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INTRODUCCION.
El problema.

Casi todos los dias por medio de los periddicos
se solicitan candidatos para administrar los asuntos rela
cionados con el personal de las Empresas. Bn este puesto
se trataridn problemas lesales laborales y tanbién se itra-
tardn problemas con el comportamiento del personal (ausgg
cias, retardos, falta de esmero, descuidos, inclusive en-
perjuicio propio, intentos de fraude como alterar las -
tarjetas de asistencia, también se lidiard con "trabajado
res que no aprenden por mds que se les repiten las cosas",
y con todo ese tipo de asuntos que han sucedido desde la-

época de los primeros centros de trabajo populosos).

Para ocupar dicha vacante el Licenciado en Psi-
cologia del area del trabajo, ha sido preparado en la -
Universidad, sin embargo en algﬁnas ocasionas éste, se -
encuentra en~desventaja curricular para optar a la jefatu

ra del Dspartamento de Personal ante oiros profesionaless.



Estamos interesados en conocer el punto de vis-
ta de los responsables de los recursos humanos del area -
metropolitana al resvecto de que se hace y que se deberia
hacer en materia de los recursos humanos, con el objeto -
de identificar las funciones actuales en el manejo de los

asuntos relacionados con el "Personal de la Eampresa'.

La informacidn seri comparada con el plan de es
tudios que la U. M. A, i, tiene para esta zrofesidén, po--
dremos ubicar al Psicdlogo del trahajo con la demanda del
mercado de trabajo y asi entonces, seremos mfés capaces de
reconocer nuestras ventajas para atender los vroblemas re
lacionz:dos con los Recursos Humanos de las Organizaciones
asi como para prepararnos en aquellas otras arsas que si-
bien no incumben a la ciencia de la Psicologia, es conve-
niente sean dominadas para alcanzar una posicidn mucho =~
mds favorable en el mercado de trabajo.

" De antemano, debemos tomar en consideracifn -

que la aproximacidn seguida en el presente trabajo no es-

suficiente, pues si no es complementado con la demanda -



potencial, tan solo estamos considerando como punto de

referencia la demanda actual.

No es correcto omitir las necesidades poten-
ciales de la aplicacidn de la tecnologia, en este caso
en los ambientes laborales, pues limita no solo el - -
desarrollo y capacidad de intervencidn en nuevas opor-

»

tunidades del profesionista, sind también el del &mbi-

to en cuestidne.



IMPORTANCIA DEL ESTUDIO.

Cuestionar la utilidad o la practicidad de las
téecnicas o funciones revisadas durante la carrera en tér
minos de su viabilidad, oportunidad de aplicacidn, enfo-
que, solidez de fundamentos y confiabilidad, es actual—;
mente tarea cotidiana en Universidades y agrupaciones de

tipo profesional.

Cuestionar la practicidad del conjunto de téc-
nicas y funciones para el que se ha sido preparado en re
lacidén con el mercado de trabajo y asi entonces determ;ﬂ/’

/

nar la adecuacidad o asperezas del plan de estudios pare

ce ser un quehacer poco frecuente.

Cualquier persona que ingresa a la Universidad
pretende, mediante sus estudios universitarios, adquirir
una serie de conocimientos y repertorios que le sean Gti

.les en su futuro ejercicio profesional.

Estos individuos venimos a la Univercidad bus-—-



cando un modus vivendi, por medio del cual aportemos nues

tra contibucidn cotidiana a la sociedad.

Después de una larga formacidn escolar con dura
cién de 17 afios (6 de primaria, 6 de bachillerato y casi-
5 afios de estudios universitarios) finalmente el estudian
te estd en condiciones de utilizar précticamente su prepa

s 2 N - - . .
racion académica, sin embargo no desconocemos las dificul

tades y tropiezos por las gue han pasado varios de nues—-

tros colegas al integrarse a la préctica profesional.

Adn cuando esta situacién no es exclusiva de -
los egresados de la carrera de Psicologia del Trabajo, de

ninguna manera es satisfactoria.

Por todo lo anterior determinar las funciones -
profesionales de las personas responsables de los asuntos
pe;tinentes a los Recursos Humanosben las Empresas y cote
jar algunas de éllas con el plan de estudios de la carre-
ra, reevaluando la adecuacidad de éste es significativo,-

sobre todo dentro de una institucibn docente del carécter



de la Universidad Nacional Autdnoma de México? en el senti-
do de la rentabilidad (tanto para cada estudiante en par
ticular, como para la sociedad en general), de la cuantiosa
inversidn de tiempo y dinero que ha sido necesaria para que
una persona pueda llegar a ser un profesional bajo el patro
cinio de la sociedad, siendo la diferencia el haber recibi-

do dicha formacidn en beneficio o a expensas de la socie- -

dad.

