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INTRODUCCION

El presents trabajo tiene ¢omo objetivo, establecer la importancia que tienen los
Recursos Humanos dentro de una organizacién, sobre todo ante la constante
formacion de bloques comerciales que se estdn dando eatre lo diversos paises que
conforman la economia internacional.

El Tratado de Libre Comercio Estados Unidos-México-Canada, no se verd con
enfoque econdmico, sino con enfoque administrativo, y hacemos referencia a é1,
por la importancia que tendréin que dar las empresas & éste para ser competitivas.

Para ésto establecemos la siguiente hipétesis con referencia & una empresa de
servicios de mensajerfa:

*Si la administracién de Recursos Humanos, no cumple con sus funciones
principales, y dnicamente se cubren éstas como requisito, los resultados obtenidos
para todas y cada una de las dreas de la empresa, se transformarin en elevados
costos por el bajo rendimiento do los recursos humanos, si por el.contrario se
invierte en estos recursos se obtendrd un beneficio fanto para la empresa como pera

el trabajador.”

Para comprobar dicha hipé6tesis, realizaremos un estudio, en el érea de Recursos

Humanos de dichs emipresa, y por tal motive nos planteamos las siguientes



preguatas:

1.-zExiste realmente una Administracion de Recursos Humanos en la empresa?
2.-2Qué valor se le da a esta Area?

3.-;Cémo se considera al recurso humano en la empresa?

4-~;La empresa es competitiva en recursos humanos para poder enfrentar el

Tratado de Libre Comercio?
5.-4Cémo debe de funcionar en el futuro el drea y enfrentarse al Tratado?
6.-;Cémo debe enfrentar el Tratado el administrador dec Recursos Humanos?

Con las respuestas a estas pregunias podemos lener una visién de Io que sucede
dentro de la empresa, estas respuestas las tendremos al final de Ia investigacién.

Para e} desarrollo del presente trabejo, lo hemos dividido en tres capitulos de
manera tedrica y un cuarto con la investigacién realizada. y asi poder comprobar

nuestra hipdtesis, asi como el dar respuesta a las preguntas formuladas, También




sefialaremos 1as deficiencias que encontremos y algunas propuestas para mejorar el

funcionameimeo del Area.



CAPITULO 1
ASPECTOS GENERALES DE LOS RECURSOS HUMANOS

1.1 Origenes y conceptualizacién

1.2 Caracteristicas

1.3 Inversién en of factcor humano

1.4 Formacion de grupos ¥ la orpanizacion
-Concepto
~Caracteristicas
~Tipos dec grupos

-La organizacién y los grupos



CAPITULO1
ASPECTOS GENERALES DE L.OS RECURSOS HUMANOGS.

1.1 ORIGEN Y CONCEPTUALIZACION
Los recursos humanos, han existido desde la aparicidén del hombre, el 1rmino
recursos humanos ha sido wutilizado para distiguir al hombre de los recursos

materiales y téenicos dentro de una organizacién.

Los recursos hmmanos han side el factor crestivo desde siempre, primeramente en

tos tiempos antignos crearon para subsistir, en la actuslidad crean para mejorar su

nivel de vida,

"2 mano de obra representa todos los esfuerzos humanos dirigidos hacia Ia

produccién y distribucién final de los articulos de comercio®.!

Con la llegada de la Revohicién Industrisl, y el desplazamiento de los talleres
artesanales por la nueva forma de produccién industrial, el ser humano se

incorpora & Un nuevo procesa junto con los recursos materiales y téenicos.

Con el estudio de 1z sdministracifn, aparecieron los estudios e investigacién para

la Administracién de los Recursos Humanos, y en los resultados de dicho

1Organizasion pars fa producsion E.8. Rosoos od. C.ECS.A




desarrolio se ha considerado de primordial importancia a éstos; a pesar del grado
1an avanzado con que se ha desarroliado la tecnologir, esto puede resumirse en la
signiente frase "El elemento mmano es tan vital hoy como en cualquier otra época
de 1a historia, es lo que verdaderamente le da vida a cualquier empresa™

Toda empresa u orgenizacién, cuenta para Ia obtencidn de sus objetivos con tres
tipos de recursos: humanos, materiales y técnicos. Nosotros hablaremos y

trataremos principalmente de los recursos humanos.

Los recursos humanos son las personas que participan dentro de una organizacién

con Ia finalidad de lograr los objetivos tanto de la empresa como los propios.

Es muy comiin pensar en Recursos Humanos tnicamente cuando se habla de una
organizacién, no se debe olvidar que Ias personas siguen siendo recursos humanos
aunque no pertenezcan a una de éstas. Este tipo de recursos son importantes para
una organizacién, por el hecho de que factores tales como habilidad, experiencia,
motivacidn, salud, ete., van a influir en el méximo aprovechamiento de los recursos
materiales y técnicos, los cuales sin la splicacién de la actividad humana,
carecerian del méximo aprovechamiento.

20rganizacién para la produceién E.8. Rosoos od. C.E.C.S.A,



Los recursos humanos por tal motivo dentro de wma organizacién buscan se
canalise adecuadamente la mfxima energin hacia las atividades productivas de la
organizacién. Todas estas buscan obtener el méximo readimiento de sus recursos;
por lo que para optimizar la eficiencia, es necesario que todos los dirigentes tomen
conciencia de la imporiancia que tienen los recursos humanos.

El concepto que obtuvimos nosotros de lo que son los recursos humanos es el
siguiente:

*El Recurso Humano es el uinico que dentro o fuera de la organizacion es capaz de
crear innovar y optimizar los recursos materiales, téenicos y financieros de que se
dispone, con la finalidad dé obtener satisfactores a las necesidades de Ia sociedad

que los solicita®.

1.2 CARACTERISTICAS

Desde siempre el ser humano actua y se desenvuelve en la vida de acuerdo & sus
necesidades, por lo que es dificil, establecer caracteristicas especificas por la
complejidad que representa cada persopa y lo diferente que son a sus semejantes.

Entre las caracteristicas que reconocen las organizaciones ¢n los recursos humanos

pare lograr el mejor funcionamiento de cstos dentro de la organizacién tenemos:

-



- La colaboracién de estos recursos pam con las orgenizaciones por voluntad, a
diferencia de los otros recursos que son propiedad de 1a organizacién. el securso
humano puede dejar de pertenecer en cuslquier momento por propia voluntad
teniendo un acucrdo con la organizacién.

- Bsta colaboracién voluntaria no garantizard a las organizaciones que estos
recursas desarrollen toda su capacidad en favor de dstas; de hecho los seres
humanos brindan su méximo esfuerzo cuando los intercses personales se ven
bepeficiados por lo que la organizacién debe mantenerse en constants
investigacién de métodos pare aplicar a Ias personas y mantenerlas motivadas pare
el desempefio de sus funciones.

« Los recursos humanos son un punto econdmico dentro de Iz organizacion por lo
que representan; conocimientos, habilidades, etc., por lo que hay que mantener
una inversién constante en cllos.

- Los recursos humanos pueden incrementar la productividad de una organizacién,
esto puede suceder incrementando 1a plantilla do trabajadores con habilidades y
conocimientos; y ot forma puede ser 8 trawés de proporcionar capacitacidn y
adicstramicnto al persenal, con lo cual adquiriin mayores comocimientos y
habilidades Jos que se ven reflejlados en la productividad de 1a empresa.

- La organizacién debe estar consiente que los recursos humanos son una
inversién, por 1o que estos deben de cuidarse de tal forma que no abandonen ala
organizacion en cualquier momento.

- Los recursos humanos son parte viva de la organizacion.



=~ El desarrollo particular de los recursos humanos tendrd reflejo en la propia

organizacién.,

-Estas caracteristicas de los recursos humanos han dado como consecuencia que s¢
realicen estudios a fin de que las organizaciones obtengan el méximo rendimiento
de manera que la calidad de los productos y/o servicios de la empresa sca

competitiva con otras organizaciones.

1.3 INVERSION EN EL FACTOR HUMANO

El recurso humanos es pam la organizacién una inversién, por el hecho de que al
ingresar en ella estan adquiriendo conocimientos ¥ habilidades, si este recurso
humano abandona 1a organizacién, ésta pierde conocedores del medio ambiente de

la organizacién misma, asf como de diversas funciones en particular.

La inversién realizada por las empresas no se debe limitar a 1a retribucidn salarial
por los servicios que prestan las personas; sino que ademés:

8) so debe realizar una inversidn en la creacién de un medio ambiente favorable
hacia los trabajadores para el desempefio de sus funciones. Las investigaciones
sobre el comportamiento humano han demostrado que las personas se desarrollen

nejor en un ambiento favorable y su rendimicato por 1o tanto también es mejor.



b) en Ia actualidad los recursos humanos que requieren las organizaciones deben
de ser capacitados y con una mentalidad positiva hacia el trabejo, de manera que la
inversién realizada sea productiva y lograr el mejoramiento de Ia organizacién.

c) se debe ofrecer también al trabajador seguridad econdmica, para que Ia
colaboracidn de éstos con la empresa sea la requerida por las necesidades de esta.
Desde el momento en que una persona se integra a una organizacién esta puede
disponer de ella cuando lo requiera, en las funciones que sus habilidades y
aptitudes se lo permitan.

d) se debe mantencr una constante atencién sobre cstos recursos para evitar su
desperdicio y con ello obtener el buen funcionamiento de 1a organizacién. Estos
recursos revisten grén importancia para la organizacién por ser el factor creativo y
transformador de los recursos materiales y técnicos.

e) el trabajador de una organizacién es un ente econémico por obtener beneficios
de la prestacién de sus servicios, inclusive la contabilidad de costos lo clasifica
como mano de¢ obra, por ser una parte del proceso productivo de satisfactores.
Aunque no se puede medir exactamente el rendimiento humano se le da cierto
valor a lo que realiza.

f) Io quo se invierte en los recursos humenos, se rofleja en Ia situacién de los
estados financieros (por ejemplo 1a produccién en proceso tiene rubros de mano de
obra, por su intervencitn en la elaboracién de productos) y se encuentra en las
cuentas de producto terminado y produccién en proceso.



&) con los recursos humanos sucede algo similar a lo que pasa con los activos fijos
de las empresas, que al volverse obsoletos pierden capacidad de producir y son
sustituidos por maquinaria modema y de més capacidad, una persona que pierde
capacidad es porque no s¢ actualiza en su campo do trabajo, ¥ terminard siendo
sustituido por un recurso bumano actualizado con més conocimientos que dard
mejores rendimientos para 1a empresa. Esta sustitucién se realiza con personal de
1a misma empresa o con personal externo a ella.

h) el costo empleado por una empresa para con sus recursos humsnos es muy
elevado, por lo que se debe mantener un especial interes  para mantener
consistencia en su personal . Se deben reducir al minimo los indices de rotacion, ya
que esta representa un costo en dincro y tiempo que se tardo en prepararlos y €l que
sc Tlevard en adaptar a los sustitutos. La rotacién se presenta por motivos tales
como: perdida de facultades para el trabajo, insatisfaceidn personal (bajo sueldo,
problemas con personal de la empresa), etc. , estos constantes movimientos traen
repercusiones econdmicas para 1a empresa, los que se retlejan desde 1a liquidacién
y cl costo quc ocacionaré la contratacion de un sustituto, desde la fase de
reclutamicnto hasta el proporcionar capacitacién y adiestramiento. Por esto las
organizaciones ticnen que mantener atencién a las nocesidades de las personas y
hacerlos sentir lo importante que son para cllas, buscando una participacién mds

activa y positiva, con 1o que los objetivos son mas ficiles de lograr.



i) las empresas miden los resultados de sus recursos humanos en base a la cantidad
de dinero que pagen ¥ los resultados de las funciones para justificar la inversién
hecha.

J) para que una empresa asegure Ia disponibilidad de los recursos humanos, debe
de invertir en otro tipo de satisfactores como incentivos, etc. ésto lograré que la
empresa tenga la disponibiliad de estos recursos pam la obtencién de los objetivos
de la organizacién, los cuales deben de ir a la par con la obtencién de los objetivos
personales de sus trabajadores. .

k) por el alto costo que representan los recursos humanos para la organizacion, se
busca aprovechar al miximo su capacidad, también se ha realizado una erogacién
grande en investigacién tecnolégica, lo que ha permitido la sustitucién de personas
por mAquinas, pero con una desventaja, que las mAquinas carecen de la creatividad
de los seres humanos.

1) las organizaciones deben preocuparse por sus recursos humanos ya que los
cambios e innovaciones tecnolégicas vuelven obsoletos los conocimientos y
habilidades de estos recursos, por lo que se les debe de mantener en una
actualizacidn constante dentro del medio ambiente ¥ su campo de trabajo a fin de
no ser desechados por la organizacién; ya son dados de baja cuando no sen
rentables. Podemos decir que los recursos humanos llegan a su depreciacién total
cuando pierden toda capacidad para scguir integrando parte del proceso
productivo.



En ¢l éxito de una empresa se deben conjuntar el adecnado manejo de los recursos
mmanos, materiales y 1&cnicos, la importancia en el adecuado manejo es enorme
porque cada wno de estos recursos representa wna cantidad de inversidén de la
empresa. As{ como en los recursos materiales y técnicos se hace inversién para ¢l
mantenimiento, los himanos deben de recibir también este mantenimiento para
que el comportamiento de los trabajadores para con la organizacitn sea positivo.
Para proporcionar esle mantenimiento, es necesario determinar los sintomas e
provocan las actitudes negativas de las personas, y asi determinar las acciones

correctivas.

A pesar de 1o avanzado de 1a tecnologfa y el perfeccionamiento de la maquinaria
para las orpanizaciones o mas importante es, y lo seguiri siendo el recurso
humano por su flexibilidad en el desamrollo del trabajo, ademés de que maximizard

a los otros recursos.

1,4 FORMACION DE GRUPOS
El origen de la formacién de grupos humanos va mas lejos de lo que es la

organizacién.

El ser humano por su naturaleza no puedc permanecer aislado, por lo que para

satisfacer sus necesidades desde 12 antiguedad se relaciona con sus semejamtes



para obtener alimentos, habitad, etc., con Ia evolucién del ser humano la formacién
de grupos adquirio mucha importancia en su forma de vida para satisfacer sus
necesidades que van desde la comunicaci6n hasta la creacién de satistactores. Por
esto el ser humano se ha convertido en un ser emininentemente social, ya que a lo
largo de su vida forma una gran diversidad de grupos en Ia familia, en el trabajo,

en la escucla cte.

El ser humano pertenece a grupos desde su nacimiento, en ese momento pasa a
formar parte del grupo familiar, y a lo largo de su vida permanecerd integrado a
una diversidad de grupos en los que desarrollara sus actividades humanas. Estos
grupos tienen caracteristicas que los distinguen de los demas lo que permite una
clasificacion.

CONCEPTO: *Grupos son la unién y/o vinculacién temporal o permanente de
individuos que sc encuentran en relacién y/o interaccién unos con otros que
consideran la existencia de cada individuo y participan de una conciencia comiin

respecto de un elemento de importancia™.?

Nosotros consideramos a los gnipos como:

3Hacia una commmicacion adminitrativa intogral FLORES DE G, od, Trillas

10




"Grupo es ¢l conjunto de personas que sc encucntran unidas para la obtencién de
un fin determinado, y que ademéis tienen ciertas caracteristicas que los hacen

comunes entre s{y distintos a otros gropos”.

Por csto atn cuando los individuos se encuentren juntos fisicamente, no
necesariamentte forman un grupo, ya que sus caracteristicas pueden ser distintas y

no interactuan entre si.

CARACTERISTICAS

La formaci6n de grupos humanos se realiza porque los integrantes tienen intereses
comunes y buscan juntos la obtencién de sus objetivos y por tanto tienen ciertas
caracteristicas.

1.- El grupo es identificable ante los demds, los cuales le reconocen su existencia y
lo distinguen.

2.~ Los miembros del grupo se consideran como tales, es decir mantiencn una
unidad entre si, para mantener &l grapo como tal y se identifican como miembros
del mismo. Tienen una accién participativa dentro de 1a accion del grupo ya que
sin la participacién de los individuos integrantes, 1a unidad y existencia del grupo
se pono en peligro.

3.- Mantener la existencia del grupo. Los integrantes buscan mantener al grupo
siempre que persistan los propdsitos pam los cuales se integrd y exista entre sus

integrantes una interdependencia recfproca para conseguir los objetivos del grupo.



4.- El grupo tiene la caracteristica de expresarse ante los demds como una unidad.
5.~ Dentro del grupo sc encucntran bien definidos los fines para los cuales fue
creado, y también son determinadas las formas de como cumplirlos.

6.- Dentro de cada grupo se encuentra un lder, el cual es necesario para la
canduccién del mismo. estos lideres pueden ser de tres tipos: autocrético, es el que
impone objetivos, tareas y funciones a los miembros del grupo; el democritico, es
el lider que toma en cuenta la opinién de los integrantes del grupo y orienta en la
toma de decisiones; y dejar hacer dejar pasar, cl lider asume un papel pasivo y en
1a decisiones participa poco.

7.- Los integrantes de un grupo pertenecen también a otros grupos. Un solo grupo
no puede satisfacer todas las necesidades de los integrantes. Entre algunas de las
causas por las que podemos formar parte de diversos grupos estan: abarcar un
universo mas amplio, obtener beneficios emocionales y fisicos, econémicos, efc.

8- Los grupos buscan relacionarse con otros grupos como son diferentes
organizaciones (por ¢jemplo las relaciones que se dan entre las diversas empresas).
Estas caracteristicas nos ayudan a entender un poco més de lo que son los grupos
humanos . La interaccidn es importante para la existencia dc los mismos, ya que
1in esta el grupo tiende a desintegrarse. La cohesién de grupos hace posible que

sus infegrantes permanezcan en é1.




TIPOS DE GRUPOS.
Los grupos pueden clasificarse de diversas formas segun su: edad, sexo, ocupacitén

eto.

