.- Asociaciones y Sociedades Profesionales 

* American Chambers 

* Asociación Metropolitana de Ejecutivos en Relaciones 
Industriales (AMERI) 

* Asociación Mexicana de Usuarios de Sistemas 
Interactivos de Computo A.C. (AMUSIC) 

* Cámara Nac i onal de la Industria de la 
Transformación (CANACINTRA) 

* Confederac i ón Patronal de la República Mexicana 
(COPARMEX) 

5.- Escuelas, Instituciones, Tecnológicos, Academias 

Elaboró 

* Instituto Tecnológico de Tlalnepantla, (ITLA) 

* Facultad de Estudios Superiores de Cuautitlán (FESC) 

* Bolsa Universitaria de Trabajo (BUT) 

* Escuela Superior de Ingeniería Mecánica-Eléctrica 
(ESIME) 

* Escuela Superior de Ingeniería Química-Eléctrica 
(ESIQUIE) 

* Instituto Tecnológico de Estudios Superiores de 
Monterrey (ITESM) 

* Escuela Superior de Contabilidad y Administración 
(ESCA) 

* Cámara de Comercio 

Vo.Bo. Autorizó Emisión Revisión 



MANUAL DE PROCEDIMIENTOS 
RELACIONES INDUSTRIALES 

continuación de las Fuentes de Reclutamiento: 

* Instituto de Contabilidad, Administración e 
Informática 

* Centro Educacional de Cómputo 

* Centro de Capacitación No. 12 para Electricistas 

* otros 

6. Pizarrones de Aviso 

7. Boletín Informativo Interno 

* Periódico 

8. Promoción de Personal 

9. Instituciones Gubernamentales 

* Comisión Nacional del Deporte 

* Centro Delegacional de Empleo Azcapotzalco {CEDEPECA) 

* Centro Delegacional de Empleo Gustavo A. Madero 
(CEDEPECA) 

* Bolsa de Trabajo de la Secretaria del Trabajo de 
Tlalnepantla 

* Bolsa de Trabajo del Municipio de Tlalnepantla 

* Bolsa de Trabajo del Municipio de Cuautitlán 

* Bolsa de Trabajo del Municipio de Tultitlán 

10. Publicación de Vacantes en los Periódicos 
* Excelsior * Esto 
* Universal * Bolsa de Tranajo 

Elaboró Vo.Bo. Autorizó Emisión Revisión 



NUAL DE PROCEDIMIEMTCS DE RElilClOl'lES INDUSTRIALES 

rocediMiento para ReclutaMiento 

personal: 

ACTIVIDAD 

DETECTA HECESJDADES DE PERSO­

fML. 

ELABORA REOUISJCIOH DE PERSONAL 
y RECABA POR 1.os CAHALES DEBl­

oos LAS H.R"AS DE AUTORJ ZACJ OH 

CORRESPOHDIEHTE. 

ENVJA A LA GEREHCJA DE RELACIO­
HES IHJ>llSTRIAL[S EL REOUEllJ"IElt 

ro !)[ PERSOHnL J)[BJ OOlffHJE AUTO 

RIZADO. 

RECIBE Y UERI FI CA OUE IA SOL! CI 

TIJD l>F REOUERJlllJOOO DE PERSONAL 
CUMPLA COH LAS FIRllAS DE AUTORl­

ZACJON CORRESPOlfDIEHTES. 

ESTABLECE UHA PLATICA COH EL JE­
FE DE AREA IHTF.RESAl>O PARA JIEUI­

SAR Y AHALIZAR EL PERFIL DEL 
PUESTO. 

DETEllMJ HA: 

SI EL JIEOUERIMIEHTO HO MEHCIOHA 

POSIBLE CAHDIDATO A OCUPAR EL -

PUESTO SOLICITADO SE COHTll'«IA -
COH EL PllOCESO. SI EL REOUERJ -

"JEKTO SEIMLA POSIBLE CAHDII>ATO 
SE PROCEDE A CITARLO PARA EUA -

WARLO. 

ELABORO !Jo.Bo. 

PERSONAL 

DEPARTA"EHTO O SUCUR­
SAL CORRESPOHJ)IEHTE. 

DEPARTAMEHTO O SUCUR­

SAL CORRESPOlfDI EHTE. 

DEPARTAMEHTO O SUCUR­

SAL CORRESPOlfDJEHTE. 

GERENTE DE REIACIOHES 

IHI>USTRIALES. 

COORDIHAOOR DE RECUR­

SOS HUl!l'IHOS. 

COORDINADOR DE RECUR­
SOS HUHAllOS. 

COORDI HAOOR DE RECUR­
SOS HUMANOS. 

AUTORIZO 

FO AMA TOS 

UTILIZADOS 

RF.OUISICiott DE PERSotlAL 

<FORMATO FSPOOll. 

REOllISICIOH DE PERSONAL. 

REOUISICIOH DE PERSONAL 

REOUISICIOH DE PERSOHAL 

DESCRIPCIOH DE PUESTOS 
<FORMATO FRlll!llll 

REOUJSICiott DE PERSOHAL. 

f NISIOH REUISIOH 



t«JAL DE PROCEDIMIENTOS DE RELACIONES INDUSTRIALES 

ontinuación del procediMiento 

eclut a Miento de personal: 

ACTIVIDAD 

BUSCA DI EL 1 NUUITARI O DE RECUR­

SOS POSIBLES CANDIDATOS QUE REU­
NAN I,OS REQU Is nos DEL PUESTO -

LICITAOO. 

DETERl'IIHA: 

SI [)(JSTE CAHDIDATO PROCEDE A -

CITARLO: SI HO EXISTE CANDIDATO 

PROCEDE A RECLUTARLO. 