.

& E1 artfculo 12 de la Ley Orgdnica de la Universidad Nacio
nal Autdnoma de ¥éxico, dice que ésta "... tiene por fi-
nes impartir educacidn superior PARA FORMAR PROFESIONALES,
Investigadores, profesores universitarios y técnicos -
UTILES A LA SOCIEDAD ..."



CAP IT ANTECEDENIES.-

Al encuadrar el problema dentro del contexto de -
referencia, hemos eucontradé y francamente sin tomarnos de-—
sorpresa, que en general este problema es una adolescencia-
inherente a todos los profesionales generados en centros de

estudios no vinculados Intimanete con las demandas de las -

organizaciones para las cuales son preparados.

Entre la literatura relacionada con este tema, en
contramos el Proyecto de Plan de Estudios, elaborado por la
Coordinacidn de Psicologia de la Escuela Nacional de Estu——
dios Profesionales (Iztacala, 1976), este proyecto es origi

nado por la necesidad del cambio del plan de estudios, tan-

to en su contenido como en su método y administracidn,

Por sus fundamentos del todo vAdlidos, nos hemos

§ .

permitido transcribir la breve historia de la carrera de -

Psicologia en la U.ll.A.M, referida por ellos, lo cual nos
ayudaré a ubica; la evolucidn del curriculum académico. =
También reproducimos el enfoque seguido por ellos para la -
especificacidén de objetivos profesionales por su método par

ticular de enfoque del problema.



BREVE RECUENTO HISTORICO DE LA CARRERA DE

PSICOLCGIA EN LA U. We As Me

Los estudios de Psicologla se formaron como una -
especialidad de la carrera de filosofia en el afio de 1928,
La orientacidn de dichos estudios era meramente especulati-
Qa y se centraba en problemas de metafisica por lo que care
cia de perspectiva profesional alguna. No fué hasta el afio
de 1958 en que los estudios de Psicologfa se convirtieron -
en Licenciatura con el otorgamiento consiguiente de un titu
lo profesional, que no se incluyd en la Ley General de Pro-
fesiones hasta la reforma ocurrida en 1973. No obstante, -
el simple cambio curricular consistente en el incremento en
el nimero de afios de estudios de Psicologia y la inclusidn-
de nuevos cursos, no modificéd sustancialmente la situacidn-
prevalente, pues el personal docente de la nueva carrera es
~taba formado por profesionistas no psicbélogos (médicos, -
psiquiatras, psicoanalistas, filéséfos, abogados e ingenie-
ros). Es evidente que los objetivos de un plan de estudios

elaborado por no profesionales de la Psicologia, no podia -

ajustarse en modo alguna a los requerimientos bisicos para-



la preparacidn de profesionales en la Ciencia de la Conduc—

ta.

En 1966 y 1970 hubo cambios sucesivos en los pla—-
nes y programas de estudio, que obedecieron a la nccesidad-
de hacer mayor hincapié en los fundamentos experimentales -
de la psicologia y de ofrecer mayores perspectivas aplicati
vas a los egresados de la carrera. Los cambios consistie-—-
ron en la adicidn exagerada de nuevos cursos y especialida-
des que provocaron una situacidn poco recomendable, tanto -
en lo que se refiere a la unidad orgénica de los estudios -
como en lo que toca a los costos de operacidén. Sin embargo
fué posible modernizar algunos aspectos del contenido de la

ensenanza.

No fué hasta 1973 que el Colegio de Psicologia se
"convirtié en Facultad indevendiente y, ain con ese status -
por vez primera, los objetivos de la profesién y del plan -
de estudios, debido a las condicione; histéricas que hemos-

enumerado han hecho extremadamente lento y dificil el cam——

bio profundo requerido. La Psicologia es quiz& una de las-—



pocas profesiones de la U.N.A.M., cuya planeacidén y objeti-
vos han quedado en manos de profesionales ajenos a la disci

plinae

~10=



ESTRATEGIA GENERAL PARA LA Z3PECIFICACION DE

OBJETIVOS PROFESIONALES,

Uno de los problemas fundamentales que aquejan a
la planificacidn universitaria de la Psicologia en M8xico-
es la falta de especificacidn de objetivos profesionales -
gue permitan establecer criterios relativamente uniformes-

de entrenamiento.