Asf podemos encontrar una diversidad de grupos que de ecuerdo 8 sus
caracteristicas, Se les clasifica para fener una ubicacién y entender las funciones

que realiza.

1.- GRUPOS PRIMARIQS: En este tipo de grupos existe una interaceién estrecha,
las relaciones se dan directamente, existe un cantacto personal con mas intimidad.
En estos grupos los lazos emocionales los mantienen muy ligados, 1a cordialidad
entre sus miembros perdura. Suelen ser grupos pequefios y espontaneos en su
conducta y tienen fines comunes. se rmantienen unidos durante periodos de tiempo

largo.

Entre los grupos primarios podemios encontrar una subclasificacién de diversos
grupos:

8) Grupo interno: Grupo que representa valores comunes ¥ tiene una fierza debido
al prestigio y por la influencia de sus miembros.

b) Grupo externo: Comparte valores pero no se beneficia de ellos ni disfruta del
poder de la influencia.



¢) Grupo ds asociacién: Cuando los miembros aceptan pertenecer a dicho grupo, lo
cual puede aceptarse de forma oficial o convencional.
d) Grupo de referencia: Grupo con el cual las personas se identifican.

2.- GRUPOS SECUNDARIOS: Este tipo de grupos tienen el capacter de mds
impersonales que el anterior, las relaciones en esto tipo de grupos son mas frias y
como cansecuencia menos formales. Este tipo de prupos son comunes en las
relaciones de trabajo, en las cuales se deben respetar jerarquias establecidas por la
estructura organizacionnl, en donde la comunicacién es formal y el objetivo del
grupo esta bien definido, por lo que si el comportamiento de los integrantes se

desvia interviene la organizacién para corregir Ia anomalias.

Dentro de estos grupos encontramos:

8) Grupos reconocidos: Son creados para un fin especifico y estan claramente
definidos y estructurados.

b) Grupos amistosos: Son los que dentro de una estructura se forman con
integrantes del mismo nivel.

¢) Grupos de interes: Los integrantes comparten los mismos intereses.

d) Grupos convencionales: Pueden ser amistosos o de interes, son grupos no

reconocidos.



A partir de 1a formacién de estos tipos de grupos se pueden establecer los grupos
informales dentro de una organizacién.

Intemos
Externns
Primarios

Asociacién

Referencia
QGRUPOS

Recenocidos

Interes

Amistosos

Convencional

(Clasificacion de Grupos )
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LA ORGANIZACION Y LOS GRUPOS

Dentro de la organizacién se pueden distinguir basicamente dos tipos de grupos,
los formales y los miormsles los cuales revisten elevada importancia para ia
empresa, porque del desempefio de éstos dependers el buen funcionamiento de la

misma_

GRUPOS FORMALES

Este tipo de grupos estan bien definidos, mantienen una estructura determinada a
1a que se le designan miembros. Los grupos formales son rigidos en s estructura,
y Unicamente cambian sus integrantes por nccesidades que afectan ol

funcionamiento.

En los grupos formales la delegacién de funciones es de los diripentes a los
subordinados y los reportes van de los subordinados a los supervisores.

La fermalidad de los grupos es identificada en los organigramas de 1a orgenizacién
en la que so encuentra establecida In jerarquia y las relaciones existentes entre las

unidades que infegran a esta.

GRUPOS INFORMALES
Por 1a natumleza del trabajo, las personas sc encuentran en contacto con sus

compafieros y erean grupos informales.



En los experimentos realizados por Elton Mayo, el concluys que grupo informal
"Son las relaciones informales a 1a simpatia, 1a amistad, 1a comunidad de intereses
y rasgos comumes de cardcter. Estos grupos son pequefios, establecen sus
costumbres, reglas, obligaciones y hasta sus rituales y pueden medir sus relaciones

en base a su cohesién®™.4

QGeneralmente lo que provoca que se conjunten los grupos informales son intereses,
cercania fisica, trabajos similares, ctc., las relaciones personales desarrollan este

tipo de grupos.

La organizacién informal provoca que los grupos tengan mucha cohesién, por su

identificacitn, y los integrantes hacen suyos tanto los éxitos como los fracasos.

Con la formacidén de grupos informales se reduce la formalidad y sc ayuda a
integrar la estructura de 1z organizacién. Esto se logra con la aynda del lider, el
cual nace con cualidades naturales y con capacidad parm afrontar los problemas
pero el grupo puede ser guiado por diversas personas de acuerdo a las

circunstancias.

4Fund Go admini ion SUA od. T icana



Estos grupos no se plancan como los formales pero es seguro que existlan y esten
integrados en la estructura formal, de esta mancra ambos grupos se complementan

para su existencia.

Los grupos informales buscan eumplir con fines comunes entre los que podemos
destacar los siguientes:

~ Cumplir con las tareas que se les asignan cooperando entre ellos, 1a interaccidn es
constante entre sus miembros.

- Buscan la innovacién durante el desarrollo de sus funciones con el apayo de los
compafieros.

- El grupo también establece normas de conducta, que si sus miembros no cumplen
pueden ser oblipados a abandonarlo.

- 8e refuerza 1a personalidad de los integrantes en relacion con los demés
miembros del grupo.

- El desempefio cfectivo del trabajo esta ligado a un bucn ambiente existente entre

los grupos de trabajo.

Los grupos informales buscan 1a satisfaccién de las necesidades humanas, ademas
de que sirve de gula para la toma de decisiones que afocian a los integrantes.

La estmactura formal al reconocer a los grupos informales, reconoce también que

sin la flexibilidad de dejar que existan, se pueden crear problemas & Ia estructura,



ya que los integrantes de los grupos formales pueden dejar de cooperar con la

. organizacién para la consecusitn de los abjetivos.

IMPORTANCIA DE LOS GRUPOS

Los grupos para la organizacién tienen demasiada importancia, de hecho la
organizacién misma es en si un grupo. Tanto los grupos formales como los
informales, son considerados como trascendentes en la administracién de los

recursos humanos.

Los grupos formales son importantes porque determinan la estructura de la misma
organizacién, y en caso de que los grupos informales no cumplen con los
requerimientos de la empresa, se impondré 1a estructura formal sobre los grupos
informales,

De la existencia de una estructura formal sana, las relaciones informales entre los
miembros de 1a organizacién serdn también sanas y benéficas para lograr los

objetivos establecidos por Ia organizacion.

De las buenas relaciones informeles dentro de los grupos de trabajo dependerd en
grén medida la productividad de 1a organizacién. Por esto la edministracién debe
ayudar a que estos grupos tengan un buen funcionamiento, ya que esos grupos

estarén en disposicién de ayudar a conseguir los objetivos organizacionales.



De la buena relacion existente entre 1a estructura formal y los grupos informales
existentes en la organizacion, dependert en gran medida el éxito o fracaso de una
organizacién.
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CAPITULO2
ADMINISTRACION GENERAL Y ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

2.1 ASPECTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION

Desde la aparicion del ser humano, éste nivo que  organizarse para cubrir sus
necesidades, ya fuera en forma individual o en compaiia de otros, comenzando asi
un proceso evolutive que no ha cesado hasta miestros dias. Este proceso nos ha
levado por diferentes etapas en las que s ha basado la produccion de satisfactores
que requicre 1a sociedad.

Estay etapas las podemos resumir en las suigueientes:

- Domestico: Produccién de satisfactores en el hogar (basicamente en la familin,
método de produccién primitive).

- Artesanal: Produccién manual en la cual se aplica dotes de artista, planeacién y
destreza.

- Trabajo de conjunto: Es el trabajo en talleres bajo una direccion centralizada.

« Fabril: Trabajo en un Ingar fijo para la produccidn.

- Produccién mecanizada: Uso de mAquinas pang la elaboracién del trabajo.
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Estos procesos, fucron graduales, hasta llegar a Ia Revolucién Industrial, en el
siglo XVI conocido como la era de la ifustracién, en la que comenzaron los
cambios industriales, politicos y sociales.

Con 12 utilizacién de las mAquinas (mAquinas de vapor), se busco satisfacer las
necesidades de Ia creciente poblacidn, lo que s& ha prolongado hasta nuestros dias
con la utilizacién de modemas y poderosas mdquinas de produccidn en seric.
Aunque Ias etapas de produccién mencionadas anteriormente no han desaparecido
del todo, 1o mas comiin es ver enormes complejos industriales, con lo que 1a oferta

de productos y servicios se ha incrementado.

La administracitin como 1al nacid en el siglo XIX pero desde siempre ba sido
aplicada. Esta aparecié como resultado del avance industrial y 1a tecnologfa, y han

sido mmchas las personas que han contribuido en l1a trasnformacién de 1a misma.

Muchos consideran a Frederick W. Taylor como el padre de fa administracién

cientifica por sus trabajos y cxperimentos asi como por el establecimicnto de sus

principios.

Henri Fayol, puso un interes en aspectos mas gencrales de la administracitn, lo

cual le ha dado el reconocimiento de todo aquel que esmdia Ia materia. Lo mismo

22



que Taylor establecié una serie de principios administratives de aplicacién general

que en 1a actualidad son y seguirdn siendo validos para cusalquier organizacién.

Qantt, aporto sus gréificas para la indicacién de los tiampos en los programes.
Los esposos QGilbreth con sus estudios de tiempos y movimientos sumentaron cf

rendimiento del tratajador.

La primera sociedad profesional dedicada cxclusivamente a la administracién se
orpanizé en 1212 y se llamo Society To Promote The Science Of Managentement,

Tuego se convirtio en Taylor Society'.

Con log acontecimientos de la segunda guerra mundial, los avances tecaolégicos

disron un impulso a la evolucién administrativa.

Las relaciones humanas estan intimamente ligadas con los problemas de las

organizaciones (realizacion de trabajos y operacién de méquinas).

Los expcrimentos de Elton Mayo, fueron la peuta para tomar con mayor
importancia al factor humano de las que hasts entonces tenis, ya que este es ol
motor del tmbajo. A partir de aquf se ha desprendido una rema de la
administracién que se encarga de las personas en la organizacitn, como lo es la

Administracién de Recursos Fumanos, que debe buscar el equilibrio entre tos
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trabajaderes y 1a arganizacién para tener el control de los individuos y por tanto de

la empresa.

Actmnlmente se¢ practican nuevas maneras de administracién las cuales son
aplicadas en diversas organizaciones tales como la administracién por objetivos, el

desarrollo organizacional, etc.

Con todo esto es ficil darse cuenta que la ciencia o arte administrativo, (como se Ie
quiera llamar) ha ewolucionado tanto come cualquier otra discipling, y busca

aprovechar al maximo los recursos con los que cuenta una organizacidn.

LA ADMINISTRACION EN MEXICO

"La primera escucla de administracién surge en el Instituto Tecmologico de
Estudios Superiores de Monterrey, inicia sus cursos de administracidn llamandolos
de negocios en 1943,

El Instituto Tecnologico de Mexico establece su escuela en 1947,

En 1957 1a Universidad Theroamericana inicia la carrera de Licenciado en
Administracitn .

En 1957 La Universidad Nacional Autonoma de Mexico Inicia la carrem

denominandola Licenciado en Administracion de Empresas”.$

SFumd: do administracion SUA od, | icana
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2.2 CONCEPTO DE ADMINISTRACION

Para poder hablar sobre 1o que es la administracién de los recursos humanos es
necesario primeramente conceptualizar lo que es 1a administracién general, y asi
tenemos que:

"Administracién es el conjunto sistemético de reglas para lograr la méxima
cficiencia en 1a forma de estructurar y operar un orgenismo social® €

"La administracion es la ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos
institucionales por medio de un mecanismo de operacién y a través del esfuerzo
humane”"?

*Administracién cs el conjunto de téenicas sistemfticas que permiten que las
organizaciones logren sus fines, accién de planear, controlar y dirigir los recursos
de una organizacidn con el fin de lograr los objetivos establecidos™ 2
*Admininistracién es la ciencia compuesta de principios, técnicas y précticas cuya
aplicacién a conjuntos humanos, permite establecer sistemas racionales de esfuerzo
coopenativo a través de los cuales se pueden alcanzar propdsitos comunes que
individustmente no se pueden lograr™,

Para nosotros la administracidn es una serie de técnicas desarrolladas de manera
cientifica que se complementan con 1a habilidad del administrador (arte), para
busecar el méximo aprovechamiento de los recursos (humanos, materiales y

técnicos y financieros) con que cuenta una organizacion para lograr los objetivos

$Proceso administrativo Reyes Punce
TProceso administrativo F, Asenss
8Fund % de admindstracion SUA ed. Interameticana
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previamente establecidos; esto mediante 1a aplicacién del proceso administrativo,

el cual debe adecuarse a las necesidades de la empresa.

Los diferentes los conceptos que dan los antores, consideran a la administracién
como una forma para llegar a! logro de los objetivos. Recordemos que la
administracién por ser de canicter universal, se aplica en todos los campos del

conocimiento y en tods actividad humana.

2.3 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

La manera en que es explicada la administracién en las cmpresas, ¢s a través del
proceso administrativo; planear, ejecutar (organizar, integrat) y controlar. Todo
proceso administrativo forma un continuo insepamble en el que cada parte o cada
ctapa tiene que cstar unida con las demds, y que se complementan
simultdneamente, por lo tanto seccionar el proceso administrativo es pricticamente
irreal, sfn embargo con la finalidad de entender y comprender este proceso e
incluso para su mejor aplicacidn, es conveniente y légico separar aquellos
momentos o elementos que en una circunstancia dada pueden predominar, ya que

de esa manera se pueden fijar mejor sus reglas facilitando su comprension.

Diversos autores clasifican al proceso administrativo en varias etapas. Terry lo
divide en cuatro elementos: Planeacién, Organizacién, Ejecucién y Control. Koontz

¥ O Donnell en cinco elementos: Planeacién, Organizacién, Integracién, Direccidn



y Centrol, y el Gltimo autor que mencionaremos; Agustin Reyes Ponce, propone el
gigniente proceso administrativo:

Previsién que reponde a 1a pregunta jqué puede hacerse?.

Planeacitn, responde a 1a pregunta jqué se va 8 bacer?.

Organizacién, responde a la pregunta jeémo se va a hacer?.

Integracién, Responde a 1a pregunta jcon que se va a hacer?.

Direccifn, se refiere al problema, ver que sc haga.

Control, investiga en concreto como sc ha realizado.

Los tres primeros elementos comprenden lo que Urwick llama 1a fase mecénica y

los tres restantes se encuentran dentro de In fase dindmica de 18 administracién.

ELEMENTOS DE LA FASE MECANICA

a) Previsidn: consiste en la determinacién técnicamente realizads, de lo que se
deséa lograr por medio de un organisme social, 1a investigacién y valoracién de
cuales seran las condiciones futuras en que dicho organismo habrd de encontrarse,

hasta determinar los diversos corsos de aceidn posible.

La prevision comprende tres ctapas:

- Objetivos; a esta etapa corresponde fijar los fines.



- Investigaciones; se refiere al descubrimiento y anflisis de los medios con que
puede contarse.
- Cursos alternativos; trata de 1a adaptacién genérica de los medios encontrados, a

Yos fines propuestos, para ver cuantas posibilidades de aceidn distintas existen.

b) Planeacién: Consiste en la determinacién del curso concreto de accién que se
habrd de seguir, fijando los principios que lo habrén de prescindir y orientar, la
secuencia de operaciones necesarias para alcanzarlo, y la fijacién de tiempos,
unidades, etc., necesarias para su realizacién.

Comprende por lo mismo tres etapas:

- Politicas; principios para orientar la accién.

- Procedimientos; secuencia de operaciones o métodos.

« Programas; fijacidn de tiempos requeridos.

Comprende también presupuestos que son programas en que se precisan unidades,

costas, ete., ¥ diversos tipos de prondsticos.

¢) Orpanizacién: se refiere a la estructuracién técnica de las relaciones, que deben
darse entre 1as jerarquins funciones y obligaciones individusles necesarias en un
erganismo social pam su mayor eficiencia.

En la misma definicién se pueden apreciar claramente tres etapas:

- Jerarquins; fijar 1a autoridad y responsabilidad correspondientes a cada nivel.
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- Funciones; La determinacién de como deben dividirse las grandes actividades
' especializadas, necesarias para lograr el fin general.

- Obligaciones, las que tiene en conereto cada unidad de trabajo suceptible de ser
desempefiada por una persona.

ELEMENTOS DE LA DIMANICA ADMINISTRATIVA

d) Integmcidn: Consiste en los procedimientos para doter al organismo social de
todos aquellos medios que 1a dindmica administrativa sefiala como necesarios para
su més eficaz funcionamiento, escogiéndolos, introduciendolos, articuléndolos y
buscando su mejor desarrollo. La integracién comprende cosas y persenas siendo,
1sgicamente, mas importante 1a de las personas.

La integracifn de las personas abarca tres etapas:

- Seleccién, téenicas para encontrar y escoger los elementos necesarios.

- Imtroduccién, Iz mejor manera para lograr que los nuevos elementos se
identifiquen y articulen lo mejor y mAs repidarente gue sea posible.

= Desarrollo, todo elemento en un organismo social busca y necesita progresar y
mejorar.

¢) Direceién: Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro y
_ grupadeun organismo social, con el fin de que el conjunto de todas ellas leve a le
realizacién de log planes establecidos.

La direccion comprende tres etapas:



- Mando o autoridad, es el principio del que deriva toda la administracién y por lo
mismo, su elemento principal, que es la direccitn, estudia como delegarle y como
ejercerla.

- Comunictacién; ¢s como ¢l sistema nervioso de un orgenismo social, leva al
centro director, todos los elementos que deben conocerse, y de éste hacia cada
érgano y célula, las drdenes de accién necesarias, debidamente coordinadas.

- Supervisidn; La funcién (ltima de 1z administracién es ver si las cosas se estan
haciendo tal y como se habian planecado y mandado.