SI ESTE HO EXI STE , COHSllLTA LAS 

DIFEREHTES fllEHTES Y MEDIOS DE -

RECUJTA"l UITO . EJ,J GI llIDO LA MAS 
ADECUADA SEGUH CORRESPONDA EL -
TIPO DE PU ES TO A CUBRIR. 

SOLI CITA A LAS FUENTES DE RECLU­

TA"IEHTO EL PERSONA L REOUERIDO A 

TRAUES DE LOS MEDIOS ELEGIDOS. 

RECIBE AL C~NDIDflTO. ESTE LLENA 
LA SOLICITUD Y SE PROCEDE A LA -

EHTREVISTA INICIAL. 

El.ABO RO llo.Bo. 

PERSONAL 

COORDINADOR DE RECUR­

SOS HUMANOS • 

COORDINADOR DE RECUR­

SOS HIJltANOS. 

COORDI HllDOR DE RECUR­

SOS HUMANOS. 

COORJ)ftrlOOR DE RECUR­

SOS HUMAHOS . 

COORDINADOR DE RECUR­
SOS HUMANOS. 

AUTORIZO 

FORMATOS 

UTILIZADOS 

l~EHTARIO DE DESARROLLO 

PERSOHALIZADO H RECUR -

SOS HUMANOS 
<FORMATO FllllllCl2) 

DIRECTORIO DE fllDfTES DE 

RECLUTANIEHTO 
(ANEXO Ho. 1> 

RELACIOH DE UACAHTES 
<FORMATO FSPQltZ) 

SOLICITUD DE EMPLEO 
<FSP 1193> 

DIJ S 1 Off RlVISIOtf 



DIAGRAMA DE FLUJO 

DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 

VACANTE 1 
,--------- A CARGO DEL DEPARTAMENTO 
: O SUCURSAL INTERESADO 
1 
1 

REQUISICION 

2 DE 

PERSONAL 

•----- A CARGO DEL GERENTE 
' 1 
1 
1 

NO 

SE REQUIERE 

Vo. Bo. DE ANALISIS DEL 
3 RELACIONES 

INDUSTRIALES 

._ ___________ __,,mUESTO DETERMI-

4 NA SI SE REQUIE 
1rn CUBRIRLA. -

PLATICA ENTRE EL 
JEFE DEL DEPTO. O 

RECURSOS HUMANOS. 

SI 

:>E REQUIERE 

ANALISIS 

DEL PUESTO 

DllSTE PERSONAi 

6 CLUTAKI~ ··------7--llll,.IQ DE RECuR -F N EL INVENTA -

• TO 1 -
A CARGO DEL ASISTENTE - -------- SOS HUMANOS. 

DE RECURSOS HUMANOS 

SOLICITA PNAL. 

9 
A LAS DIFE~­
TES FUENTES DE 

RECLUTAMIENTO 

' 

SE PRESENTA El. 
10 CANDIDATO 

8 
REALIZA 

PROKOCION 

' 

1 



RAZON SOCIAL 

GERENCIA DE RELACIONES INDUSTRIALES 

GRAFICA REPRESENTATIVA DEL COMPORTAMIENTO DEL AREA 
DE RECLUTAMIENTO. EVALUACION. SELECCION, Y CONTRATACION MES: Febrero· 1990. 

DE PERSONAL. 

1 F u E N T E L A 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 COMENTARIOS 1 

"" 1 
AME R I 00(. IVVlVJm(VI 

~Al'~ 

1 1 1 
••& 'V''k ~ 

A ITA C 

~A/~ -INTERCOMP 1 1 1 
l'íXI 1 
1 1 1 

lnl 1 
ll."ic'I 1 

AMERICAN CHAMBER 

1 1 1 

1 1 1 
1 1 1 

GOBIERNO 

1 1 1 

11 JJr 11n 
~7.AJN;-u· 

FUENTE INTERNA 

~.H'/Yhl 

i·hu:.Y.";,,&-OTRAS 

1 1 1 
o 5 10 15 

09 25 
TOTALES r -1 ~ 

RECLUTADOS EVALUADOS C/ SELECCIONADOS 

+:z~ 

20 25 

12 

co~ 

Nº DE PERSONAL CONTRATADO: 12 Personas. 
DEPARTAMENTOS: (4) Engargo lado; (2) Ensamble; 
(3) Rel. Indust riales; (1) Mantenimiento; (1) 
Taller Mecánico. 
PUESTOS CUBIERTOS: (7) Aytes. Generales; (1) 
Mensajero; (1) Nóminista; (1) Ayte. de Come -
dor; (1) Ay te . de Man t enimiento ; ( 1) Ayte. de 
Taller Mecánico. 
FUENTES DE RECLUTAMIENTO EN CONTRATACIONES: -
&'!ERI: (1) HINSA y ( 1) Comisión Nal. del Dep~ 
AITAC: Fairbanks Morse (1); AITAC (1). 
FUENTE I NTERNA : (1 c/u) Pedro Acevedo; Jesús 
López; Venancio Martínez; Pedro Lara; Flor -- ¡ 
Cobaxin; Marín Veloz; Xochitl Rivera; Diego - • 
Salguero. e 
PUESTOS VACANTES PARA EL MES DE MARZO 1990: -
(1) Sub-Contado r; (1) Auxiliar de Contabili = 
dad; (1) Auxiliar de Servicios Generales; (1) 
Secretaria para incapacidad (Dir. Fin.); (1) 
Jefe de Informá tica. 
NUMERO DE PERSONAL ENTREVISTADO POR PUESTO: -
(6) Mensajeros; (6) Choferes; (7) Secretaria~ 
(6) Aytes. Generales; (8) Nóministas; (6) In­
formática; (5) SubCont ado res; (51) Represen -
tantes de Ventas. 
TOTAL : 90 Personas. 