) Control: Consiste on el establecimietito de sistemas que nos permitan medic los
resultados actuales y pasados en relacién con los esperados, con el fin de saber si
se ha obtenido lo que se esperaba, y corregir, mejorar y formular nuevos planes.

El control comprende tres etapas:

- Establecimiento de normas; porque sin cllas es imposible hacer comparacitn que
es 1a base de todo control.

- Qperncidn de los controles; esta suele ser una funcién propia de los téenicos
especialistas en cada uno de ellos.

- Interpretacidn de los resultados; Esta es una funcién administrativa que vuelve a
constituir un medio de planeacién.

Aunque hay una estrecha relacién entre los seis elementos, sobre todo los que se
tocan, parece ésta ser mas clam entre:

Previsidn y plancacidn: estan mas ligados con "lo que ha de kacerse™.



Organizacitn e integracién: se refiere mas al "edémo va o hacerse”.
Direccién y control: $e dinigen a “ver que se bapa y como se hizo".

De esta manera podemos sintetizar el procese sdminisirativo emunciando las

ctapas, elementos y faces que lo forman:



Mecanice

PROCESO ADMINISTRATIVO

Elemento

Prevision

Planeacitn

Orpanizacién

Integracién

Direceitn

Control

Etapas
Objetivos
Tovestigaciones
Cursos alternativos
Politicas
Procedimientos
Programas
Prondsticos
Presupmestos
Tuneloney
Jerarquins
Obligaciones
Seleccitn
Introduccién
Desarrollo
Amoridad
Cormmicacién

Su establecimiento
Su operacién

Su interpretacitn



Cabe repetir que siendo un procese Binico, generalmente se dan varias etapas en

forma simultanea.

Como hemos visto, el proceso administrativo se lleva a cabo mediante varias faces.
Dichas faces varian segiin cada autor; sin embasgo, min cuando varian en niymero,

los objetivos que persiguen son los mismos.

2.4 ORIGEN Y CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

ORIGEN: La administracién de recursos humanos, ba sido necesaria siempre que
han existido grupos de personas organizadas para lograr objetivos comunes, sin

embargo su reconocimiento formal se remonta medio siglo atris.

Originalmente la firerza de tmabajo era solo un factor mas de la produccién, ya que
se consideraba al trabajador como un articulo que podia comprarse con un salario
muy bajo y que al arbitrio del patrén era utilizado o desechado, en tal situacién
todo cl poder lo tenian los patrones, y el trabajador tenfa que conformarse y
someterse g las condiciones injustas que el patdn dispusiera. aprovechando la

necesidad de este porqie no existian leyes que los protegieran.



La Revolueidn Industrial, trajo muchos beneficios consigo ya que la produccién a
grén escala hizo posible que el propietario particular fuera poco a poco
desapareciendo, dando lugar a los accionistas, Jos cuales a su vez delegaron su
funcidn administrative en Ia participacisn dentro de la empresa a profesionistas.
Otra de las situaciones beneficas de 1a revolucién industrial, fue ¢l hecho de dar
mas atencidn al factor humano, debido al desarrollo de mejeres téenicas de
produccién, hubo ua Mgico shoro de mano de obra, pero también un incremento
de gastos indirectos de fabricacién, todo esto ocasiond que los dirigentes de las
organizaciones utilizaran mas eficientemente, no solo Iz maquinarin y las
instalaciones sino también In fuerza de trabajo para su mayor optimizacién y
requirieron de un programa que permitiers a los empleados ser seleccionados y
entrenados para aquellos puestos que fueran mds adecuados a sus habitidades

personales ¥ que representand un reto para el trabajador.

Taylor, se dio cuenta que la organizacién perdfa considerablemente cuando se
reaiizaba 1a seleccidn de persenal de maners empfrica, sin seguir téenice alguna, y
con ¢l propésito de lograr una mayor economia y eficiencia, Taylor propuso que el
rechitamiento quedara centralizado, esto es que hubiera gente especiafizada en
seleccidn de personal, dando origen a las Hamadas oficinas de seleccidn., edemds

propuso un modelo de organizacidn denominado funcional, hasado en el principio



do 1z division del trabajo, en donde se busca agrupar actividades de la misma
naturaleza, bajo 1a coordinacién de un especialista.

La influencia de Taylor y 'sus recomendaciones por la especializacién funcional,
estimularon en definitiva una idea de una drea dedicada especificamente a la

Adminigtracién de Recurgos Humanog.

Las funciones do Administracién de Recursos Humsanos a principios de siglo, se
reducian & contratar, dospedir y tomar tiempo, quienes Ias desarrollaban eran
directamente los jefes de linea. Con e! tiempo esas funciones aumentaron al
llevarse registro y olaborarse néminas. Fue entonces cuando se penso en un
oficinista que llevara esta tarda y as{ surgio el primer especialista.

CONCEPTO: Dentro de las principales definiciones o conceptos que de
Administracién de Reciirsos Humanos se conocen, menoi s alg) en las
cuales se pone de manifiesto la importancia que tiene la administracidn de estos

recursos dentro de cualquier organizaciédn, ya que si bién eg cierto que es necesario
ocontar con adecuados planes, estrategias, politicas, capital, etc., nada de esto,
sunque fuera lo Sptimo tendria el éxito esperado si no se cuenta con una acertada
direccién del factor humana. V

"La Administracién de Recursos Humanos en terminos generales es una funcién
administrativa, relacionada con el mantenimiento los recursos humanos de la
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arganizacién. Esta responsabilidad significa algo mas que contratar, despedir y
mantener registros. También implica la calidad de los empleados y su
adaptabilidad para el trabajo, su desarrollo, sus actitudes de cooperacitn y leahad,
¥y ¢l control de 1a rotacién de personal® 10

"Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfilerzo, lag experiencias, la salud, log conocimientos, las habilidades. ete., de los
miembros de la orpanizacidn y dal pais en general” 1!

"La administracién de personal, es el plantsamiento, organizacidn, direccién y
contral de la consacucién, desamollo, remuncracidn integracién y mantenimisnto
de las personas con el fin de contribuir a la consecusion de los objetivos
individuales y sociales de la empresa”.!?

"La administracién de personal se refiere al reclutamiento, seleccidn, desamollo,
direccién y colocacion de los recursos humanos en las organizaciones”.!

De todas la definiciones podemos sacar en conclusidén que la Administracién de
Recursos Humanos es * la aplicacion det proceso administrativo al factor humano,
buscando al personal capacitado, brindandole desarrollo individual para que esto a

1% Organizacion para la produccion E.S. Roscoc Ed. CECSA

11 Adwiistracién de Recursos Humanos F, Ariny. Galicia Ed, Trillas

12 Principios de Administracitn de Personal Edwin B. Flipo Ed. Mc Graw Hill Latinoamericana
13 Administracién do Personal Wendell L French Ed. Limusa



su vez genere un mejor desermpefio ¥ se pueda asi cumplir con los ohjetivos de la

organizacién®.

2.5 LAS FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

Fl objetivo de la Administracién de Recursos Humanos es desarrollar y
administrar politicas, programas y procedimientos, para proveer una estructurs
administrativa cficiente, emplcados capaces, trato ecquitative, oportunidades de
progreso, satisfaccién en cl trabgjo y una adecuada seguridad en el mismo,

asesorando sobre todo fo anterior a la linea y a la direccidn.

La Adminstracién de Recursos Humanos tiene como finalidad, connin Ia de tograr
la mixima coondinacitn posible de los intereses del empresario con los de sus
trabajadores, 1o quo dada la complejidad que exisie actualmente en las empresas,

representa todo un reto.

Para cumplir con sus objetivos 13 Administracién de Recursos Humanos tiene

varias tunciones que son:

2) Descripeion y andlisis de puestos.

b)Reclutamiento y seleccion.



¢©) Capacitacién y adicstramiento.

d) Servicios y prestaciones a empleados.
&) Sueldos y salarios.

f) Higiene y seguridad.

) Evaluacién del desempefio.

&) Descripecién y anélisis de puestos: Constiste en la definicién clara y precisa de
las funciones y responsabilidades de cada puesto.

La descripcidn de puestos es 1a relacién escrita de los deberes del cargo en cuestién
lo que el empleado debe hacer, como hacerlo y porque lo hard.

El andlisis de puestos consiste precisamente en estudiar informacién referente al
pucsto generalmente definida en la descripcién, definiendo los requisitos del
trabajo, Ias responsabilidades y las condiciones que se requieren para su optimoe

desempefio.

b) Reclutamiento y seleccidn: El reclutamiento y seleceién son necesarios para que
la empresa se provea de la fuerza humana de trabajo necesarin para cumplir con
sus objetivos.

La funcién basica del reclutamiento es hacer del conocimiento de la comunidad

que existe la posibilidad de obtener un empleo si se satisfacen ciertos requisitos,
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buscando proveer al Arca de seleccién de un nimero suficiente de candidatos pama
*escoger” al mas adecuado entre ellos.

La seleccion es el paso en el cual se escoge de entre un nitmero *x” de candidatos,
squel que por sus caracteristicas y conocimientos, tenga el mayor nimero de

posibilidades de desempefar el puests vacante con éxito.

Los pasos que siguen pars la seleccidn varian de acuerdo a 1a naturaleza del puesto

en cuestidn y de las politicas de la empresa.

Algunos de estos pasos son:

~ Farmato de solicitud.

- Entrevista injcial.

- Aplicacién de cxamenes.

= Entrevista final.

= Aprobacién del drea en cuestidn.
= Solicitud de documentos.

~ Examen médico.

~ Contratacidn.
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¢) Capacitacién: La empresa debe proporcionar oportunidades’ s todo su personal
de todos los niveles de adquirir conocimientos, actitudes, habilidades y todo aquel
concepto que coadyuve & alcanzar los objetivos de 1a empresa.

Esto se lleva a cabo generalmente por medio de cursos, pldticas, conferencias,
material esctito, ete., ¥y es actnlmente una fimcidn de la Administencién de
Recursos Humanos, que cobra grin importancia por su relacidn directa con la
productividad.

d) Servicios y prestaciones al personal: El salario que un empleado recibe semanal,
quincenal, mensualmente o con cusalquier otra periodicidad, no es un elemento
suficicntemente fuerte corno para asegurar su satisfeccitn en la organizacidn y su
6ptimo desempefio. Es aqui donde tienen su origen los servicios y prestaciones los
cuales son apayos complementarios, financiados por 1s empresa con el propdsito de
estimular 1a fuerza de trabajo y retenerla para la organizacitn.

Estos apoyos pueden ser econfimicos o no, dependiendo de su naturaleza, y los que

sc entregan mas frecuentemente son:

1) Econdmicos:
- Diversos planes de prestaruos a empleados.
- Participacitn de utilidades.

- Premios e incentivos a la productividad.



- Premios por puntuslidad y asistencia.
= Planes de retiro.

- Convenios con ceniros comerciales.

2) No econfmicos:

- Centros deportivos.

- Actividades culturales.

- Facilidades a 1a superacién académica.
- Facilidades de transporte.

- Atenoion médica hospitalaria.

Por medio do estos apoyos la organizacién busca dar atencién a muy diversas
necesidades del elemento humano, en beneficio tanto de dicho elemento como de

su familia y de 1a misma organizacidn.

¢) Sueldos y salarios: La importancia que tiene el dinero pama un empleado es muy
grande, ya que todas las personas en las organizaciones invicrten sus conocimietos,
su tiempo y su esfuerzo cn busca de reeibir a cambio el dinero a que ticnen derecho

por haber cumplido con una responsabilidad.
Es por esto que aquella organizacién que deseé ser realmente equitativa y que

quiera aprovechar el aspecto motivacional del dinero, debe establecer una politica

do sucldos y salarios apoyada en encuestas regionales, en métodos objetivos de
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evaluacitn de puestos y en1odo aquelle que permita que toda persona, asi como la
misma organizacién puedan resultar beneficiados.

1) Seguridad e higiene: Desde el punto de vista de Administeacién de persona), 1a
seguridad e higiene industrial representa una instancia obligatoria a cumplir dentro
del contexto de s empresas, ya que la legislacién establece como actividad
imperativa el que las organizaciones procuren a través de la coordinacién de
esfuerzos entre direccién y trabajadores que se creé el ambiente mas adecuado con

respecto a la prevencion de accidentes y enfermedades de trabajo.

De acnerdo a lo anferior es nniy importante ln conformacién de las Namadas
comisiones mixtas de seguridad e higiene indusirial, mismas que estando
imtegradas por representantes patronales y de trabajadores, determinarin las
condiciones pertinentes buscando la mintmizacién o en un caso optimo, la

eliminacion de 1as contingencias de salud en el recurso humane.

) Evatuacion del desempefio: La evahiacién del desempefio, consiste en evaluar el
desarrollo del irabajador en ¢l puesto que ocupa, ésto nos permite determinnr
necesidades de capacitaciém inctuso puede servir de base para conceder ascensos,

premios, incentivos; es decir, para detectar a los mejores elementos y

recompensarlos.
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Una técnica muy commin para apreciar el desempefio del trabajador es la
calificacién de méritos, la cual nos permite juzgar sobre cualidades del individuo
como trabajador, y por ello canocer 1a forma en que éste desempeia su trabajo.

La calificacién de méritos se refiore a una serie ds factores o caracteristicas que
apuntan hacia la calidad del desempesio de un puesto y son los siguientes criterios:
iniciativa, criterio, previsién, cantidad y calidad de trabajo, responsebilidad,

entusiasmo, conecimientos, sentido de colaboracidn, ete,.

La calificacién de méritos constituye una evaluacién separada de cada una de las
caracteristicas del trabajador con 1o que se elimina una apreciacién conjunta que es

por lo mismo vaga ¢ imprecisa.



CAPITULO3
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CAPITULO3
EL TRATADO DE LIBRE COMERCIO

3.1 ANTECEDENTES DE ACURRDOS COMERCIALES

Econémicamente los diversos paises se han conjuntado para dar satisfacciones a
1as necesidades de la poblacién, esto es comprensible, porque la interrelacion se da
entre grupos y por lo mismo entre paises. Per esto se¢ han creado diversos
arganismos que regulan las actividades comerciales, mediante acuerdos firmados

por los paises involuerados.

Nosotros mencionaremos algunos de los acuerdos comerciales que se han firmado

a nive! internacional.

a) EL GATT: (Gencral Agrement On Tarifes And Trade): Acuerdo sobre tarifas y
comarcio, es un tratado multilateral, el cual tiene por objeto, 1a eliminacién de la
descriminacién de productos, asf como el reducir barreras arancelarias que

obstaculizan e! buen funcionamiento del comercio internacional.

Su origen se sento en la conferencia internacional de comercio que auspicio el

consejo econdmico social de le ONU, en Londres en 1946.



El Gatt entra en vigor el 1 de enero de 1948. Para el afio de 1963 regulaba
aproximédamente el 80 % del comercio mundial. En la conferencia de 1956, la
disminucién sobre derechos sobrepasaron los 2,000 millones de dolares.

Este organismo ha tenido que enfrentarse por un lado al empuje del Mercado
Comun Europeo y por otro al los Estados Unidos y al Japén en la lucha de

mercados internacionales.

En 1963, se iniciaron las negociaciones pam reducir los derechos aduaneros a un
50 % para productos industriales, en 1967 se fijaban acuerdos con precios
méximos y minimos en productos para cereales. '

b) COMUNIDAD ECONOMICA EUROPEA (CEE): Ls Comunidad
Econémica Européa es una asociacién formada en 1957 por la.entonces Alemania
Federal, Bélgica, Francia, Italia, Luxemburgo, y Holanda, Ia cuél entr en vigor en
1959. Gran Bretafia, Dinamarca e Irlanda ingresaron en 1973, Grecia en 1981 y
E.vpaﬂn y Portugal en 1986.

La comunidad se cre bajo el Tratado de Rome, y cuya finalidad fue Ia creacion de

un mercado comtin.
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El objetivo es: Promover el desarrolio econtmico, con lo cuél se busca aumentar el
nivel de vida de su poblacién y mejorar las relaciones entre los miembros.

Esto se busca lograr con la libre circulacién de mercancias, e ir eliminando
gradunimente las barreras é:ﬂnoe!arins, politicas, de libre cireulacién de personas,
servicios y eapitales, politicas de transportes comunes, en términos generales, se
busca un acercamiento de las respectivas legislaciones econdmicas y sociales, asf
como el facilitar acuerdos entre empresas a nivel supranacional, para mejorar la
produccién e impulsar ¢l progreso, prohibiendo las politicas que tienden a
restringir la competencia en el mercado. Este tratado tuvo una aplicacién por

etapas.

La Comunidad Econdmica Europea esta organizada por:

- Asamblea: Con representantes do los paises miembros.

- Consejo: El cual puede imponer decisiones.

« Comision de vigilancia de la aplicacién del tratado.

« Tribunal de justicia: (con 7 jueces) Para garantizar el respeto al derecho de
interpretacién y aplicacién del tratado.

~ Comité econémico y social: Tiene cardeter consultivo.

- Consgjo de ministros de asuntos exteriores: Para revisar cuestiones de carficter

politico.



Con el nacimiento del tratado, se crearon organismos complementarios tales como
ef Banco Européo de Inversion (Para financiar programas de desarrolic), El Fendo
Social Européo (encergado de proporcionar synda temporal 2 obreros y
comunidades que resulten afectadas con la reduccidn erancelaria, mediante
subsidios, facilidad de desplazamiento de 1a mano de obra a nuevos lugares de

trabajo o adsptacion de las nuevas téenicas de tos obreros desplazados.

También suscribieron acuerdos preferenciales para regular el comercio entre la

comunided y paises solicitantes para un producto o conjunto de productos.

Entre los itimos acontecimientos realizados por Ia C.EE. se encuentra el tratado
do Mastrich, con lo cufil se darf la unificacién monetaria entre los paises
miembros.