PROPOSITO: 

APLICABLE A: 

ESCOLARIDAD 
REQUERIDA POR 
EL SOLICITANTE: 

RECURSOS 
MATERIALES: 

DURACION: 

ANEXO No. 9 
RAZON SOCIAL 

TEST No. 3 

LOS COLORES DE LUSHER 

Es un Test proyectivo de Personalidad diseñado 
para conocer aquellas conductas y actitudes 
significativas que bajo ciertas condiciones 
Psicológicas y/o ambientales se pueden dar o 
se dan como efecto. 

Todo solicitante. 

Indistinta. 

8 tarjetas de 8 x 12 cm. de diferente color: 
naranjado, amarillo, rosa o violeta, café, 
negro, blanco. Estas tendrán escrito, en forma 
muy pequeña y en un extremo un número clave. 

Sin limi te de tiempo. 
Promedio generla de aplicación: 10 minutos. 



Continúa TEST No. 3 
"Los Colores de Lusher" 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS PARA SU APLICACION: 

l. La tarea de administración del Test se da bajo una atmósfera 
de motivación y confianza. 

2. Se anota en una hoJa en blanco los datos generales del 
examinado; nombre completo, edad, escolaridad, puestos 
solicitado y estado civil. Además la fecha de aplicación. 

3. Se le presentan las tarjetas y se le da la siguiente 
' instrucción: 
"'tiene usted enfrente 8 tarjetas de diferente color, 
acomódelas de izquierda a derecha; del color que más le 
guste al color que menos le guste". 

4. Una vez que final i zó la actividad, continúa diciendo: "Lo 
hizo muy bien". Y anota en la hoja en blanco, en el mismo 
orden, el número clave que tiene la tarjeta. 

5. Posteriormente, le indica ... 
"Ahora bien, vamos a hacer el mismo ejercicio, sólo que 
ahora va a colocar las tarjetas en otro orden. Del color que 
menos le gusta al color que más le guste. Este jercicio no 
tiene nada que ver con el anterior; no se trata de un 
ejercicio de memoria, incluso, si asi lo desea, puede cmbiar 

el orden". 

6. Finalmente, el examinador también anota en la hoja en blanco 
los números correspondientes de la clave y le expresa al 
examinado que el ejercicio ha terminado. 



t'l.'l'UA• 
f fA,lln. 

PARA: LOS PARTICIPANTES 

P R E S E N T E . 

MEXO Ko. 18 

MZIJI SOCIAL 

I " V I T A C I O N 

Por 11edio de la presente, le da110s la Ras cordial BIDMllIDA a esta organización y lo inuitallOs a participar 
c;n el evento de Inducción a efectuarse del 8 al 12 de octubre de las 14:30 a las 15:38 horas en la sala de -

1 juntas. 

El progra111a es el siguiente: 

DIA 

LUNES B 

MRTES 9 

MIERCOLES 18 

JUEIJES 11 

VIERNES 12 

TEMA 

BIENVENIDA , HISTORIA "ISION 
Y FILOSOFIA DE LA EllPRESA 

ESTRUCnJRA ORGAfll7.AClONAL , 
RED ES DE COl'IJN I CAC l ON E 
INFORMCION 

POLITICA DE SAUJD, -
SEGURIDAD E HIGIEME 

NUESTROS PRODtx:TOS Y 
RECORRIDOS A LA PLANTA 

HORARIOS, PRESTACIONES, 
DE PERSOML, REGLAt!EMTO 
INTERIOR DE TRABAJO 

MODERADOR 

GERENTE DE RELACIOHES IICDUSTRIALES 
COORDINADOR DE REaJRSOS HlllAMOS 

GERENTE DE RELACIONES INDUSTRIALES 
COORDINADOR DE REaJRSOS IUIANOS 

JEFE DE SEGURIDAD E HIGIEME 

GEREMTE DE PRODtx:CION 

GERENTE DE RELACIOHES IHOOSTRIALES 
JEFE DE ~INISTRACION DE PERSONAL 



- 2 -

lleseaJIOS que este evento cubra la infoniación necesaria para su 11ejor integración a la Co.pañfa, y de 
este Mido contribu~n así a su 11ejorillliento y creci11iento. 

EsperilllOS contar con su puntual asistencia. 

A T E N T A " E N T E 

COORD !MADOR DE RECURSOS IUIAllOS 

C.c.p. Jefes y Gerentes de Area. 



TE DAMOS LA MAS CORDIAL BIENVENIDA •••• 

Nos es muy grato darle la más cordial BIENVENIDA a través de este 
folleto, el cual fue creado con la finalidad de que conozcas en 
forma general algnos aspectos importantes de lo que es nuestra 
organización, para que logres as1 una rápida y eficaz integración. 

Estamos seguros que en 
independientemente del 
conocimientos, capacidad 
mejor porvenir para ti y 

ti hay un verdadero profesional y que 
área a la que te incorpores, tus 
y entusiasmo, te llevarán a forjarte un 
tu familia. 

Nuestra organizac1on ha llegado a una etapa de crecimiento, la cual 
ha sido posible gracias al elemento humano. Su esfuerzo constante 
y su voluntad de superación ha sido motivo de inspiración para que 
cada dia nos esforcemos más por ser mejores. 

Sabemos que contigo lograremos; seguiremos creciendo, produciremos 
cada vez más y con mayor calidad y, de este modo, contribuiremos al 
Crecimiento Industrial de Mexico. 