¢) ACUERDO DE LIBRE COMERCIO ESTADOS UNIDOS-CANADA:
Estados Unidos y Cenadi, firmaron un ascuerdo de fibre comercio par otorgar un
trato preferencial en campos como! inversidn, aspectos aduaperos, servicios
transfronterizos, compras  gubernamentales, restricoiones cuantitativas, comercio
de servicios, normas técnicas, eliminacién de impuestos aduvaneros, sohicién de
controversias, facilidad pam el cruze de fronteras a hombres de negocios, asi como

eliminacién de impuestos y barreras al comercio de fodos los productos y reglas



especiales, eliminacidn de impuestos de productos al comercio agricola,
automoiriz, de la cultura y de energéticos.
Fué suscrito bajo el artfoulo XXIV del GATT, que permite zonas de Libre

Comercio.

Este so cred con la finalidad de competir con Ia CEE. y entre algunos de sus
objetivos estan:

- Eliminar barreras de comercio de bienes y servicios.

- Competencia justa.

- Reducir impedimentos & Ia inversién.

- Resolucién de controversiag.

Entre los rabros que trata se¢ coouentran:

= El sector automotriz: que eliminars todas Ias tarifas automotrices en 10 aflos.

- La industria ds la cultura: el gobiemno de Canadé puede apoyar industrias de la
cultura como pellcula, video, misica, ete.

« Aspectos aduaneros: los programas similares sobre productos importados de
otros paises, serfin eliminados del comercio bilatera! a partir del 1 de enero de
1994,

-Enerpéticos: busca eliminar un rango especifico de barreras arancelarias al
comercio de energéticos y cesar las restricciones regulatorias en ¢l comcercio

exterior.



=Productos agricolas: se eliminarin tarifas (Canadf, pueds restablecerias por un
periodo de 20 afios en frutas y vegetales). También prohibe el subsidio a la
exporiacién en su comercio bilateral.

-Se comprometen a trabajer bilateralmente y con en ol GATT, para desarrollar y
mejorar ¢l comercio agricola.

-Servicios financieros: se busca mejorar el acceso y competencia do instituciones
financieras.

-Inversién: se busca liberalizar en el futuro, el tratado & cada uno de los
inversionistas del otro pafs, en relacion al establecimiento de inversiones de otros
paises, para la adquisicién de empresas cxistentes y wventa de empresas
establecidas.

«Se ha acordado mantener las reglas bdsicas del GATT.

«Para regular las restricciones cuantitativas sobre importacién y exportacidn, se
acordaron normas estrictas para la aplicacién de salvaguardas de emergencia al
comercio bilateral, éstas estan sujetas a compensacién y proteccién para
reducciones a bajo del nivel previo que venia teniendo el comercio bilateral.
-Servicioa: se establecen un conjunto de disciplinas que cubran un mimero de
sectores de servicios, el acuerdo establece que los dos gobiemos extenderdn en el
futuro el trato nacional, derccho de preferencia comercial, y derecho de
establecimiento a los prestadores de servicios de ambos paises . Anexos sectoriales
adicionales aclararin esta obligacién general con relacidn al transporte, a la

mejoria en la comunicacidn y servicios de computarizaci6n, turismo y arquitectura.
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El acuerdo permitird un mejor y mayor acceso en el cruce de fronteras, para que

comercien bienes y servicios.

Estos son algunos de los puntos mas importantes que contiene el acuerdo de libre
comercio, entre Estados Unidos y Canad4, y con csto- buscan competir con los

bloques comerciales que se estan formando.

3.2 ASPECTOS GENERALES DEL TRATADO DE LIBRE COMERCIO
ESTADOS UNIDOS- MEXICO- CANADA

ORIGEN Y OBJETIVOS DEL TRATADO DE LIBRE COMERCIO.

La creciente tendencia hacia la formacién de bloques econdmicos en otras partes
del mundo, las transformaciones en el Ambito econdmico intermnacional y la
constante baja del dominio Estadounidense en la economfs mundial, a obligado a

este palg a tratar de fortalecerse a través de ung mayor integracién con sus vecinos.

Aunque desde fines de 1982. se vislumbraba 1a idea de la formacién de un bloque
econémico entre Estados Unidos y México, es hasta 1989 y 1990 que se acrecentan
las posibilidades de lograrlo, ya que la economia norteamericana sufria un
debilitamiente debido entre otros factores al deficit comereial a la falta de voluntad

o capacidad para limitar las crecientes imporiaciones, y a la disminucién en sus



exportaciones ya que después de haber dominado el comercio mundial,
ininterrupidamente desde ¢l fin de la segunda guerra mundial, aportando alrededor
del 20% de las exportacienes mundiales, las ventas de los Estades Unidos al resto
del mundo en 1o aftos recientes significan solo el 11 0 12 % del comercio mundial,

perdiendo terreno  considerablernente amte economiss como la Alemana y la

Japonesn.

Cuando FEstados Unidos era ¢] lider mundial indisoutible, el sector externo
“pesaba” muy poco en su producto interno bntto, pere a la vez que se ha venido
debilitando este dominio, ¢1 peso de su sector externo s6 ha incrementado

En los primeros lustros de la posguerra, Estados Unidos invadio el mercado
mundial con los productos americanos, pero ahora el mercado estadounidense so

encuentra crecientemente invadido por bienes importados.

La inversién extranjera directa e indirocta en Estados Unidos es aun pequefia, pero
s crocimiento reciente ha sido nuy significativo. La inversién extmnjera realizada
por Estados Unidos a lo largo de 1a posguerra ha sido considerada como uno de los
indicadores basicos de su fortaleza econdmica y de su hegemonia, 1a empresa
transnacional era a su vez simbolo y portador de esa hegemonfa.

En las decadas mas recientes Estados Unidos se ha visto crecientemente pobladoe
por empresas extranjeras sobre todo japonesas. La actividad japonesa es notable

en el establecimiento de fibricas en diversas regiones del pais. en mmas clave de la
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produccidn, cuantiosas adquisiciones en bienes raices y varios intentos de adquirie

instituciones de educacién superior.

Los crecientes desequilibrios que manifiesta Eftados Unidos en sus relaciones
econdmicas internacionales, evidencian cambios, en tanto los otros paises, que han
acelerado sus ritmos de crecimiento y participacién de Ia economia global, asi
como los cambios en el interior de Estados Unidos cuyos ritmos de crecimiento,

productividad y ahorro interno ban disminuido significativamentc.

Las transformaciones en ¢l dmbito econdmico intermacional y los profundos
trastornos en el interior de los Estados Unidos, han provocado el plantearniento y

aprobacién de un tratado de libre comercio.

*Un acuerdo de libre comercio significa un compromisa de reducir gradualmente
los aranceles o impuestos & las importaciones hasta llegar a su liberacion total, en

un determinado periodo de tiempo™.

EL TRATADO DE LIBRE COMERCIO
De acuerdo con el texto del tratado de libre comercio entre México Estados Unidos

y Canads, los objetivos que se buscan son los siguientes:



a) Eliminar obstdculos de comercio y facilitar la circulacién trasnfronteriza de

bienes y do servicios entre los territorios de les partes.
b) Promover condiciones de competencia leal entre 1a zona de libre comercio.

c) Aumentar sustancialmente las oportunidades de inversién en los territorios de

lag partes.

d) Proteger y hacer valer de manem adecuads y efectiva los derechos de propiedad

intelectunl en territorio de cada una de las partes.

) Crear prodecimientos eficaces para la aplicacién y cumplimiento del tratado,

para su administracién conjunta y para la resolucién de controversias.

f) Establecer lineamicntos para la cooperacién trilateral, regional y multilateral

encaminada a ampliar y mejorar los beneficios del Tratado de Libre Comercio.

El tmatado de libre comercio prevalecera sobre otros tratados comerciales que

tengan las naciones participantes como es el GATT.

Los tratados en materia ambiental y de conservacién prevalecerdn sobre ¢l T.L.C.

en caso de incompatibilidad.



Referente a procedimientos aduanales, las partes tendrdn 1a obligacién de poner a
Jos productos que exporten, un certificado de origen, que garantice que el bien que
exporta es originario del pais que lo exporta (hecho completamente en el pais o con
productos propios de pals).

Las partes establecerin un grupo de trabajo integrado por representantes de cada
una de las partes, ¥ se reunirdn por 1o menos cuatro veces al afio, para supervisar la
aplicacién y administraci6n por la autoridad aduanera, sobre las restricciones sobre
1a devaluacién de mranceles aduaneros, las tasas arancelarias de 1a nacién mas
favorecida para bienes determinados y ver las de mercado de cada parte, las

reglamentaciones uniformes, as{ como modificar lo anterior.

El tratado de libro comercio lo podemos clasificar en dos partes, lo referente a

bienes y el de servicios.

BIENES

Sobre el comercio de bienes el texto del Tratado de Libre Comercio nos marca que:
Cada una de las partes otorgard trato nacional a los bienes de las otras partes, esto
significa que no habra discriminacién de productos extranjeros, sino que se les

dard el mismo trato que a los bienes iguales o similares que se produzcan allf.
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- Ninguna de ias partes podrd incrementar ningiin arancel aduanero vigente, ni
adoptar ningun arancel nuevo sobre bienes originarios y ademds las partes deberdn

ir eliminendo progresivamente sus aranceles aduaneros sobre bienes originarios.

- Ninguna de las partes podra reembolsar el monto de aranceles aduaneros pagados
ni eximir o reducir el monto de aranceles adeudados en relacion con un bicn
importado a sut territorio a condicién de que el bien sea:

1) Exportado posteriormente al territorio de otra parte.

b) Utilizado como material ea la produccién de otro bien posteriormente exportado

8l territorio de otra parte.

- Ninguna de las partes podrd prohibir ni restringir 1a importacién de cualquier
bien de olra parte excepto Ia importacidn de troncos de todas especies, y algunos

bienes usados.

- Las partes establecerfin un comité de comercio de bienes, integrado con
representantes de cada unn de ellas y que sc reunirén cuando se requiera

considerar cualquier asunto relacionado con el comercio de bienes.

- Los bienes tendrin desgravacién arancelaria en diferentes categorias, que van de
la desgravacién total en el momento en que entrd en vigor el TL.C. , a

desgravaciones anuales en 5, 10 y 15 afios.



- México podrd mantener o adoptar un impuesto o gravamen sobre la exportacién
de los bienes slimenticios bésicos, ésio es para asegurar s disponibilidad de
cantidades suficientes dol bien alimenticio para los consumidores nacionales y parma
los beneficios de un programa interne de asistencia alimentaria que incluya que

dichos elementos sean recibidos solo por consumidores nacionales.

- En lo referente a la rama automotriz México podrd mantener las condiciones
actuales hasta el | de enero del 2004 pam fomentar la modernizacién de la
industria automotriz, pero deberd eliminar I restriccién  que limite el nimero de
vehiculos automotores que una empresa do I industra terminal puede importar a
Meéxico, en relacién con el numero fotal de vehfeulos automotores que dicha

empresa vende en México.

« En wehiculos de autotransporte, México podrd mantener restricciones hasta el 1
de enero de 1995, excepto en el caso do fabricantes de vehiculos de autotransporte,
siempre y cuando importen no menos del 50 % del mimero de vehiculos de
autotransporte fabricados por €1

« México poded adoptar, o mantener prohibiciones o restricciones a la importacién
de vehiculos usados hasta el 1 de enero det 2009 en vehiculos hasta de 10 afios de
uso, en el 2011 de B afios atrds, en el 2013 vehiculos de 6 afios, en el 2015

vehiculos de 4 affos de uso, en 2017 vehiculos de por lo menos 2 affos de



antiguedad, y a partir del 1 de eneso del 2019, México no podré restringir, la
importacién de cualquier vehiculo usado.

- En bienes textiles y del vestido, éstos serdn desgravados, en forms gradusl,
quedando excentos en enero de 1999 excepto cuando una de las partes exporte tal
cantidad de bienes textiles a otra de las paries y en condiciones tales que causen un
perjuicio serio o amenaza real a la industra nacional productora de ese bien similar
o dircctamente competitivo, en cuyo caso la parte importadora, podrd parn remediar
el perjuicio, aplicar una medida de emrgencia, suspendiendo Ia reduccitn futara de
cualquier tasa arancelaria e incluso aumentar esta tasa para el bien, hasta un nivel
que no exceda de la tasa srancelaria de la nacién mas favorecida aplicada en el
momento cn quc se adopte 1 medida, esta medida no podrd durar mas de tres afios
y solo podrfi aplicarse durante el periodo de transicién (10 afios a partir del 1 de
enero de 1994), 1s parte importadora deberd proporcionar a la parte exportadora,
una compensacion de liberacién comercial mutuamente acordada en forma de

consecidn que tenga efectos comerciales sustacialmente equivalentes para la otra

parte.

- En el rubro de energia y petroquimica basica, el Estado Mexicano se reserva para
si mismo, 1a exploracién y explotacién de petrdleo erudo y gas natural, asf como s
refinacién o procesamiento, y la produceitn de gas artificial petroquimicos bésicos

¥ sus insumos, y ductos. También se reserva el comercio exterior, transporte,

»
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almacenamiento y distribucién e incluyendo la venta de primera mano de los
productos antes mencionados, asf como la exploracidn explotacién y procesamiento
de minersles radioactivos, la generacién de enrgla nuclear, y el transporte y
almacenamieato de desechos nucleares.

Una empresa de Ias otras partes, podrd adquirir, establecer u operar una planta de
generacién eléctrica en México solo pam satisfacer sus npecesidades de
subministro. Le electrecidad que exceda dichas necesidades debe ser vendida a la
Comisién Federal de Eleletricidad, y ésta deberd comprarla bajo los términos y
condiciones acardados por élla y Ia empresa.

~ Referente al sector agropecuario las partes trabajarin para mejorar el acceso a sus
respectivos mercados mediante la reduceién o eliminacién de bamems a la
importacién en ¢! comercio de productos agropecuarios entre éllas.

Cada uns de las partes podrd doptar, mantener o aplicar enalquier medida sanitaria
o fitosanitaria, necesaria para la profeccién de la vida, y 1a salud humana, animat 6
vogetal en su territorio incluida una medida més estricta que una norma, directriz. o
recomendacidn internacional, sicmpre y cuando no tenga como finalidad crear una
restriceién encubierta al comercio entre 1as partes. Al igual que en sector textil, en
¢l sector agropecuario, las partes podrdn aplicar medidas de emergencia, Pam
aplicar medidas de emergencia, Ia parte importadors deberd presentar su solicitud

o queja a la autoridad investigadora competente (autoridad designada por cada pafs



.pam tal efecto), quien después de realizar sus investigaciones, determinard si
procede o no 1a medida de emergencia.

- Con la finalidad de eliminar aspectos técnicos al comercio, se creard un comité de
medidas relativas a normalizacion, integrado por representantes de cada una de las
partes y cuyas funciones principales serdn: vigilar las medidas de normalizacién
(aunque cada pais tiene ¢l derecho de fljar sus normas, reglamentos o
procedimientos técnicos de evaluacion de la conformidad), facilitar el proceso
mediante el cudl las partes hardn compatibles sus medidas relativas a
normalizecidn, ofrecer un foro para que las partes consulten sobre temas
vinculados con medidas relativas a normalizacién, dando recomendaciones y
asesoria téenica.

El comité establecerd subcomites sobre:

8) Normas de transporte terrestro.

b) Normas de telecomunicaciones.

¢) Normas automotrices.

d) Normas de etiquetado de bienes textiles y del vestido .

Y cualquier otro subcomité o grupos de trabajo que considere necesarios.
- Relativo a la inversidn, cada una de las partes brindaré 2 los inversionistas de

otra parte un trato igual que el que se les otorga a sus propios inversionistas, en lo

referente a al establecimiento, adquisicién, expansion, administracién, operacién,
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venta 1 otra disposicién de las inversiones de igual manem, el trato a las
inversiones extranjeras deberd ser equitativo con el trato que reciban las

inversiones nacionales.

Cada una de las partes permitirf que todas las transferencias relacionadas con la
inversién extranjera en su temitorio se hagan libremente y sin demoras y se

permitirs ademas que las transferencias, se realicen en divisas de libre uso.

Ninguna de las partes podra nacionalizar o expropiar directa o indiectamente una
inversifn de otra parte en su territorio, salvo que sea por causa de vtilidad piblica
¥y sobre bases no diseriminatorias y en cuyo caso deberd indemnizar al inversionista

pagandole el valor justo de mercado que tenga la inversién expropiada.

SERVICIOS

-Prestacién de servicios: ninguna parte exigird a un proveedor de servicios de otra
parte que establezea 0 mantenga una oficina de representacién, ni ningiin tipo de
emprest 0 que resida en su territorio como condicién para la prestacién
transfronteriza de un servicio

Con 1z finalidad de que el otorgamiento de licencins a los prestadores de servicios
no constituya un obstaculo innecesario al comercio, cada une de las partes

procurari gorantizar que las medidas que sc tomen para el oforgamiento de



licencias se sustenten en criterios objetivos, tales como la capacidad y la aptitud

para prestar un servicio y que no sean mas gravosos de lo necesario.

- En lo que respecta a los servicios financieros, las partes acuerdan que se deberd
permitir establecer una institucion financiera en territorio de una parte, pudiendo
exigirle que se constituya conforme a la legislacién do la parte en donde se
pretende establecer.

Cada una de las partes permitird que personas ubicadas en su territorio y a sus
nacionales, adquirir servicios financieros de prestadores de servicios financierog
transfronterizos.

Cada una de 1as partes permitird que una institucién financiera de otra parte, preste
cualquier nuevo servicio financiero de tipo similar a aquetlos que esa otra parte
permite prestar a sus instituciones financieras a su ley nacionnl en circunstaciag
Las partes establecerdn un comité de scrvicios finacieros el cudl deberd supervisar
que se cumpla lo estipulado en el tratedo en lo referente a servicios financieros.,
asesorar a la parte que lo solicite, y participar en 18 solucién de controversias en

materia de inversién en servicios financieros.
- Entrada temporal de personas de negocios: cada una de 1as partes autorizard la

cntrada temporal a personas de negocios que cumplan con las medidas relativas a

salud, seguridad piblica y scguridad nacional, solo podrt negar el documento
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migratorio cuando su entrada temporal afecte desfavorablemeate la solucion de
cualquier conflicto laboral que exista en el lugar en que este empleada o vaya a
emplearse.

Las partes formarin un grupo de trabajo que se reunird por lo menos una vez al afio
para examinar la aplicacién de las medidas sobre entrada temporal, y para elaborar
medidas que faciliten aiin més la entrada temporal de personas de negocios.

-Propiedad intelectual: cada una de las partes otorgard en su territorio & los
nacionales de otra parte, proteccion y defensa adecuada y cficaz para los derechos
de propiedad intelectual, asegurandose que esas medidas de proteccion no se
conviertan en obstéculos para el comercio.

Cada una de las partes, otorgard el mismo trato & loa nacionales de otra de las
partes que a sus propios nacionales, sin imponerles condicién alguna para adquirir
derechos de autor.

Cada una de las partes otorgard al productor de un fonograma cl derecho de
autorizar o prohibir su reproduccién, importacién, o distribucién del fonograma.
Cada una de las partes otorgard proteocitn a las marcas de los productos de cada
parte evitando que sean utilizados sfmbolos iguales o similares en productos
iguales o similares sin autorizacién de propietario de la marca,

También'se proveerd a cualquier persona los medios legales para impedir que los
secretos industriales se revelen, adquieran o usen por otras personas sin el

consentimientos de quien legalmente tenga bajo contro! 1a informacién.
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Igual proteccién se les dard a las marcas, y a los disefios industriales nuevos u
originales.

Se garantizar que en la legislacidn intena de los paises firmantes, se establezcan
procedimientos de defensa de propiedad intelectual, los cuales deberdn de ser
justos y equitativas y que no son necesariamente complicados o costosos.

Cada una de las partes dispondrd procedimientos y sanciones penales que se
apliquen en caso de falsificacion dolosa de marcas o pimaterfa de derechos de autor

a escala comercial.

-Publicidad, notificacidén y administracién de leyes: Los paises se asegurarin que

sus leyes, reglamentos, procedimientos y resoluciones administrativas, de

aplicacitn general que se refieran a cualquier asunto comprendido en este tratado,
se publiquen a Ia brevedad posible y se pongan a disposicién para conocimiento de

1as personas o partes intercsadas.

-Solucién de Controversias: Ias partes establecen I comisidn de libre comercio,
integrada con ropresentantes de cade pafs miembso, que tendrin como funtion,
supervisar }a pucsta en prictica del TL.C.,  vigilar su desarrollo, resolver
controversias que pudieran surgir respecto a su interpretacion o aplicacitn,
supervigar 1a labor de todos los comités y grupos de trabajo establecidos conforme
al tratado y como de cualquier otro asunto que pueda afectar ¢l fancionamicnto del

tratado.



La comisién establece sus reglas y procedimientos y todas las decisiones se
tornarin por concenso.

La comisién se reunird cuando menos una vez al affo, y cuando lo solicite algnna
de las partes.

Las partes procurardn en todo momento Ilegar a un acuerdo sobre la interpretacién
y aplicacién del TL.C., y mediante la cooperacion y consultas, se esforzarn por
alzancanzar una  solucién mutuamente satisfactoria de cualquier asunto que

pudiese afectar su funcionamiento.

PRIVILEGIOS DEL TLC. PARA MEXICO, EMPRESAS Y
TRABAJADORES MEXICANOS.

Abora mostraremos un resumen de alguanas ventajas que tiene el tratado de libre
comercio para México, asl como para las organizaciones y los trabajadores de

estas, de acuerdo a los anexos del texto legal firmado.

-El arrendamiento de la tierra por mas de diez aflos serd considerado como

edquisicién.

-Se podrén adquirir certificados de participacién inmobiliaria, otorgando el uso y
goce del bien, sobre ln propiednad, estos certificados serdn emitidos por una

ingtitucién de crédito mexicana.



-La Comisién Nacional de Inversiones Extranjeras (CN.LE), determinaré la
conveniencia de autorizar solicitudes, tomando en cuenta sus efectos sobre empleo
y capacitacidn, aporte tecnélogico, en general su contribucién en el incremento de
1a productividad industrial en México y la competitividad.

-La microindustria en México esta reservada a los mexicanos, y para considerarse

debe de cubrir los requisitos que establezca la Secretaria de Comercio Industrial.

-La retransmisién de programas de origen extranjero tinicamente se hard con la
sutorizacién de la Secretarfa de Gobemacién, con el fin de proteger los derechos de
retransmisién o distribucidén. Limita a los extanjeros en programas en vivo, asi
también los locutores y conductores de programas de nacimiento en el extranjero
deben obtener permiso de la misma Secretarin. Para los anuncios, éstos deben de
hacerse en espafiol. Los extranjeros pueden panicipAr hasta con un 49 % para Ia

televisién por cable o servicios.

-Las personas fisicas o morales de Canadd o Estados Unidos podrén explotar
servicios servicios de valor agregado y podrén adquirir hasta el 100 % de una

empresa.

-Podrin tener los extanjeros hasta un 49 % de una empresa establecida o por
establecerse  en México, que proporcione servicios de videotextos y servicios

mejorados de conmutacién de paquetes, y apartir del 1 de julio de 1995, podrin
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ofrecer el servicio sin estar en México, y/o adquirir hasta el 100 % de una empresa

estrablecida en territorio nacional,

-Los extranjeros no podrén invertir en forma directa o indirectamente en empresas
mexicanas de servicios de comunicacidn, transporte, televisién y otras wvias
generales de comumicacién. Asf mismo la concesién, para la construccibn,
administracién y operacién de sistemas de televisién por cable, y sera otorgada por
la Secretaria de Comunicaciones y Tansportes solo a personas fisicas o morales de

nacionalidad mexicana.

-La Comisién Nacional de Inversiones Extranjeras, debe dar su aprobacién para
que inversionistas dc Estados Unidos o Canad# puedan adquirir hasta el 49 % dc
perticipacién en empresas establecidas en México de Ia industria de la
construccién. Entrado en vigor el tratado en un plazo de cinco afios se puede

adquirir hasta el 100 % sin autorizacién.
-Lo mismo sucederd con empresas de riesgo compartido, (estas empresas son de

trabajos relacionados con la explotacién y perforacién de pozos de petroleo y gds

asf como Ia construccidn de ductos).
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-La CN.LE,, aproband quienes pueden adquirir el 42 % para una empresa referente
" & servicios educativos de preprimaria, primaria, secundaria, preparatoria, superior

o normal, asf como los servicios prestados & obreros y campesinos.

- El comercio de gas Hquido, de petroleo, almacenamiento, distribucidn, transporte
¢ instalacién de depdsitos fijos, es solo para personas fisicas de nacionalidad
mexicans. Lo mismo rige pam operar gasolineras, diesel, lubricantes, aditivos, y

aceites en 1a venta al por menor.

-Los extranjeros pueden adquiric hasta el 49 % de inversion en empresas que
realicen pesca costera, en agua dulce y en zona econémica exclusiva. Para pesca en

alta mar se requiere la aprobacién de la C.N.LE.

-Pora autopartes, podrén los extranjeros adquirir directa o indirectamente hasta el
49 % los que sean calificados como proveedores nacionales. Pueden adquirir hasta
el 100 % los que dediquen a Ia provisién de autopartes especfficas a productares de
wehiculos automotores. Tambidn pusden tener el 100 % quienes no esten
registrados en ef decreto antomotriz. A partir de la entrada en vigor del tratado, en
cinco afios podran adquiric el 100 % de participacién en empresas de autopartes

los extranjeros.
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-Las ventas de las empresas maquiladoras estardn controladas, por el primer afio
no excederd hasta el 55 % de las exportaciones del afio anterior, despues serd 60,
65,70, 75, 80, 85, a partir del septimo afio no estariu sujetas a control.

<Los exportadores directos, deben exportar por lo menos el 40 % de sus ventas
totales o 2,000.00 de dolares de los Estados Unidos. Los exportadores indirectos el

50 % de sus ventas totales y al septimo afio se quitan los porcentajes.

- El importador temporal, para ser libre de impuestos debe de vender: el 30 % de su
produccién para exportacién (s importacidn debe ser maquinaria, equipo,
instrumentos, moldes y herramienta duraderos que son necesarios para el proceso

de produccién, y que esten relacionados con la produccién pars exportacién).

-Deben exportar al menos el 10 % o 500,000.00 de dolares de los Estados Unidos
para no pagar impuestos cuando importen materias primas e insumos, envases,
empaques contenedores y cajas de trailers, combustibles y lubricantes que sean
necesariag paa Ia produceién para exportacién, a patir del septimo afio se eliminan

los porcentajes.

En las empresas de fabricacién de explosivos artificiales, fuegos artificinles, armas
de fuego, cartuchos y municiones los extranjeros pucden adquirir hasta el 49 % de

1a participacidn, pero Ia direcoién serd para mexicanos.
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-Para 1a adquisicion del 49 % do empresas de explotacién mineral, se requiere 13
apsobacidn de la CNLLE,, requisito que se elimins al 5o, affo de entrado en vigor el
tratado y se puede adquirir hasta el 100 %.

-Pueden tener los extranjeros hasta un 100 % de una empresa de impresién y
distribucion de periddicos, siempre y cuendo se publique de manera simultanea
fuera de México, y hasta el 49 % de los que se editen aqui.

-Lo referente a ejercer como médico en empresas, solo nacionales pueden hacerlo,
-Lo mismo sucede para personas que realicen declaraciones de embarqgues.

-Parn ejeroer en despachos de abogados, solo podrin ser mexicanos, cuando s¢
trate de auditorias fiscales de empresas estatales; empresss autorizadss a recibir
donaciones deducibles de impuestos, empresas con capital, empleados, y
operacicnes que superen los niveles establecidos por la Secretarfa de Hacienda y
Crédito Piiblico; empresas de fusién e divisién.

La notarfa serf exclusiva para mexicanos y no podnin asociarse con extranjeros

para prestar sus servicios.

-El responsable de empresas quimicas, farmacéuticas o bioldgicas para splicacion

en animales, debe ser veterinario con cédula profesional, y mexicano.
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- Para la venta de armas, cartuchos o municiones, los extranjeros pueden tener

hasta e} 49 % de las empresas, pero deben ser administradas por nacionales.

-La inversion extranjera puede adquirir hasta el 25 % de una empresa cstablecida o
por establecerse en México, que preste servicios aerocomerciales en acronaves de

matricula mexicana, los puestos de aita direcci6n deben ser para mexicanos,

-Solo acronaves mexicanss, podrin prestar servicios do transposte nerco de servicio
domdéstico, servicios de itierario fijo internacional (cuando éste se encuentre en un
punto en México y otro punto en territorio extranjerv), cuando estos servicios esten
reservados 8 mexicanos por acuerdos bilaterales existentes o fituros; lo mismo

regira para servicios sin itinerario fijo internacional.

-Los extranjeros pueden prestar servicios acreos especializados, previa autorizacién
de la Secrctariz de Comunicaciones y Transportes. Asi también la construccién de
aeropuertos y helipuertos, la prestacitn servicios de navegacidn aerea es para los

mexicanos, previa concesion.

-I.a Secretarfa de Comunicaciones antorizard el establecimiento de una estacién o
terminal do autobuses o camiones, dsto solo lo otorgard a personss fisicas o

morales mexicanas. Fste permiso se oforgar# a los tres afios de entrado en vigor cl



teatado, al quinto afio los extranjeros pueden adquirir hasta el 49 %5, al séptimo el
51 y al décimo hasta el 100 %.

-Para scrvicios de caminos, puentes y servicios auxiliares serdn consecionados a
nacionales, y empresas mexicanas con exclusién de extranjeras; lo mismo pama
servicios do tranporte urbano y suburbano de pasajeros en autobus, servicios

escolares, taxis, colectivos.

-Los servicios de sutobis interurbanos com permiso de In Secretarin de
Comunicaciones y Transportes, desde y hacia México pueden ser prestados por
personas de Estados Unidos y Canadd con un permiso, para servicios

internaoionales do flolamiento por autobis.

-En lo referente al servicio cntre dos puntos dentro de territorio nacional solo es

reservado para mexicanos y empresas mexicanas con exclusion de extrenjeros.

-En los servicios transfronterizos desde y haoia México, las personas de Estados
Unidos y Canad4, puede entrar por ditercntes puntos on los estados fronterizos de
Baja California, Chihuahua, Coahuila, Nueve Ledn, Sonom y Tamautipas, despues
de seis afios de entrado en vigor el tmatado y tres aflos pam  servicios

transfronterizos de itinerario fijo.
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-Los extranjeros que quieran inwertir en empresss de servicios de transporte
urbano, podrin adquirir en tres afios el 49 % de panicipacién, en siete afios el 51

9%, en diez afios hasta el 100 %.

-La concesidn para construir y operar obras en mares o rfos o caminos de transporte
terrestre, serd para mexicanos. Lo mismo para quienes transporten petrogquimicos y

energéticos bisicos.

<Por su parte la Secretaria de Pesca consecionard solo a embarcaciones de bandera
nacional, para efectuar pesca en aguas de jurisdiccién nacional (Con excepeién de
aquellas naves de bandera extranjera que den trato equivalente a naves mexicanas
en zonas econdmicas exclusivas), lo mismo serd para la operacién y

establecimiento do un astillero.

-Solo embarcaciones de bandera nacional transportardn carga del gobiemo federal.
-El servicio de remolque lo pueden realizar extranjeros cuando las naves nacionales
no esten dispuestas, previo permiso de la Secretarfa de Comunicaciones y

Transportes.

~Solo Mexicanos o empresas con exclusién de extranjeros, podrdn ser propietarios

de embarcaciones con matricula y bandera maxicana.
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Pars que los extranjeros puedan participar hasta de un 49 %, requioro la
aprobacifn de la CN.LE, lo mismo pams quienes presten el servicio de
mantenimiento de muelles, carga y descarga de embarcaciones, manejo de carga,

mantenimiento y operacién de embarcaderos, etc.

-E's para nacionales el permiso de construir y operar establecimientos marftimos.

SERVICIOS TRANSFRONTERIZOS E INVERSION.
Meéxico se reserva el derecho de:

- Mantener o establecer medidas para fa adquisicién de bonos, pagares de tesoreria
u otra clase de deuda, emitidos por el gobiemo federal, estatal o local, excepto

donde intervenga algean institucién financiera de otra parte.

-Mantener o establecer medidas para inversién en servicio de radio difusién,
sistemas de distribucién muftipuntos, musica continua, televisién dec alta
definicién. Esto no se aplicard para Ia produccidn, venta y dereches, de progamas

ds radio y television.

-Mantener o establecer medidas para servicios de control de trénsite aereo, servicio
de meteorologia, aerondutica, telecomunicaciones seronduticas, servicios de

telecomunicaciones y ofros servicios de navegacién aerea. En redes y servicios de



telecomunicaciones tales como telefénicas, transmisién de telex, serviciés de

localizacion de personas, satelitales, etc. Para la prestacién de servicio postal, =
telégrafo, radio telegrafia, comunicacién por satélite, servicios ferroviarios

(operacién, administracién y control de tréfico dentro del sistema ferroviario

mexicanc).

-Pueden otorgar derechos o preferencia a grupos sociales econdémicamente

desventaja.

-Introducir o mantener medidas parn prestacién de servicios legales y servicios de

consultoria extranjera, por personas de los Estados Unidos,

-Puede adoptar o mantener medidas respecto a la aplicacién de una ley de orden
piiblico y servicios correccionales y de los siguicntes servicios (servicios sociales
de orden piiblico): pensiones, seguros de desempleo, servicios de seguridad social,
bienestar social, educaci6n priblica, capacitacién piblica, salud y atencién infantil.

-Se establece que solo mexicanos por nacimiento podrdn ser: capitanes, pilotos,
patrones, maquinistas, mecénicos y tripulacion de aeronaves de bandera mexicana,
capitanes de puerto, pilotos de puerto, comandantes de aerSdromos y agentes

aduanales.

-Actividades reservadas al estado mexicano.
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Petrdleo, otros hidrocarburos y petroquimica bésica.

Electricidad.

Enargia nuclear y tratamicento de minerales radiactivos.

Comunicaciones via satélite.

Servicio de radiotelegrafia,

Servicio postal (primera clase).

Ferrocarriles.

Emisién de billetes y acufiacion de moneda.

Control, inspeccién y vigilancia de puertos maritimos y terrestres.

Estas actividades se reservan al estado mexicano, ya que estan reguladas por las
leyes mexicanss vigentes; si se permite la inversién de particulares, o se modifican

1as leyes, se sigue teniendo derecho a aplicar restricciones.

Meéxico exceptuard Ia aplicacién del articulo 1103 (trato no menos favorable a los
inversienistas) en programas que promuevan el desarrollo econdmico, as{ como
para el transporte acreo, pesca, asuntos maritimos incluyendo salvamento, redesy

servicios de telecomunicacién.

-La Secretaria de Educacién Publica, podrd otorgar o negar autorizacién para la
prestacién de servicios primaria, secundaria o normal, pam trabajadores y

campesinos.



-Los distribuidores de pelioulas producidas fuera de México, donaran al menos dos
copias de éstas a 1a Cineteca Nacional.

-El servicio prestado por abogados o despachos, sera equivalente al trato que les

den a los mexicanos tanto en los Estados Unidos como en Canad4.