Por tal razón, tu incorporación a nuestra Organización nos llena e 
placer y te deseamos el ma13or EXIT en el cumplimiento de tu 
labor. 

Cuenta con nosotros para ello ... 

DIRECTOR GENERAL 



UNIDAD ORGANIZACIONAL 

DIVISION : 

Nº. DE PUESTO 

DESCRIPCION GENERICA 

ANEXO No. 11 
RAZON SOCIAL 

(HOJA __ DE ) 



RAZON SOCIAL 

(aoJA -- DE -- ) 

TITULO DEL PUESTO : 

TITULAR DEL PUESTO : 

NATURALEZA Y ALCANCE 

ACTIVIDADES 



(noJA -- DE -- ) 

TITULO DEL PUESTO : 

TITULAR DEL PUESTO : 

RELACIONES EXTERNAS E INTERNAS 

EXTERNAS 

INTERNAS 



RAZON SOCIAL 

( HOJA __ DE __ ) 

TITULO DEL PUESTO : 

TITULAR DEL PUESTO : 

DIMENSIONES 

FINALIDADES 



RAZON SOCIAL 

EVALUACION DEL CONTENIDO DE LOS PUESTOS 

r PUESTO ' 

~ Nº DE PUESTO 

CONCEPTO RANGO l 2 3 4 5 6 7 8 9 

YUNCION (1-6) 

COMPLEJIDAD (1-6) 

AYUDAS (1-4) 

CONVENCER (1 - 4) 

TIEMPO (1-4) 

PRESION S/TRABA.JO (1-3) 

ESCOLARIDAD (1-9) 

EXPERIENCIA (1-5) 

PERSONAL B/CARGO 

ESPECIALIDAD RH (1-4) 

ESPECIALIDAD REL 

1 
CLEVER 

RESPONSABILIDAD 

LIDERAZGO 

ESTABILIDAD EHO 

INICIATIVA 



ANEXO No. 12 

Marzo 27 de 1990. 

PARA: Gerente de Relaciones Industriales 

DE: coordinador de Recursos Humanos 

ASUNTO: Reporte de la visita a la Sucursal Guadalajara. 

Como es de su conocimiento el pasado jueves 22 del presente 
efectué una visita a nuestra sucursal de Guadalajara con 2 
objetivos fundamentales: 

1.- Seleccionar y contratar, en coordinación con la Gerencia 
correspondiente, dos pestos vacantes: 

a) Un soldador (por sustitución) 

b) Un ayudante de soldador (puesto de nueva creación). 

2.- Efectuar una plática con el personal total de la sucursal 
considerando los siguientes puntos: 

a) Teorias X, Y, z. 

b) Operación de los Circulas de Comunicación. 

c) Nuestra empresa y la Calidad total: Nuestro objetivo. 

R E S U L T A D O S: 

1.- Se iniciaron las labores a las 8:30 hrs. a.m. Primeramente 
con una plática con el Gerente de la Sucursal para 
establecer el plan de trabajo a realizar. 

2.- Se consideró conveniente dividir en dos partes la plática 
quedando la primera a las 9:30 hrs. y la segunda a las 17:30 
hrs. 

3.- Es de resaltar que el personal de Guadalajara posee una 
actitud muy positiva, favorable y disponible para participar 
en todo este tipo de eventos, no obstante que altera su 
ritmo de trabajo. Muestran interés y expresan la 
conveniencia y necesidad de recibir información constante 
ya que consideran sumamente importante para mejorar su 
eficiencia contar con nuestro apoyo y asesoria. En los 
comentarios finales ahondaremos más en ello. 
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4.- La plática inició a las 8:30 hrs .. con una introducción 
clara (al menos asi lo pareció) de ¿por qué las Empresas 
inician los cambios? ¿En dónde inician los cambios? ¿Quiénes 
participa n en ellos? Los sustentos filosóficos del cambio 
(en particular las perspectivas y enfoques de las teóricas 
X, Y, Z) y, en especial, ¿Por que todo lo anterior se aplica 
en nuestra Empresa?. 

5. A las 11:00 horas, finalizó la primera parte y se procedió 
inmediatamente a la selección de personal. En este punto, 
el Gerente hab1a ya sacado dos anuncios en periódico 
(Domingo 18 y lunes 19) y por otro lado habia visitando la 
bolsa de trabajo de COPARMEX en donde obtuvo una cartera de 
candidatos mismos que citó para entrevistarse conmigo. 

6. Lamentablemente, s ó lo se presentaron a entrevista dos 
personas: Un soldador y un ayudante; buenos candidatos pero 
que pedian mayor ingreso del que podiamos ofrecer. En el 
caso del ayudante es posible negociar, se interesa por el 
puesto e inclusive platicó con el Gerente . El Ingeniero lo 
ubicó como prospecto y consideró conveniente esperar los 
resultados de las citas convenidas para el dia viernes. 

7. Mientras tanto, realicé una serie de llamadas telefónicas a 
otras fuentes de reclutamiento para reportar nuestras 
necesidades de personal, (Se anexa directorio telefónico de 
fuentes de Reclutamiento gratuitas). Asimismo, se le logró 
contactar con dos sucursales de las Empresas Fairbanks morse 
y Cerraduras y Candados S.A. de c.v. de Guadalajara para 
solicitar su ayuda en captación de personal (estas empresas 
en México tienen intercambio de cartera de candidatos con 
nosotros). 