-La inversion extranjera en sociedades controladoras y en instituciones de crédito,
esta limitada hasta 30 % del capital ordinario. Para casa do bolsa hasta 30 % del
capital social, 1a inversién individual para extranjeros serd de hasta 10 % y para
mexicanos con la autorizacién de 1a Secretaria do Hacienda y Crédito Publico hasta
el 15 %. Para afianzadoras, almacenes generales de depdsito, arrendadoras
financieras y en aseguradoras, la inversi6n extranjera debe ser menor al 50%. Estas
aplicaciones no serdn para filiales extranjeras, asf como tampoco pueden invertir en

este tipo de empresas gobiornos y empresag estatales de otros paises.

-El gobierno mexicano se reserva el derccho do sus actuales prohibiciones y
restricciones al comercio transfronterizo de servicios de seguros, pero no para
seguros de turismo, comprados por movilided flsica de é&stos; seguros de carga
desde y hacia cada parte, para bienes en trinsito internacional; para vehiculos
comprados sin promocién durante el periodo de su utilizacion en el transporte de

carga, siempre y cuando éste tenga licencia y registro fuera de México.
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-Actividades reservadas a bancos de desarrollo mexicanos:

Actar como custodio de valores o sumas en efectivo para ser depositados por o
con autoridades administrativas o judiciales; administrar fondos de ahorro, planes
de retiro o cualquier otro fondo o propiedad de personal de la Secretaria de la
Defensa Nacional, Secretaria de Marina y Fuerzas Armadas.

-La inversién individual a persenas extranjeras, para instituctones financieras esta

sujeta a los siguientes poreentajes:

Tipo % de capital individual
Banca comercial 1.5
Casa de bolsa 4.0
Seguros por:
Dafios 15
Vida y enfermedades 1.5

-El capital autorizado para filiales de empresas extranjeras, no exceders a 1a suma
de empresas del mismo tipo de México. A excepeién de las aseguradoras no
podrén exceder de los siguientes porcentajes:

1 de enero de 1994 6
1 de enero de 1995 8
1 de enero de 1996 9
1 de enero de 1997 10



1 de enero de 1998 11
1 de enero de 1999 12

-Los extranjeros que quieran invetir en empresas mexicanas para evitar estos
porcentajes, lo podrin bacer pero el porcentaje minimo para mexicanos es:
1 de enero de 1994 70

1 de enero de 1995 65
1 de enero de 1996 60
1 de epero de 1997 55
1 de enero da 1998 49
1 de enero ds 1999 25

A prtir dal affo 2000, 5o quitan los porcentajes.

-Los residentes en México no podrin adquiric servicios transfronterizos de otra

parte, si éstos estan en pesos.

<El trato nacional no serd exclusivo a bancos de filiacién extranjera.

-México puede adoptar o no la afiliacidn de una institucién de erédito o casa de

bolsa con una empresa comercial, o industrial establecida en México.
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-Los inversionistas no bancarios (extranjeros), podrén establecer en México una o
mas instituciones financieras que otorguen créditos 2l consumider: comercial,
hipotecarios, etc., en término no menos favorables que los concedidos a empresas
mexicanas, ademAs pueden captar fondos en el mercado de valores.

~Quienes establezean en México casas de bolsg o bancos, pueden establecer una

sociedad controladors de agrupaciones financieras.
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CAPITULO 4.
CASO PRACTICO

4.1 ANTECEDENTES DE LA EMIPRESA DE MENSAJERIA

La empresa de mensajeria, fue creada como una division en una empresa de
traslado de dinero en el afio de 1972, iniciando sus actividades con dos unidades
Volks Wagen, en las que trasladaban mensajeria dentro de !a ciudad de México, y
al no tener una verdadera competencia, esta fue creciendo de una manera muy
répida y no tan planeada como debiera ya que no so esperaba un crecimiento tan

acelerado.

Es por esto que dicha empresa llega a ser lider en el ramo de 1a mensajeria durante
grén parte de 1a decada de los afios setentas y casl toda la decada de los ochentas,
llegando a abarcar una cobertura nacional con su sucursales en las principales
cindades de 1a Repiblica Mexicana como son Tijuanr, Monterrey, Sonora,
Tampico, Guadalajara, Moreliz, Villahermosa y Acapuleo entre muchag otras.

La empresa presta servicios internacionales de mensajeris, pero estos servicios de
mensajeria los realiza a través de un convenio celebrado con una empresa

extranjera do cobertura internacional.



Actualmento 1a empresa estudiada cuenta con una flotilla a nivel nacional de més
de 950 unidades (automdviles, camionetas, motocicletas y camiones). y alquila los

servicios de tres aviones, dando con esto una cobertura total dentro del pals.

La empresa cuenta para su funcionamiento con mas de 2,300 trabajadores de los
cuales casi el 40 % labora en las dos sueursales que tiene dentro del Distrito

Federal, y que son el drea de estudio del presente trabajo.
Con la finalidad do dar una visién mas clars de lo que es la empresa en cuesti6n,

mostramos 1a estuctura organizacional que la compone y las principales
actividades do cada drea mediante el organigrama que se presenta.
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ORGANIGRAMA GENERAL

*  Personal administrativo.
{A} Personal operativo sindicalizado
(11 Se muestra organigrama por separado.



El frea operativa esta dividida en cinco grandes grupos que son:

~Gerencia de Servicios Foraneos: Se encarga del traslado terrestre de mensajeria de
sucursal a socursal, principalmente entre las sucursales cercanas al Distrito
Federal, y se encarga también del resguardo de toda la mensajeria que llega al
D.F.,, asf como su clasificacién y distribucién a las diferentes rutas para su entrega
ademds de realizar los embarques de mensnjeria pars las sucursales que se

encuentran el el inlerior del pais.

Qerencia de Interoficinas: Esta drea se enfoca basicamente a proporcionar servicios
a las instituciones bancariss trasladando su menssjeria y paqueteria entre sus
diferentes sucursales en el D.F. y frea metropolitana.

= Gerencia de Entrega Domiciliaria: Esta drea se encarpa de Ilevar correspondencia
a domicilios particulares de los clientes, y so divide en dos areas que son: entrega
de tarjetas de crédito, ¥ entrega de documentos como pueden ser rovistas, estados

de cuenta, ete.
- Gerencia de Servicios Aereos: Se encarga de todo lo relacionado con el manejo de

mensajeria y paqueteria entre las diferentes sucursales de! pals, y que utiliza como

medio de transporte las aeronaves que renta la empresa.
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- Qerencia do Mantenimiento: Se encarga de dar mentenimiento preveativo y
correctivo 8 las unidades de 1a empresa y de mantener limpias y en buenas

condiciones las instalaciones de la empresa.

El 4rea administrativa esta compuesta por tres gerencias que son:
- La Gerencia de Administracién: La cual tienc a su cargo el control de los

Recursos Financieros, as{ como la contabilidad y los recursos materiales.

-La Gerencia de Ventas: La cufl se encuentra conformada por dos departamentos
que son: El departamento de ventas, que se encarga de la venta de servioios a
clientes potenciales y el departamento de atenci6n a clientes, que se encarga de
satisfacer las necesidades que puedan tener los clientes de 1a empresa, sobre todo

los clientes permanentes.

-La Qerencia de Recursos Humanos: Se encarga de satisfacer las necesidades de
personal, que tenga 1a empresa, asi como de mantener un buen ambiente laboral
entre ¢l factor Humano que la compone para el buen desarrollo de éste y de 1a

misma empresa a més de cumplir con las disposiciones legales que 1a competen.

Como es el drea de recursos humanos, de 1a empresa 1a que tiene particular interes
8 nuestro estudio, 1a analizaremos a partir de su estructura organizacional, para lo

cudl mostramos su organigrama.
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42 FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS DENTRO DE UNA EMPRESA DE MENSAJERIA;

-RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL.

En la empresa de mensajeris, las funciones de reclutamiento y seleccién de
personal, estdn a cargo de 1a subgerencia de integracién y desarrollo.

El departamento de reclutamiento y seleccion, esta integrado por cuatro personas,
que son el subgerente del drea, dos psicdmatras y un instructor, los cuales tienen
que cumplir con los signientes objetivos departamentales:

1.-Dotar a la empresa del personal adecuado pars la realizacién correcta de las

actividades que competen a los difercntes puestos qus se emcuentren vacantes.

*Esta actividad es 1a que mas tiempo toma, y que hace que en ocasiones sus ofros
objetivos se descuiden, ésto se debe en grén medids a 1a elovada rotacién de
personal que existe en 1a empresa, y a las limitantes do contratacién que hagta
cierto punfo no ticnen razdn, como son 1a estatura (mayores de 1.68 metros), que

0o fengan tatuajes, entre otras.

2.-Proporcionar al personal de nuevo ingreso In induccién necesaris a fin de que s¢
adapte o mas pronto posible a la organizacion.
Esto lo hacen a través de lo que liaman la semana de induccidn y que consiste cn

un programa de actividades que se desarrollan a lo largo de una semana y que



comprenden platicas y proyecciones sobre lo que es 1a empresa, conterencias sobre
ingenierin de servicio, aspectos téenicos sobre el trabajo a desarrollar problemas
mas frecuentes que so presentan en el trabajo y como solucionarlos entre otras

©osas.

3.-Practicar periddicamente en forma programada, una revaloracién psicométrica
del personal existente para detectar posibles cambios conductuales y aplicar las

medidas necesarias para corregirlos en caso de que se requicra.

4 -Organizar en coordinacién con el drea de relaciones laborales, eventos
deportivos y festivos para el personal de la empresa y sus familigres a fin de
propiciar mayor integracién entre 1a empresa, el trabajader y su familia.

E! reclutamiento de personal se realiza en un 95 % a través de anuncios publicados
en el periddico y el 5 % restante mediante el propio personal do la empresa que
1leva a gente conocida (no familiares) a que lenen solicitud, ésto es para el puesto
operativo m4s bajo, ya que para puestos de mayor jerarquia, primero se busca entre
el personsl existente quien pueda cubrir la vacante otorgandole una promocitn
(esto se realiza en coordinacién con el drea de sueldos y salarios después de wn
periodo de prueha, en casos dec puestos administrativos; y cuando se trata de

puestos operativos, se da de inmediato basandosc en el escalatdn).

&S



El procedimiento de seleccitn se inegra de 9 ctapas que son:

a) Presolicitnd: Consiste en dar o los solicilanles una hoja con pocas preguntas,
que abarcan ¢n forma general el perfil del puesio solicitado, y tieme como
finanlidad descartar de manera rhpida al personal que no reuna la 1otalidad de
caracteristicas requeridas.

b) Solicitud de empleo: Solicitud que contiene todos los datos tanto personales
como labarales del candidato.

©) Entrevista inicial: Se realiza para conocer el desembolvimiento del trabajador,

corroborar los datos de 1a solicitud, y dar a conocer lo que 1a empresa offece.
d) Examenes psicométricos: Para valorar psicométricamente al candidato.

¢) Examencs de conocimientos: Para saber si el candidato cuenta con los

conocimientos necesarios para desempefiar el puesto.

) Examen médico: Para valorar el estado fisico del eandidato para desempefiar el

puesto solicitado.

g) Estudio Socio cconémico: Para determinar posibles condiciones que pudieran

afectar el buen desarroflo del candidato en el puesto que desempefiara y para



verificar los datos proporcionados por el candidato (esta funcidn la realiza el drea
de seguridad, y es quién determina si se acepta o no'el candidato).

h) Contratacién: Teniendo la aprobacién del drea de seguridad, en el estudio
socioecondmico se procede a la contratacién del candidato recabando sus

documentos personales y elaborandole su contrato de trabajo.

i) Afiliacién: El firea de seguridad, olabora un expediente con los resultados del
estudio sosicecontmico y datos personales del trabajador, tomande sus huellas
digitales y otorgandole su credencial que lo acreditan como miemabro de la

El procedimeinto de rechuitamiento, seleccion e induccién dentro de 1a empresa, se
da cubriendo las etapas anteriores, pero se tiene un inconveniente en el cusl por
medio de un cuestionario aplicade a 60 empleados como muestra de la empresa se

detecto que de acuerdo a 1a opinién de ellos:

La semana de induccion, es muy rara la vez que se cumple, ya que por lo general 1a
empresa se encuentra con necesidades urgentes de personal en la opemcién, lo que
ocasiona que el personal de nuevo ingreso comience a laborar sin siquiera saber

que es lo que va hacer y como 1o debe hacer ocasionando é&sto errores operativos.
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En cuanto al desarrollo dentro de la cropresa nos comentaron que cn pocas
ocasiones se tomsn en cuenta al personal existents para ser promovido a puesios
superiores, Y que prefieren contratar a personal de ln emprese de traslado de
valores, gente que en la mayoria de los casos desconoce la operacibn de
menssojeria, y cuando se les llega o dar la oporhmidad a los uabajaderes de
menssjerie de ocupar ueslos superiores, hacen que desempefien hasta un aflo ¢}
puesto y posteriormente les dan Ia promeeién.

-ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

1a ley Federal del Trabajo ¢n su articulo 25 Fracecion IX establecs que debe
comstar por escrito dentro del contrate de trabajo “el servicio o servicios que deban
prestarse, los que se determinarf con 1a mayor precisién posible”.

En la empresa de mensajeria no se cumple con esta disposicién, ya que en ¢l
contrato de trabajo solo se menciona el nombre del puesto.

La empresa cuenta con un catdlogo de puestos pero no contienen funciones y
responsabilidades de los mismos, por Jo que los trabajndores al ingresar a la
empresa no reciben uwn documente que les indique sus fonciones y lag
responsabilidades que Jes competen en el puesto que va a desempefiar, y estas las

ticne que ir adquiricndo “sobre 1a marcha™.



-SEQURIDAD E HIGIENE.
La Ley Federal del Trabajo en su articulo 504 fraccién I, nos dice quo es
obligacién del patrdn, cusndo tengan a sus servicios a més de trecientos

trabajadores, instalar un hospital con el personal médico y auxiliar nocesario.

El mismo ordenamiento en su artfculo 509 nos marca que en todas las empresas
dsben integrarse las Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene, encargadas de
prevenir cualquier daflo que puedn sobrevenir a la salud de los trabajadores
mediante 1a investigacién de las causas de los accidentes y enfermedades la
proposicién de medidas para prevenirlos y Ia vigilancia de su cumplimiento.

En 1a empresa de mensajeria la seguridad e higiene sc maneja conjuntamente entre
las Areas de relaciones laborales, Ia de seguridad y In de capacitacién (integraciény
desarrollo).

Relaciones laborales en cuanto a seguridad e higiene tiene a su cargo el servicio

médice y 1as comisiones mixtas de seguridad e higiene.

El servicio médico esta integrado por un médico y una enfermera, existe wn
consultorio en 1a matriz y uno en 1a sucursal, ambos consultorios son atendidos por

el mismo médico en dias intercalados (lunes, miercoles y viemcs en la matriz,



maries y jueves en la sucursal, estos dias se pueden cambiar de acuerdo a las

pecesidades de la empresa).

Tanto el médico como la enfermera tienen como objetives especificos:
1.-Proporcionar atenciSn médica y quinirgica de urgencia a los trabajedores que Ia

necesiten.

2.-Imparlir cursos a los trabajadores a fin de prevenir enfermedades y

principalmente riesgos de trabajo.

3.-Llevar estadisticas de las personas que se accidentan o enferman para estudiar
1as causas y proponer medidas para corregirlas y disminuirlas.

Aserca del articulo 504 fraccién IT do la Ley Federal del Trabajo, es poco prictico
la instalacién del hospital para la afencién médica del personal do la empresa,
porque la mayoria de los trabajadores realizan sus funciones fuera de la empresa y
en diferentes partes del D.F. ¢ inchiso del pafs.

La comisién mixta de seguridad ¢ higiene esta debidamente registrada ante la
Sceretarla de! Trabsjo y Previsién Social, y mensualmente se realizan los
recorridos y se levantan Ias actas respectivas realizando las correciones necesarias

de las condiciones inseguras a la brevedad posible.



E1 drea do sepuridad se encarga del @;Mmm de los extintores, colocacién de
carteles informativos, preventivos y restrictivos, sefialamientos de dreas peligrosas,
pero sabre todo se enfoca a 1a proteceidn a los trabajadores que entregan tarjetas de
crédito, y quo frecuentamente som asattedos y secuestrados para hacer uso de las
tarjetas robadas, en estos casos el &rea de seguridad implementa dispositivos para
saber cuando un trabajador ha sido secuestrado y comenzar a rastrearlo ademfs de
cfectuar rondines en las "zonas conflictivas® para vigilar a los trabajadores y
disminuir los atentados.

El Area do capacitacién se encarga de programar cursos de seguridad para el
personal, & travds, principalmente de proyecciones. Muestran métodos y
procedimientos de trabajo y analiza los posibles peligros.

En el recorrido que se sealizé por las instalaciones de I matriz, asi como do I

sucursel de Is empresa, se detectan varias condiciones y actos inseguros:

Dentro de 12 empresa;

-El frea de pintura y mantenimiento automotriz, no cuenta con ventilacién
necesaria, hay trabajadores que no utilizan el equipo de seguridad, trabajadores que
conducen las unidades dentro de las instalaciones sin el debido cuidado y sin
repetar el limite de velocidad, existen pocos letreros o carteles ahwsivos a la

seguridad, etc.
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-Generalmente se cargan paquetes muy pesados, y la empresa no les proporciona a
todo el personal el equipo de seguridad necesario para realizar esa funcién.

-Fl servicio médico en 1a sucursal es muy deficiente, ya que el médico cuando
mucho asiste un dia a Ia semana, y ésto ocasiona que el personal que requiere
atencién tenga que trasladarse hasta Ias oficinas generales para poder recibirla.

-A cerca de los cursos, el personal comento que si se imparten pero que de poco les
girven ya que la empresa no se preocupa por corregir 1as cosas que ponen en
peligro su seguridad.

-El personal que labora dentro de las instalaciones comento que nunca se les ban
dado pléticas de por lo menos que hacer en caso do sismo, o como utilizar los

extintores y mucho menos se han hecho simulacros de evacuacion.

-Los sanitarios y regadems no se les da toda la limpieza que requiémn,

representando esto un factor de riesgo de contraer una enfermedad.

Fuern de 1a empresa:
-Las unidades en un 70 % aproximadamente se encuentran en malas condiciones,
lo que representa un factor de riesgo para cllos, ademds de que debido a la

naturaleza del trabajo, tienen que desplazarse rapidamente de un lugar a otro para



realizar las entregas o recolecciones y esto ha ocasionado en varias ocasiones que

se produzcan accidentes.

-El personal que reparte tarjeta de crédito nos comento que no se les proporciona la
proteccién necesaria, ys que estan sufriendo en el departamento hasta dos
secuestros por semana lo que provoca que muchos de élles no realicen al 100 % su
trabajo, por el temor ser asaltados o secuetrados (el temor se hs incrementado ya
que en los Wltimos robos, los secuetradores han drogado a los trabajadores para que
no les causen problemas). El hecho de que no se les brinde la seguridad que
requiren se debe en gran medida & que ¢l departamento de seguridad cuenta con
muy poco personal para realizar esa funcién y por lo cudl les roadines que realizan

son muy esporfdicos.

EVALUACION DEL DESEMPENO Y SURLDOS Y SALARIOS.

El drea do sueldos y salarios se mancja en forma coorporative por la empresa de
traslado de valores y cads semestre en los meses de marzo y septiembre se reparte
a los jefes de Arca, un cuestionario para ser aplicado al personal que tiencn a su
cargo y tiene como finatidad evaluar el desempetfio del trabajador durante los seis
meses anteriores a su aplicacién, ésto con dos objetivos primordiamente, detectar

Ias necesidades de capacitacién y para realizar los incrementos do salarios de

4
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acuerdo a los resultados obtenidos. Estos incrementos se otorgen en el mes de
febrero.

El cuestionario de evaluacién de 1a actuacién consta de tres fases:
I1.-Datos generales: Incluye Ios datos del trabajador, departamento, sucursal, etc.,

asf como las instrucciones para su aplicacion.

2.-Factores a evaluar: Los factores que se evaluan en este cuestionario son:

a) conocimiento del puesto (con una puntuacién do 7 minimo a 13 méximo).

b) Comunicacién: facilidad para transmitir ideas y entender ordenes de trabajo (con
puntuacidn de 5 al0).

¢) Organizacién del tmbajo: disponer, ordenar y utilizar adecuadamente los
reoursos humanos, materiales y econémicos para lograr los objetivos de su pléin de
trabajo (puntuacién de 9a 17).

d) Anidlisis y solucién de problemas: Proponer scluciones que simplifiquen sus
actividades y desarrollar cursos alternativos de accién para el logro de sus
objetivos de trabajo (puntuacién de 9 a 17).

¢) Cantidad: cumplir con la cantidad de trabajo requerida en of puesto (puntuacién
de2a7).

f) Calidad: sus resultados satisfacen la necesidad de sus clientes (puntuacién de 5 a
10).

Los signientes factores solo se aplican a trabajadores que tiene personal a su cargo:
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g) Planeaci6n y control de resultados: habilidad para plancar, distribuir cargas da
trabajo y controlar los resultados (puntuacién de 7 a 13).

h) Motivacién y MUO de sus colaboradores: les brinda todo el apoyo, los
capacita y les estimula a lograr sus metas (puntuacién de 6 a 13).

3.-Compromisos de trabajo para 1a siguiente evaluacidn: Inchiye los compromisos
del evaluado, de su jefe inmediato y las necesidades de capacitacidn, de acuerdo a

cada uno de los factores evaluados.

Este cuestionario demuestra las necesidades de capacitacién, siempre y cuando se
maneje de manera separada de lo que son sueldos, ya que al estar de por medio ua
posible incremento, pueden no ser reales las necesidades de capacitacién al

ocultarse slgunos puntos débiles con el objeto de no tener baja puntuacién.

Al comentar con trabajadores (sobre todo administrativos, ya que los incrementos
al personal operativos se determina por revisién contractual con el sindicato) a
cerca del cuetionario sobre evahnacién del desempefio y su relacidSn con
incrementos nos informaron lo siguiente:

-La grén mayoria no estaba de acuerdo con 1a evaluaciones do desempefio, ya que
peneralmente eran ealificados con mayor puntuacién los trabajadores que se
Hevaban bien con ¢l jefe, aunque a tltimas fechas no se han visto beneficiados por

incrementos ys que las dos ditimas evaluaciones se le ha otorpado un eumento
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general a todo el personal con excepcioén de los que tienen un minimo de puntos en

su evaluacidn.

Sin embargo no deja de ser desigual la distribucisn de los incrementos, porque no
se les reconoce sus méritos a los que mejor trabajan sino se les da un trato igual

que a todos, o que a 1a grdn mayoria.

En cuanto a los sueldos de los operativos de la empresa, podemos decir que no son
bajos ya que en relacisn a los salarios minimos profesionales , se encuentran a més
del 100 % por encima dz éllos, sin embargo ésto no nos indica que sean buenos
sueldos y esto lo reciente mas el trabajador debido a que la grin mayoria de los
casos éllos son In vimica fuente de ingresos para su familia (en una encuesta de 200
trabajadores, 173 sostienen los gastos familiares al 100%, y cuentan con 5 o mas
integrantes en élla), por lo que no pueden satisfacer sus necesidades y para poderlo

hacer, buscan la manera de obtener otros ingresos.

MOTIVACION
Podemos decir que la motivacién cs el conjunto de elomentos o factores
(necesidades fisioldgicas y psiquicas, modelos sociales, ete.), que determinan el

comportamiento del individual respecto a un objeto.



Toda motivacién comienza con una necesidad y el temer que satisfacerls, la
motivacién es una fuerza interna que nos mueve a realizar ciertas acciones para

satisfacer una necesidad.

Dentro de 1a empresa Ia subgerencia de integracién y desarrollo conjuntamente con
1a subgerencia de relaciones laborales, se encargan de buscar Ia estimulacién del

personal para que este se motive a realizar cada vez mejor su trabajo.

En base a encuestas que s¢ realizaron por 1a empresa con los trabajadores, a cerca
de que elementos eran motivantes para éllos se obtuve que 1a mayorfa reaccionaba
favorablemente para la empresa cuando se les estimulaba principalmente en las
siguientes formas:

-Monetariamente.

-Buen trato de sus jefes.

=Reconocimiento de méritos.

Por lo cudl se implantaron programes para estimular en esos tres puntos al
personal. )

- En ¢! aspecto monetario se¢ implanté un programa de incentivos por
productividad, el cudl se proporcionaba mensualmente en base & los resultedos del
mes anterior, se le marcaban puntos especificos a evaluar para cada puesto y en

base a los resultados se les otorgaba el incentivo que iba desde un15 % y hasta un
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30 % do su salario nominal, sin embargo al igual que cuando se les otorga una
nueva prestacién, éstos funcionan como estimulantes solo durante poco tiempo, ya
que posteriormente los toman como parte de su salario (algo que se les debe
proporcionar obligatoriamente) y buscan solo cubrir con los minimoa requisitos
para obtenerlos. Esto podemos ubicarlo dentro de la teoria motivacional de
Hezberg que dice que la satisfaceidn no es contrapartida de la insatisfacci6n y aqui
las prestaciones que se otorgan & los trabajadores (incluyendo el incentivo)cnando
estan ausentes provocan insatisfaccién pero cuando estan presentes no provocan

satisfaccién que los motive a realizar mejor su trabajo.

Es por eso y porque se propiciaron malos manejos en cuanto al otorgamniento del
incentivo quo se decidio integrarlo al sucldo en una revisién contractual de

incrementos.

~En el punto del buen trato de sua jefes, ss realizaron programas de capécimcién en
relaciones humanas para el personal que tenga trabajadores a su cargo & fin deo
tener una mayor identificacién entre los trabajadores con sus jefes y por ende con la
empresa.

-En el tercer punto "reconocimiento de méritos" se implants un programs para el
personal operativo para evaluar su trabajo y designar mensualmente al mejor



trabajador por cada drea, otorgandosele un diploma como el trabajador del mes y
un premio (articulos electrodomésticos).

Al comentar con los trabajadores & cerca de los programas implantadas por la
empresa para estimularlos a desarrollar un mejor trabajo obtuvimos los siguientes

resultados de acuerdo a nuestro punto de vista:

- El punto de los incentivos a consideracién de ellos fue un error integrarlos al
salario, ya que s¢ noto una baja en el rendimiento y en s actitud del trabajador,
porque no es lo mismo esforzarse por minimo que sea este esfuerzo para recibir
algo extra, a recibirlo sin realizar esfuerzo alguno.

«En cuanto a los cursos de relaciones humanas 1a mayoria coincidio en que
sirvieron de poco debido a que ¢ran muy esporddicos y mo se levaba un
geguimiento sobre su aplicacién con el personal, esto se notaba mas en el drea
operativa, donde los supervisores son gente que ha salido de 1a misma operacién y
no tienen ningiin conocimiento sobre manejo de personal.

-Relativo al reconocimiento de méritos nos comentaron que no los estimulaba por
dos razones; 1a primera es que aunque los premios son mensusles los encargados
do otorgarlos dejan que se acumulen y los otorgan una o cuando mucho dos veces

al afio, lo que hace que so pierda el interes en cllos; y 1a segunda razén es quo hay



favoritismos y créa inconformidades sl considerar muchos trabajadores que no
todas 1as personas que los reciben son los mejores empleados y esto lo determinan
en base a que éllos mismos se conoce entre si.

Lo que observamos en bmse a este ultimo punto que existen departamentos con
grin cantidad de personas {mas de 250), donde resulta muchas veces injusto
seleccionar solo a un trabajador, y departamentos muy peguenos (15 personas)

donde a veces puede ottener ¢l premio no el mejor trabajador, sino el menos malo.

Ademis el personal entrevistado nos mnnifem;y que en mnchas ocasiones se siento
desmotivado esto debido a 1a gran inestabilidad en el empleo, ya que por cosas
hasta por cierto punto insignificantes (negarse a trabajar despues de su horario,
efrores operativos pequefios, etc.), se rescinde el contrato al trabajador (incluso se
le rescindi6 el contrato a un trabajador repartidor de warjetas de crédito, que sufsié
tres secueslros en un mes, argumentando brindar poca seguridad a la empresa), lo
cufll hace que la motivacién del resto del personal se venga a bajo.

ROTACION DE PERSONAL Y AUSENTISMO.
Las estadisticas de rotacién de persona), 1ns meneja el drea do relnciones laborales,

en conjuncitn con el 4rea de integracion y desarrollo
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La rotacién de personal de 1a empresa es rouy alta, ya que ésta fluctua entroun 6 y
mn 7 % menmal, y aunque a simple vista parezea no ser muy grande, podemos
tener una Visién mas clara al hablar que de aproximadamente 850 trabajadores en

promedio con que cuenta la empresa en el D.F., mensualmente se tienen de 38 a 45

bajas.

Bstas bajas se clasifican en 1a empresa en tres grandes rubros:

1.-Renuncia voluntaria: Es ewando el trabajador s¢ separa de la empresa por
vohintad propia, esta causa representa solo entre el 8 y 10 % de Ia rotacién y las
principales causas que Is propician son :

8) Por otro empleo (mejor salario).  90%.

b) Por problemas con la supervisién  5%.

¢) Malas condiciones de trabajo 3%.

d) Otras 2%,

2.-Terminacién do contrato: Es In terminacitn de 1a relacién de trabajo porque cl

contrato concluye, representa entre el 10 y 25 % do la rotacién y sus principales

causas son:
8) Vencimientos de contratos a prueba 95%.
b) Invalidez permanente parcial y/o total 4%.
c) Muerte del trabajador 1%.
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3.- Rescisi6n de contrato: Es cuando la empresa da por teeminada 1a relaciba de
trabajo por haber incusrido el trabajador en alguna de las causales de rescisién en
marcadas en el articulo 47 de 1a Ley Federal del Trabajo, o porque asf lo determina
conveniente la empresa. Este rubro representa entre ¢l 65 y el 80 % do la rotacién y
sus principales causas son:

8) Errores operativos (perdidags o malss entregas de envios)30%

b) Ocasionar daflos a lag unidades con responsabilidad del operador 25%

¢) Recorte de personal 20%

d) Desobediencia do! trabajador 5%

&) Otrag (ingerir bebidas ebriagantes, agresién verbal y fisica a trabajadores dentro
do las instalaciones de la empress, sustraccién de objetos propiedad de Ia empresa,
salirse de la ruts, transportar parsonss ajenas a la tripulacién, etc.). 20%.

En cuanto al ausentismo éste se ha incrementado en un 150% a partir de que se
integnd el incentive de productividad al sueldo (1993), ya que uno de los puntos
con los que 50 tenia que cumplir era ol de no fener inasistencias en &1 mes, esto ha
ocasionado problemas pam cubrir los servicios y por ende ha disminuido la

produccita.

Como se puede ver se llevan estadisticas completas sobre la rotacién clasificando

Ias cansas gencrales y especificas que la provocan sin embargo, no se ha dado et
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seguimiento necesario, atacando las causas de mayor importancia con el objeto de

Al consultar sobre Ia rotacién de personal con los trabajadores obtuvimos que:
-La empresa no le da importancia a la capacitacién necesaria al personal de nuevo
ingreso, lo que ocasiona que éste incurra en errores & veces pequefios, y a veces no

tan pequefios, lo cudl repercute en su terminacién de contrato.

-En ocasiones existen problemas con la supervisién, y aunque éstos son reportados,

1a empresa no les da solucidn, ocasionando que la gente s¢ vaya de la empresa.

-No tratan do corregir las causas que propician las resciciones, sino que la empresa
se limita a despedir al personal.

-El personal sobre tode administrativo labora con la tensidn que ocasiona el estar

recortando personal en forma permanente lo que hace que no se sienta bien dentro

de 1a empresa,
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CAPACITACION

De acuerdo con 1a filosofla de la empresa, la capacitacién se considera como un
factor fundamental y prioritario para lograr cumplir con los objetivos de una
manera productiva ¥ con calidad, desarrollando las habilidades y capacidades, en
base a programas bien delineados de capacitacidn, que producen como beneficio:
una optima productividad, mejoramiento del ambiente laboral, mejor imagen
empresarinl y lo mas importante, una real identificacidn de los objetivos personales

con los de la emapresa.

La Loy Fedaral del Trabajo, en su capitulo OT Bis, acerca de la capacitacién y
ediestramiento de los trabajadores, nos dice que:

~Todo trabajador tiene derecho a aque su patrdn lo proporcions capacitacidn o
adiestramiento en su trabajo, que le permita elevar el nivel de vida y productividad.

La empresa debe constituir una comisién mixta de capacitacion y adiestramiento
integrada por igual nimero de representantes de 1a empresa y de los trabajadores,
tendrin como funcidn principal vigilar el cumplimiento de la obligacién patronal
de capacitar y adiestrar a sus trabajadotes (articulo 132 Frace. XV de la Ley
Federa! del Trabajo).
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La empresa tendrd la obligacién de registrar ante la Secretaria del Trabajo ¥
Prevision Social, los planes y programas de capacitacién y adiestramiento, los
cunles deben de buscar:

8) Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad.

b) Preparar al trabajador para ocupar vacantes o puestos de nueva creacién.

¢) Prevenir riesgos de trabajo.

d) Incrementar In productividad.

€) Y en genral, mejorar las aptitudes del trabajador.

Estos planes y programas deben comprender periodos no mayores de cuatro afios,
gbarcar a todos los puestos de la empresa, precisar 1a etapas en que se capacite al

personal y establecer el orden en que se capacitardn a los trabajadores,

La capacitacién o adiestramiento se debe impartir al trabajador durante las horas
de su jomada de trabajo, salvo convenio en contrario, o en caso de trabajadores que

deseén capacitarse en actividad distinta a la de 1a ocupacién que desempefia.

Cuando la empresa no cumpla con las disposiciones legales de capacitacion y
adiestramiento, serd sancionada con mula de 15 a 315 veces el salario minimo, y
esta multa se duplicard si no se corrige la situacién dentro del plazo establecido

que se conceda para ello.



La empresa de traslado de valores, de Ia cuél es filial la de mensajeria, cuenta con
un centro nacional de capacitacidn, en el cusl so imparnte el 90% de la capacitacién
a los trabajedores do la empresa (este centro también brinda sus servicios de
capacitacién a otras empresas que lo soliciten). Por esta razdn es que el érea de
mensajeria cuenta solo con un encargado de capacitacifn del personal para

enviarlos a cursos al centro nacional de capacitacién, organizar cursos dentra de 1a

empresa, etc.

La empresa de mensajerfa no maneja nada a cerca del aspecto legal de la
capaoitacién ya que esto lo maneja corporativaments la empresa do traslado de
walores.

Los curses que imparte 1a empresa, estan etcatminados bsicaniente a:
i) Conocer las funciones del pussto (nuevo ingreso).

b) Mejorar el trato con los clientes (personal operativo).

©) Aspeotos de seguridad.

) Actualizacidn de conocimientos def puesto.

) Relaciones humanas.

Los trabajadores que asisten a los cursos se les entrega una constancia de los

mismos de acuerdo a Yo que marca la ley.
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Un problema muy frecuents para la capacitacin en la empresa s que por el giro
de 1a misma se hace précticamente imposible proporcionar la capacitacidn e los
trabajadores dentro de su horario de trabajo, por Io que se les programa para que
asistan e los cursos en sus dias de descanso, obteniendo muy poca respuesta de

éstos. En varins ocasiones se ha dado curso a 15 persones de 50 que se habian
programado. Para tratar de comregic esto se trata do prosionar al trebajador
mediante limitaciones para ser promovidog (para ser promovido un trabajador a un
puesto superior, deben de tener constancia de haber asistido & todos los cursos en

que fue programada).