8. Dado que era visible que los resultados de las llamadas 
darian respuesta en el transcurso de la siguiente semana, se 
consideró no necesario quedarse más tiempo motivo por el 
cual el regreso se efectuó el mismo dia por la noche {9:15 
p.m.). 

9. La plática de la tarde se llevó sin problema alguno excepto 
por las constantes interrupciones de llamadas tanto de 
clientes como de Casa Matriz. El tema principal se enfocó en 
la operación de los Circulos de Comunicación. 
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C O M E N T A R I O S 

Es de vital importancia integrar a la sucursal (en este caso me 
referire al personal de Guadalajara pero en ningún momento dudo que 
esto sea extensivo a las demás Sucursales) con Casa Matriz. 

se denota inquietud e incertidumbre ante los sistemas que 
establecemos. nuestras redes de comunicación son ineficientes lo 
que provoca confusión y constantes malos entendidos. Como 
consecuencia en algunos casos "pareciera" que nos obstruimos más 
que ayudarnos. Es conveniente realzar un Circulo de Comunicación a 
nivel ejecutivo para definir claramente este aspecto y proponer e 
implementar las mejores acciones que lleven a resultados concretos 
y funcionales, no especulativos. 

Contamos con buenos elementos en la Sucursal y este es el momento 
idóneo para desarrollarlo y eficientarlo. As1 como lo estamos 
haciendo en Casa Matriz. 

Definitivamente, esto conllevará a una reducción de costos de 
administración pues al eficientar (capacitar) será una inversión, 
no un gasto. 

Para mayores comentarios al respecto quedo a sus órdenes. 

A T E N T A M E N T E 

COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS 

c.c.p. Director General 

Ezv*dro 

Director de Finanzas y Administración 
Gerencia de Ventas Sección Foráneo 
Sucursal Guadalajara 
Gerencia de Finanzas 
Expediente. 



E V E N T O 

CONFERENCIA A SUPERVISORES Y 
JEFES SOBRE EL PROGRAMA DE 
" CALIDAD TOTAL " 

REUNIONES CON LOS DIFERENTES 
NIVELES ORGANIZACIONALES DE 
LOS CIRCULOS. 

CONSULTORIA PARA LA APLICACION 
DEL PROGRAMA DE COMUNICACIONES 
Y REDES. 

DESARROLLO DEL MURAL DEL ---­
COMPROMISO DE LA •....••.•... 

" CALIDAD TOTAL " 

CURSOS ESPECIFICOS DE RELACIO 
NES HUMANAS Y "CALIDAD TOTAL" 
A NIVEL OPERATIVO 

PELICULAS HOTIVACIONEAS RELA­
TIVAS A LA "CALIDAD TOTAL" Y 
TEORIA "Z". 

CURSOS AL DEPARTAMENTO DE 
VENTAS 

ASESORIA A LA IHPLEHENTACION 
DEL PROGRAMA 

ANEXO No. 13 
RAZON SOCIAL 

PROGRAMA DE TRABAJO 1990 

2 

A s 

FASE 3 

O N D 



Y Alll~:>TKMUID'fl.:u 

DE DE 19_ 

NOMBRE : 
1 NUMERO : 1 EDAD : 

FECHA DE INGRESO : A AL PUESTO : 

I II 

EN ORDEN DE IMPORTANCIA ANQ- ~NDIQUE LOS CURS. OS ACTIVID~­
TE LOS CONOCIMIENTOS Y BABI- DES O ACCIONES POR REALIZAR 
LIDADES QUE ES NECESARIO ME- TRAVES DE LAS CUALES SE AD 
JORAR SEGUN LO QUE EL PUESTO QUIERAN LOS CONOCIMIENTOS Y-
REQUIERE. EXPERIENCIA NECESARIOS 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

PUESTO : 

NOMBRE 

III 

INSTRUCTOR.ES 
Y/O 

RESPONSABLES 

1 IV 

FECHA 

INICIO 

IEPARTAMENTO: 

JEFE INMEDIATO 
PUESTO 

V VI 

DURACIO 
TOTAL APRO 

EN BADO* 
HORAS 

1 SI 1 NO 

*En cursos anotar calificación : SI 80 o más NO de O a 79 
/' 

a b c d e 

GERENCIA : 

VII 

OBSERVACIONES 

f 

\. UITERESAOO JEFE INMEDIATO JEFE DEL DEPTO. GERENTE DEL AREA GERENTE REL. nms. lcAPACITACION y DES. 

,) 

' 



ANEXO Na. 15 

NOTIFLEX 
OCTUBRE 1990 AÑO.N0.11 NUM. 17 
l'Lr•110 rLtXITO , L'. 1 1 o rLtll10, L '. 1 1 o l'llX ITO, L'. 1 lo l'Lr••'tO 

DEL ESCRITORIO DEL 
DIRECTOR GENERAL: 

R E F L E X I O N E S 

A través de lo s d1ez prime r os meses del a~o 
hemos tenido l a o po t· t unidad de visitar· ' "<es 
tra s Sucursales as 1 como nuest ar planta Ma ­
qui l adm·a . 
Hemos ido como siempre co n el deseo de in­
forma r l o que esta hac ie n do nuestra e mpresa 
para h acer frente en buena parte n~ sido po 
sit1va , en pt·inc i pio ha sido dol o• ·•s a par·a 
mu c has empt·esa s . 
S in e mbar go , a a l g unos de nuestr o s Ger entes 
no les ha qued ad o c la r o el co ncep ~0 de Cali 
dad Total. A ijuno s s e carqa n de l lado de 
las ventas v descu idan l a adm1nistrac 1o m o 
bien ot ros no s alen de su oficina y descui­
da n las ventas o la c ali dad de l p r oduc to . 
Afor tunadamente l a mayoria está tr atando de 
"ba l.anc eat· " su ti e mp o , tanto la admin 1s t r·ar 
co rno a super v i sa r a su gente de ve nta s y vi 
g ilar la calidad y el servi c io de l producto 
que entregamo s. 
No debernos o l vidar que el client• e s nues­
tro mejor supervi s or y el qu~ a l f i nal torna 
la óltirna deci s ión'. 