Al cuestionar a Jos trabajadores sobre la capacitacién que reciben, obtuvimos la
giguiente informacién:

- No les proporcionan eapacitacién que sealmente les girva para desempefiar bien
su trabajo, por ejemploe, cursos sobre impuestos a contadores, reformas al seguro
social, SAR, etc., al personal de ndminas, etc.

-En su grdn mayorla, el personal que imparte los cursos es personal do la misma
empresa (gerentes de drea), que aungue conocen muy a fondo el tema que
imparten (que no todos lo conocen), carecen de la experiencia como expositores lo
que ccasions que los cursos a parte de ser tediosos ¥ eburridos, no lleguen a los
abjetivos que buscan.

-El personal de nuevo ingreso no recibe nna capacitacién a fondo sobre sus

funciones ocasionandole problemas para desarrollar su trabajo.
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-La grin mayoria de los cursos son sobre ingenierla do servicio y excelencia,
mientras que lo que al personal le interesa son cursos sobro aspectos especificos de
su trabajo.

-Los cursos sobre scgurida& son buenos, pero les falta mejorar las condiciones de
trabajo para poder alcanzar la seguridad de que tanto se habla, por ejemplo les dan
cursos de como conducir con seguridad pero no les dan unidades en buen estado
para poder tener seguridad tanto para éllos como para terceros.

-La cmpresa utiliza los dias festivos (nc obligatorios) en que la operscién es
minima, pera impartir cursos de capacitacién los cuales se dan em #reas no
adecuadas para éllo, (reunen a mas de S0 personas an un lugar que solo es para 30,
los hacen en el estacionamiento, etc.) y los expositores en 1a gran mayoria de las
veces son personal improvisado que inoluso no conoce a fondo el tema que imparte
¥ que en vez do despejar dudas las incremente.

-Los cursos los da la empresa en los dias de descanso, y afecta a los trabajadores,
pues en Ia semana trabajan précticaments todo el dla y no tienen la oportunidad de
convivir realmente con su familia sino en Jos dias de descanso, por esto es que
muchas veces no asisten a los oursos ademfs de que no se trata de cursos que

deapierten gu interes.

-La empresa toma cualquier reunién como capacitacién por ejemplo en ocasiones

salen a esoursiones y en estas les dan alguna platica sobre algin tema 1a ol dura
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alrededor de una hora y la empresa les toma las 10 horas que haya durado la

excursién como horas de capacitacién para cumplir con su estandar.

SERVICIOS Y PRESTACIONES
Los servicios son todas las actividades que realiza la organizacién con la finalidad

de proporcionar un beneticio de indole material o social a sus teabajadores.

Las prestaciones son todos los elementos que de forma adicional a su salario
nominal, recibe el trabajador, ya sea en dinero o en especie y que representa un
ingreso o el ahorro de un gasto.

En ln empresa en cuestion se consideran indistintamente los servicios y las
prestaciones, se dividen en dos partes:

-las otorgadas al porsonal administrativo y se encusntran contenidas en el cuadro
general de prestaciones y,

-otorgadas al personal aperativo (sindicalizado) las cuales eslan contenidas en el

contrato colectivo de trebajo.

La empresa cumplo tanto pam administrativos como para operativos con todas las
disposiciones legales que se consideran como prestaciones como son: aguinaldo,
vacaciones, prima vacacional, dias de descanso, participacién de utilidades, IMSS,

INFONAVIT, SAR, etc., y adem#s cuenta con las siguientes prestaciones propias:
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PRESTACIONES AL PERSONAL OPERATIVO(Contrato Colectivo de Trabaja).
Aguinaldo: Se proporciona el importe do 17 dias de salario para el primer afio, al
segundo le corresponden 31 dlas y para los subsecuentes se inerementan dog dias

por cada afio de antiguedad en la empresa.

Vacaciones: En el primer afio el trabajador tiene derecho a 6 dias en el 20. afio & 10
dias y sucesivamente se incrementardn 2 dias por cada afio ds servicios, pero hasta
el So. afio apartir del cuAl se incrementan 2 dias por cada einco afios.

Prima vacacional: Comienza para el primer afio con el 30% del importe que reciba
el trabajador por concepta de vacaciones, en el segundo aflo es del 79% del 30 al
90 aflo, se incrementard un 4% por afio y apartir de décimo afic en adelante la
prima vacacional es del 109%.

Seguro de vida:
-Por muerte natural N$20,000.00
-Por muerte por riesgo de trabajo N$40,000.00

Ayuda pam gastos de sepelio: cuando muere un trabajador se proporcions una
ayuda de N$700.00 para gastos de sepolio.
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Ayuda de alimentos:
-N$4.00 por dia laborado al personal de ruta foranea.
-N$3.00 por dia laborado, al resto del personal.

Caja de ahorros: el personal ahorra el 12% de su salario base y la empresa aporta el
13% sobre la cantidad ahorrada por el trabajador.

Defuncién de faminliares: se otorga dos dias de permiso con goce de salario, una
ayudn econdmica de N$225.00 en caso de muerte do un familiar del trabajador en

primer grado (padres, hijos o coyuge).

Alumbramiento de esposa: Dos dias con goce de salario y una aynda econdmica de
N$200.00 .

Matrimonio del trabajador: tres dfas de permiso con goco de salario, y una aynda
econémica de N$400.00.

Ayuda para ttiles escolares: N$22.00 por cada hijo del trabajador, entre 6 y 16
afios que este cursando Ia primaria o secundaris.

111



Subsidio por incapacidad por enfermedad general: consiste en completar al 100%
el salario trabajador a partir del 40 dia al 700 dia de incapacidad en un afio
calendario.

Cumpleafios del trabajador: se otorga permiso con goce de sueldo el dia de
cumpleafios del trabajador, si cae en un dia inhébil se le paga un dia adicional a su
salario ordinario.

Fomento al deporte: ayuda mensual de N$ 500.00 para actividades deportivas.

QGastos de peregrinacién: ayuda anual de N$1,000.00 para realizacién de
peregrinacién de fin do afio

Renovacién de licencia: ayuda del 0% del valor de 1a licencia para conduoir.

Uniformes: tres juegos de uniformes y dos pares de botas al affo y una chamarma
cada dos afios.

Carga y descarga: se les paga N$2.00 por cada carga y descarga de comionetas
Ford, 2.50 de combis y N$ 16.00 por carga y descarga de avién.

Premio por antiguedad:
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“Por 8 afios de servicio N$623.00
-Porl2 afios do servicio N$1,042.00
-Porl6 afios de servicio N$1,600.00

PRESTACIONES AL PERSONAL ADMINISTRATIVO (CUADRO GENERAL
DE PRESTACIONES).

Aguinaldo:

-De 1 a2 5 afios 42 dias de sgninaldo.

~De 6 a 9 afios 47 dias.

-Do 10aflos on adelante 50 dias.

Vacaciones: 9 diss para el primer afio, del 2¢. al quinto se incrementars en 2 dias
por afio de servivio, del quinto en adelante se incrementard 2 dias por cada 5 afios.

Prima vacacianal:

«35% para el primer affo.
-85% para el 2o.

-95% para el 30.

-100% al 4o.

=105% del S0 al 90.

-110% de diez afic en adelante,
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Defuncién de familiares: dos dias de permiso con goce de sueldo y ayuda
econémica de N$300.00.

Alumbramiento de esposa: dos dias de permiso con goce de sueldo y ayuda
econémica do N$300.00

Ayudn de matrimonio: tres dias con goco de sueldo y ayuda ccondmica de 20 dins
de sueldo base.

Seguro de vida: 57 meses de sueldo base.

Ayuda para tilies escolares: N'$50.00 por cada hijo de trabajador en primaria o
secundaria (eatre 6 y 16 afios de edad).

Premios por antiguedad:

«N$ 750.00 al cumplir 8 afios do servicio.
-N$1,200.00 al cumplir 12 afios.
«N$2,000.00 a los 16 afios de servicio.

Las prestaciones de ayuda para alimentos, fomento al deporte, licencia de conducir,

permiso pam cumpleafios, subsidio por incapacidades y caja de shorros es igual
que para el personal operativo.
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Al cuestionar a los trabajadores s cerca si realmente se cumplia con las
prestaciones establecidas, nos dimos cuenta que muchos desconocen las
prestaciones a que tienen darecho.
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CONCLUSIONES



CONCLUSIONES

Para conchiir, mencionamos las deficiencias encontradas en la Administracién de

Recursos Humanos en la empresa de mensajeria.

En Jo referente a el drea de reclutamiento y seleccién de personal: Se lleva a cabo

una seleccidn téenica pero con alguas deficiencias, desde nuestro punto de vista

con la presolicitud se desechan a candidatos potenciales que probablemente puedan

cubrir una vacante en un futuro, ya que esta drea no conserva un banco de datos

que como empresa nos pueds servir para intercambio de cartera con otras

empresas, y poder utilizar este medio como fuente de reclutamiento. Sugerimos se

conserven archivos de datos conservandolos en computadors, para ahorrar espacio
y poder congultarlos en cualquier momento, y Ynicamente con los datos generales

del candidato, asi como comentarios del entrevistador.

Esto intercambio fomentars 1as Relaciones Publicas de la empresa ademds de los

ahorros en costos que implica ultilizar fuentes de reclutamiento como son anuncios

en periddicos, revistas, etc.

En cuanto a la induccidn, funcién que resliza esta misma érea encargada de la

seleccion, encontramos que 1a semana de indimci6n, rammente se lleva a cabo por
cuetionnes de tiempo, para Jo cual sugerimos que se reduzea el periodo de una

semana a dos dlias, en los cuales se den los aspectos mas importantes del

programa quo ya se tiene y que ademdas se proporcione un manual para que el
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rabajndos conozea la empresa, y que un miembro de ésia lo lea con 1as personas de
mevo ingreso (con el objeto de que sea leido realmente), y aclarar las dudas que

pudieran surgir al respecto.

En cuanto a capaoitacién, el hecho de cumplir con los trémites formales que exige
Ia Secretaria del Trabajo y Prevision Social en cumplimiento de 1a Ley Foderal del
" Trabajo en su Capitulo III BIS, no significa que se esten llevando a cabo, ya que
se esta tomando como requisito pero no se da una capacitacién en realidad (por la
areencia que Ia capacitacién es un gasto y no una inversion). Se debe invertir en los
recursos humanos, y dar cumplimiento al articulo 153A de la LF.T., "elevar el
nivel de vida y productividad®, lo cudl no se cumple.

La empresa piensa que no tiene caso capacitar al personal por varias razones entre
los cuales se encuentran:

-La elevada rotacién de personal, lo cual implica que la inversi6n hecha no sea
aprovechada por 1a empresa.

-El costo: altos costos al pagar a instructores adecuados y bien preparados.

-El tiempo: es muy tardado en esperar resultados de provecho para 1a empresa.
Para esta drea recomendamos primeramente

-Deteotar verdaderas necesidades de capacitacién.

-Hacer programas acordes s estas.

-Estimular al personal pam que asista a los cursos.
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-Propioiar que se pongan en préctica los conocimientos adquiridos por paste det
trabajador.
Cuando se cumplan estas etapas la empresa podrd pensar que tienen mayor
posibilidad de aumentar sus utilidades porque el personal con que cuenta esta bien
preparado.

Del aspecto de la seguridad e higiene, al igual que la capacitacién, la empresa solo
se procupa por cumplir con las disposiciones legales en cuanto a la constitucién de
las comisiones mixtas. Esto Io determinamos en base a las condiciones do trabajo
existentes dentro de Ia empresa, y para lo cul sugerimos las siguientes medidas:
-Realizar campafias de seguridad por medio de carteles alusivos. .

-Proporcionar el equipo de seguridad necesario pama el desempefio de las funciones
del personal, y vigilar el uso adecuado del mismo.

-Dar un verdadero seguimiento a las medidas propuestas, que son resultados de los
estudios estadisticos de accidentes que realiza el médico.

-Detectar necesidades de capacitacidn sobre seguridad e higiene.

Estas medidas competen a la comisién mixta y poniendo realmento a trabajar a
ésta, se pueden obtener beneficios tanto para 1a empresa como para el trabajador,
como los siguientes:

-Menor ausentismo por incapacidades.

-Disminucién de pago de primas por riesgo de trabajo (con menos accidentes se

paga menos al Seguro Social, al ubicara la empresa en Ia tabla de riesgos).
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- Mayor confianza del trabajador en e} desempefio de sus funciones.

Sobre la rotacién de personal, se observa un alto porcentaje en este punto, y se debe
principalmente 8 que 1n empresa termina la relacién de trabajo con el empleado, y
aungue se Hevan estadisticas sobre las causas que la originan, no se ponen en
préctica medidas correctivas para disminuir este porcentaje.

La informacién que ya se ticne se debe analizar, y aplicar medidas como: capacitar
a la gente para evitar errores operativos que impliquen terminar la relacion de
trabajo, recordemos que “mumnca el despido de un trabajador es la solucién a un
problema®. '

Disminuyendo Is rotacién de personal, por rescisién de contrato, se reduce
considerablemente Ia rotacién de la empresa, ya quo las restantes causas que
propician Ia rotacién do personal son aceptables, porque representan solo del 2 al
2.5% do la rotacién total de la empresa.

Por lo que respecta al anélisis y descripcién de puestos, resulta indispensable la
elaboracién de éstos, lo cudl permitird entre otrag cosas realizar una mejor
seleccidn y contratacién de personal (actualmente se realiza en baso a los requisitos
que pide el jefe inmediata), realizar una mejor evaluacién del desempefio y
calificacién de méritos, ya que actualmente se realiza de acuerdo con lo que piensa
el jefe inmediato, ésto permitiré elaborar adecuados programas de eapacitacién al

saber realmente lIas funciones de cada trabajadory en cuales necesita ser reforzado.
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En lo que rspecta a sueldos y salarios, en las dos \ltimas revisiones, han estado
sujetas a limitaciones gubemamentales, por lo que los salarios no se han
incrementado con respecto al desempefio de trabajador.

De acuerda con la LF.T., (en articulo 90) los salarios deben deben satisfacer las
necesidades del trabajador y su familia y no se cumple del todo.

Ahora bien tomando el cuestionario que se aplica en la cmpresa como un
determinante para incrementar el sueldo del trabajador en base a la evaluacién de
su actuacién, consideramos que es bueno ya que toca puntos especificos que en un
momento determinado son los que le interesan a& la empresa (por ejemplo
organizacién del trabajo y anélisis y solucién de problemas, son los que tienen
mayor punfuacién porque son los que mas le'interesa a la empresa que se
desarrollen), sin embargo existe una limitante en el mismo, y ésta no es tanto en su
estructura sino en cuanto a su aplicacién, ya que si bien hasta cierto punto la
evaluacién del desempefio es subjetiva (dependiendo de! puesto), en 1a forma en
que se aplica en la empresa se incrementa esa subjetividad, debido a que no se
capacita al personal para su aplicacién, solo se le da unas cuantag
recomondaciones y a que los factores a evaluar carecen de una explicacién a fondo
la cuél pudiera permitir al evaluador tener una mejor visién de que es lo que

realmente debe evaluarse en cada factor
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Para dar respuestss a las preguntas formuladas en la introduccién hemos conchiido
que:

Las funciones en el drea de Recursos Hurnanos dentro de 1a emprosa, y s manera
cnoomoseuevanacabc;senomque lo que se hace tinicamente es cubrir e}
requisito de servicio que requicren las 4reas (casi siempre), falta darle mayor
serjedad al trabajo del drea, y para esto, los Administradores de Recursos
Humanos, tienen que trabajar dentro de 1a organizacién para lograr el apoyo de 1a
direccitn y que se le de 1a misma importancia a los recursos humanos como se la
dan al Area de Finanzas, Produccibén, Ventas, efc., rocordemos ¢ue una
arganizacién no funcionard si no cuenta con personal adecusdo y capacitado para
el trabajo.

Ante el nuevo entorno econémico de formaocién de bloques comerciales, que se
‘presenta y nos espers pam el futwo, es importante sefialar que para que una
empresa sea competitiva, tiecnen que tener personal de calidad, desde la misma
direccion general hasta el trabajo manual mas sencillo, La aplicacién del Tratado
de Libre Comercio de America de Norte, se realizard gradualmente, becho que
permite a las empresas que tienen deficiencias en su administracién (abarcando
todas las 4reas) capacitar al personal, y poder lograr mantenerse en ol mercado, la
inversién en este rubro aumentard su posicién de poder competir en el marco

internacional del tratado.
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La Administracién de Recursos Humanos, tiene un futuro prometedor ante la
competencia do nuevas empresas, ya que por la simacién que se encuentran, hay
que corregir medidas de capaoitacién, de seguridad, hacer competitivos los
salarios, reconocer el valor del trabajador, eto. esto implica grandes esfuerzos pero
que lograrén cambiar a la empresa, en una empresa de calidad, para esto el
administrador de recursos humanos debe tener los siguientes objetivos (aunque no
existiose el tratado):

1.-Hacer labor de reconocimiento dentro de la empresa de Ia importancia que tiene
el recurso humano para ésta.

2.-Detectar las necesidades de capacitacién para aumentar la productividad.

3.-Dar seguimiento a las disposiciones legales con lo cuil sumentaremos la

eficiencia del trabajo.

Asf con esto vemos que la hipétesis planteada inicialmente que los recursos
humanos son 1a base del éxito o fracaso de una empresa y que si éstano le da la
importancia que tienen, estard en peligro incluso de desaparcer la empresa. El
Tratado de Libre Comercio, obligard a lns empresas que realmente quieran
sobrevivir a preparar a su gente y ser competitivos.

Es importante recordar que si tomamos conciencia de invertir en los Recursos

Humanos (no considerar que son gastos innocesarios), 1a empresa podré estar en

posicién de cumplir con los objetivos para los que fue creada, de manera total.
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