Septiembre 27 de 1988. 

ANEXO NO. 16 
RAZON SOCIAL 

A: TODO EL PERSONAL DE LA PLANTA 

Se les invita a participa r en el próximo Torneo Guadalupano de 

Futbolito, con motivo de la ya cercana Fiesta de la Virgen de 

Guadalupe. 

Los interesados favor de dirigirse con los sefiores delegos 

sindicales para que les amplien la información. 

A T E N T A M E N T E 

RELACIONES INDUSTRIALES 



Enero 26 de 1990. 

A TODO EL PERSONAL: 

ANEXO No. 17 
RAZON SOCIAL 

Con el objeto de promover actividades culturales, artisticas y de 
esparcimiento para la familia, obtuvimos el apoyo de la actriz Ana 
Silvetti quien tan amablemente nos proporcionó boletos al 50% de 
descuentos como pases para presenciar la obra. "La Leyenda del 
Unicornio". 

En los intermedios de l a Obra, además habrá exposiciones artisicas 
para los niños. 

El boleto normal en taqu illa tiene un costo de $ 12,000 Doce Mil 
Pesos por persona) . 

Para mayores informes y entrega de pases dirigirse a la Gerencia de 
Relaciones Industriales o con el suscrito. 

A T E N T A M E N T E 

COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS 



Mayo 30 de 1990. 

A TODO EL PERSONAL: 

ANEXO No. 18 
RAZON SOCIAL 

Hemos recibido bastantes peticiones para reanudar nuestro programa 
mensual de proyección de peliculas de capacitación. Por ello, 
daremos inicio el ciclo 1990 a partir del próximo jueves 7 de 
junio, siguiendo nuestro acostumbrado horario: 

El primer jueves de cada mes. 

8:00 hrs. primer turno 
9:30 hrs. ventas 

14:30 hrs. oficinas 
18:00 hrs. segundo turno 

En esta ocasión, analizaremos 2 interesantes peliculas: 

l. BUSCAR LOS HECHOS, NO LAS FALTAS. Lo importante no es 
averiguar, quien tiene la culpa sino prevenir una repetición 
del accidente. 

2. LOS CLIENTES y USTED: VENDIENDO BENEFICIOS. Lo que el cliat:e 
compra es lo que el producto hará por el. Nadie desea un taladro 
de ~, lo que necesitan es una perforación de~. El vendedor que 
realice sus ventas ofr eciendo beneficios siempre obtendrá 
mejores resultados. 

Esperamos su puntual asistencia, en dado caso de requerir mayor 
información favor de dirigirse con el suscrito. 

A T E N T A M E N T E 

COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS 

C.c.p. Director General 
Dirección de Finanzas 
Dirección Técnica 
Gerencia de Producción 
Gerencia de Finanzas 
Gerencia de Ventas Metropolitanas 



ANEXO No. 19 
RAZON SOCIAL 

CONSEJOS DE SEGURIDAD 

PARA PROTEGER EL AGUINALDO 

1.- CUIDA TU AGUINALDO, TU FAMILIA LO NECESITA . 

2.- AL SALIR DEL TRABAJO DIRIGETE SIN DESVIO A TU CASA. 

3.- PROCURA ENCONTRAR UN COMPANERO QUE LLEVE EL MISMO RUMBO. 

4.- LLEVA CONTIGO EL DINERO NECESARIO. 

5.- NO USES JOYAS NI ALHAJAS OSTENTOSAS. 

6.- AL PAGAR EN CAMION O PESERA, NO EXHIBAS EL DINERO. 

7. - DE PREFERENCIA CAMINA EN EL SENTIDO OPUESTO AL SENTIDO DE 
LOS VEHICULOS QUE CIRCULAN POR LA CALLE. 

8. - EVITA EL TRATO CON VENDEDORES AMBULANTES O PERSONAS 
EXTRANAS. 

9.- EVITA COMENTAR CON TUS COMPAÑEROS O EN LOS PUESTOS PUBLICOS, 
QUE TRAES DINERO O QUE TE PAGARON O LO VAN A HACER EN FECHAS 
PROXIMAS. 

10.- EVITA PASAR POR LUGARES PELIGROSOS O DONDE SE REUNEN 
PANDILLEROS O DROGADICTOS. 

11.- EVITA CIRCULAR POR LUGARES DONDE SE REALICEN OBRAS DE 
CONSTRUCCION, EXCAVACIONES O DEMOLICIONES. 

12.- NO ACEPTES INVITACIONES A CENTROS DE VICIO, BARES, CANTINAS, 
LONCHERIAS, TAQUERIAS, ETC. 

13.- RESPETA LAS SEÑALES DE TRANSITO. 

14- CRUZA LAS CALLES POR LOS PUENTES PEATONALES O LOS LUGARES 
SEÑALADOS. 

15.- NO TRANSITES POR CALLES OSCURAS O POCO CONCURRIDAS. 

16.- TOMA LAS PRECAUCIONES NECESARIAS CUANDO VEAS A UNA PERSONA 
SOSPECHOSA. 

17.- CUIDA TU SEGURIDAD Y TU VIDA. 

TU FAMILIA TE NECESITA ..• 

RELACIONES INDUSTRIALES 1989 
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ANEXO No. 21 
RAZON SOCIAL 

GUIA PARA ENTREVISTAR A UN EJECUTIVO 

CANDIDATO 
PUESTO 
FECHA 

l. AREA ACADEMICA 

Estudios realizados, actuales, por realizar. 
Escuelas/Cursos especiales. 
Títulos recibidos. 

2. AREA DE EXPERIENCIA 

Puestos ocupados/años/realizaciones 
El puesto que le haya gustado más ¿Por qué?. 
El puesto ideal para usted¿Por qué?. 

3. AREA FAMILIAR 

Descripción de sus padres, hermanos, medio familiar. 
Descripción de su esposa, hijos, edades¿Qué hacen? 
En dónde vive, cómo vive, sus aficiones. 

4. NECESIDADES ECONOMICAS 

Sueldo anterior 
Sueldo que pretende 
Carros, casas propias, rentas, negocios 

5. NECESIDADES DEL EGO Y AUTOREALIZACION 

Descríbase usted mismo (Habilidades - Debilidades). 
El mayor exito y fracaso en su vida. 
¿Por qué le gustaría ser reconocido por los demás? 
¿Cuár -es el ser que a usted le gustaría ser? 
Su máxima ambición. 
su plan de vida a largo plazo, objetivos. 

6. ESTILO DE MANDO 

¿Con qué tipo de jefe trabaja usted mejor, y con cuál peor? 
¿Por qué? Descríbalo. 
¿Con qué tipo de colaborador trabaja usted mejor, y con 
cuál peor? ¿Por qué? Descríbalo. 

7. OTROS 

¿Cuál es para usted la empresa ideal para trabajar? ¿Por 
qué? 
¿Con que tipo de campanero de trabaja mejor? ¿Por qué? 



1 

RESUMEN .-

¿LAS CARACTERISTICAS DEL CANDIDATO SE AJUSTAN A LOS REQUISITOS DEL PUESTO Y NECESIDADES -
DE LA EMPRESA? 

CARACTERISTICAS REQUISITOS POSITIVO ( + ) 

c o N c E p T o DEL CANDIDATO DEL PUESTO NEGATIVO ( - ) 

l. AREA 
ACADEMICA 

2. AREA 
EXPERIENCIA 

-

J. AREA 
FAMILIAR 

4. NECESIDADES 
ECONOMICAS 

5. EGO Y AUTOREA 
LIZACION 

5. ESTILO DE MAN -
DO JEFE-COLA-
BORADOR 

7. COMPAÑEROS 

l. 

CONCLUSION 



SELECCION E INTEGRACION DE PERSONAL 

LUACION DE LA ENTREVISTA INICIAL 

r· Nº. l BRE : 

• 
1 

DESASEAOO OESCUID.\00 EN LIMPIO y mv rurmooso ! ~'PECABLE EX 
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El~ 1 CONCLUSION CONTINUA TRAMITE 

JBSERVACIONES 

:EFERIDO ENTREVISTO 

A T E N T A H E N T E 



RAZON SOCIAL 

EL INFORME ADJUNTO ES ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL 

DEBE SER MANEJADO UNICAMENTE POR LAS PERSONAS DIRECTAMENTE 
RESPONSABLES DE TOMAR DECISIONES RESPECTO AL ASPIRANTE. POR NINGUN 
MOTIVO SE DEBE MOSTRAR O DISCUTIR SU CONTENIDO CON OTRAS PERSONAS 
O CON EL CANDIDATO, EXCEPTO POR EL PERSONAL CAPACITADO PARA ELLO. 

EL REPORTE ES UNA EVALUACIONDE LA PERSONA EN RELACION A LOS 
FACTORES INHERENTES AL PUESTO QUE PRETENDE OCUPAR. SE CALIFICAN 
PATRONES DE CONDUCTA CON ALTO INDICE DE PROBABILIDAD DE OCURRENCIA 
Y NO SE PRETENDE QUE SEA UNA VALORACION ABSOLUTA NI INDISCUTIBLE. 

EL COMPORTAMIENTO DEL INDIVIDUO MANIFIESTA CAMBIOS DEBIDO A 
INFLUENCIAS DEL MEDIO AMBIENTE Y DE LAS PERSONAS QUE LO RODEAN. EL 
TIEMPO Y LA EXPERIENCIA SON FACTORES QUE TAMBIEN PUEDEN ALTERAR LOS 
RASGOS EVALUADOS, POR LO MISMO, EL PRESENTE ESTUDIO DEBE 
CONSIDERARSE VALIDO POR UN PERIODO DE SEIS MESES A UN ANO. 

PARA CUALQUIER ACLARACION O AMPLIACION DE ESTE INFORME COMUNICARSE 
CON: 

LIC. 
DEPARTAMENTO DE RELACIONES INDUSTRIALES 
RECLUTAMIENTO Y SELECCION 
TELEFONO: 

NOTA: EL AREA DE RECURSOS HUMANOS ARCHIVARA EL ESTUDIO POR MOTIVO 
DE CONFIDENCIALIDAD, POR LO CUAL SE SUPLICA DEVOLVERLO UNA VEZ QUE 
SE HA TOMADO LA DECISION CON RESPECTO AL ASPIRANTE, ASIMISMO, EL 
ESTUDIO ESTARA A SU DISPOSICION, SI ES QUE ASI SE REQUIERA 
NUEVAMENTE. 



INFORME PSICOMETRICO 

NOMBRE: 

EDAD: 

DOMICILIO: 

TELEFONO: 

ESTADO CIVIL: 

ESCOLARIDAD: 

PUESTO: 

DEPARTAMENTO: 

EMPRESA: 

FECHA: 



VALORACION 

NIVEL INTELECTUAL 

APTITUDES 

CARACTER 

CONCLUSIONES 



A P T I T U D E S E s c A L A PUNTOS 

1 1 1 1 ' 
1 

1 1 1 NIVEL INTEJ,ECTUAL 1 1 1 ' 1 1 
1 

1 1 

' ' 1 1 ' 
' ' 1 ' : ' 1 : ' 1 

1 ' CALCULO NUHERICO ' 1 1 1 ' 1 1 ' 1 1 ' ' 1 1 1 : 1 1 1 
1 ' 1 1 MEMORIA 1 1 1 1 1 ' 1 1 1 1 1 ' 1 ' 1 

1 1 1 1 1 1 1 
1 ' 1 1 

SENTIDO COMUN 1 ' ' 1 ' ' ' 
1 1 1 ' ' 1 1 1 

1 1 ' ' ' 1 1 1 ' 1 1 

FLUIDEZ VERBAL 1 ' ' ' 1 1 
1 

1 1 1 1 1 ' 1 1 ' 
' 1 1 1 ' 1 1 ' ' VELOCIDAD DE TRABAJO ' 1 1 ' 1 1 

1 1 1 1 1 

' 1 ' 1 1 

1 1 ' 1 ' 
1 ' 1 1 ¡ PRECISION 1 1 1 : 1 1 1 1 : ' 1 1 1 1 

MUY NORMAL NORMAL NORMAL MUY 
BAJA ALTA 

RAIA RATA MEDIA ALTA ALTA 

5 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

c A R A C T E R E s c A L A PUNTOS 

1 
1 

: ' 1 

' ' 
1 1 

' ' ' 1 1 : EMOTIVIDAD ' 1 1 1 1 ' 1 1 1 

' ' 
1 

1 1 1 1 1 1 

' 1 ACTIVIDAD 1 

' i 1 1 --1._ 1 ' 1 
' 

1 1 

' 
1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 : 1 1 

LIDERAZGO 1 1 1 1 1 1 i : ! 1 1 1 1 1 1 
' 

1 1 1 
1 

1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 ! 1 

' 'lr-llFC::TUTnA n 
1 

1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 

' ' ' : ' ' ' 1 1 

' ' SOCIABILIDAD ' ' ' ' 
1 1 1 ' 1 1 1 1 ' 1 1 1 ' 

' 1 1 1 ' 
1 

1 1 1 1 ; ' 1 

EGOCENTRISMO 1 1 1 ' 1 i ' 1 1 1 ' 1 1 1 ' 1 
1 ' 1 ' ' ' 

1 ' l 1 1 : 1 

SEGURIDAD 1 : ' ' 1 1 1 1 . ' 
1 

' 1 1 

MUY NORMAL NORMAL NORMAL MUY 
BAJA ALTA 

BAJA BAJA MEDIA ALTA ALTA 

) lU zu 3U 4U su bU 7U HO 9U lUO 



ANEXO No. 22 

FORMA PARA INTEGRACION DE UN e.e. 

DEPARTAMENTO ------------.NOMBRE DEL C.V. 

FECHA--------------- DIA DE REUNION 

NOMBRE DEL PARTICIPANTE 

NOMBRE PARTICIPANTE DE OTRO DEPARTAMENTO 

NOMBRE DEL COORDINADOR e.e. 

NOMBRE DEL LIDER DEL PROYECTO 

p u 

p u 

HORA ____ _ 

E s T o 

E s T o 



REPORTE DE PROGRESO DEL C. C. 

NOMBRE DEL CIRCULO FECHA --------

FAS E wWGJCJGJGJGJGJ . 

NOMBRE DEL COORDINADOR e.e. 
DEPARTAMENTO 

REPORTE DE LA SESION 



REPORTE DE PROGRESO LIDER DE PROYECTO 

NOMBRE DEL LIDER FECHA 
----------------~ ------

FASE DE OESARROLLO DE LOS e.e. 
.... 

N O H B R E c. c. FASE R E S U L T A D O 

1 

. 

1 

~ 



PRESENTACION DE PROPUESTA DE SOLUCION 

NOMBRE DEL CIRCULO 

* Se anexa soporte estadístico * 

PROBLEMA ANALIZADO 

PROPUESTA DE SOLUCION 



ANEXO No. 23 
RAZON SOCIAL 

ORGANIZACION DE LOS CIRCULOS DE COMUNICACION 

CIRCULOS DE COMUNICACION 

COORDINADORES DE PROYECTO 

LIDERES DE PROYECTO 

COMITE DE 
COORDIN. 

Y EVAL 

Los par ticipa nt e s e n est a Or ga ni zac ión se es t ab l ece n como sigu e 

l.- CIRCITT.OS DE COKUNlCACION. 
Todo s l o s empleados qu e deseen libre ment e inco rpora r se y par ticipa r, no -­
importando nivel j erarqu i c o . 

2.- COORDINADOR DE CIRCULOS DE COMUNICACION. 
Je fes y s up erv i so r es de depar t ame nto. 

3.- LIDER DE PROYECTO. 
Supervis or de Ventas . 
J ef e d e Producción. 
J efe d e Admin is tración. 

4.- COHITE COORDINADOR DE EVALUACION 
Director Ge nera l 
Gere nt e Admin is tr a tivo 
Gerente de Rela ciones Industri a les 
Gerent e de Producción 
Ger e nte de Ventas 

5.- ASESOR INTERNO 
Coordinador de Recurso s Huma n os 

6.- ASESOR EXTERNO 
Con s ult or de l a Empresa 
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