A nuestro modo de ver la falta se deriva de un -
problema de planteamiento. Tradicionalmente y no solo en-
nuestro pais, se especifican vagamente, los objetivos de -
ﬁna carrera profesional en términos propios de la Universi
dad liberal, considerando al profesionista exclusivamente-
en términos de ciertos requerimientos puros de la discipli
na, desvinculados del contextio social en que la profesidn-

\

se desenvuelve.
En. otras ocasiones, la estructuracidén de los es-

tudios profesionales obedece a efectos directos de la de——

manda en el mercado, lo que causa el desarrollo pragmitico

il ]



de nuevas areas aplicadas, disociadas de la metodologia -

bidsica de la ciencia psicoldzica.

El problema que ocupa nuestra atencidn en forma-
inmediata es de doble naturaleza. Por un lado, determinar
los objetivos profesionales con base en la problemética po
tencial que la comunidad ofrece al Psicdlogo, independien-
temente de la demanda momenténea. Por el otro, ajustar -
los criterios metodoldgicos y las posibilidades tecnoldgi-
cas de la profesidn a esta problemitica y evaluarla criti-
camente en términos de sus efectos sociales a todos nive—-
les, La estrategia que proponemos consiste en invertir el
enfogque que ha caracterizado el planteamiento tradicional,

en vez de definir aprioristicamente la profesidn, sugeri—

mos proceder al contrario.

Es en este sentido que la comunidad nos daré los
criterios y objetivos profesionales definitorios del Psicd
logo. La metodologia experimental y aplicada de la Psico-

logfa los encuadrard en forma sistemidtica y desarrollarid -

las técnicas requeridas para el cumplimiento de esos obje-

.1



tivos. En esta forma ﬁo serén los determinantes particula-
res de un grupo o grupos de psicdlogos los que favorezcan -
uno u otro modo de accidén, sind mis bien la existencia de -
una realidad social que podemos modificar positivamente a -

través de nuestra accibn profesional.

La especificacidn de las unidades profesionales -
necesarias tiene que llevarse a cabo en t8drmino de crite-— -
rios generales, amplios, que toleran cierta flexibilidad de
instrumentacidn y que a la vez sean ricos en situaciones -
problema que faciliten el entrenamiento realista y experi-—--—
mentado de los futuros psicdlogos. E1l Psicblogo va a = -~
adiestrarse en una problemftica social gque la comunidad -
.plantea constantemente, p:uro no de manera empirica o intui-
tiva, sino con base en una rigurosa y efectiva metologia de
rivada de la experimentacién de laboratorio y de su imple—-

méntacién en situacioncs naturales.
Por otra parte el Dr. Manuel Uribe Cestaiheda, en-

tonces oficial mayor de la Secretaria del Trabajo y Previ--

sién Social en sus andlisis de 1la politica laboral de léxi-

pd G



co, dedica varios apartados a la relacidn Oferta-Demanda -

profesional, a la plancacidén educativa y a sus noxos con la

produccidn nacional. Como cdatos relacionados con el presen

te estudio reportados por el Dr. Uribe tensmos:

"El segmento profesional representa menos del l% de la
poblacidn adulta de México y deben enfrentarse a un -
panorama complejo e irregular al culminar los estu- -
dios universitarios y que se encuentra marcado actual
mente por altos indices de desempleo y subempleo pro-
fesionales". De acuerdo con los resultados de los es
tudios del autor, esta situacidn es debida a la falta
de vinculacidn que existe entre el sistema educativo-

y los requerimentos de la produccidn.

Segin datos estadisticos publicados por la U.N.A.M, -
de un cierto nimero de egresados, en el 40% de los ca
sos no existia ninguna relacidn entre la ocupacibén ¥y

el tipo de estudios cursados.

El Dr. Uribe continda sefialando que puede afirmar

se que el fendmeno del subempleo es mucho mds amplio que el

sl fse



fendmeno del desempleo propiamente dicho, entendiendo como

subempleos

a) el aprovechamiento de recursos en funciones para las -

cuales los individuos no fueron formalmente capacita-—
dese

o como su utilizacidn en niveles de actividad e ingre-—
sos menores & su capacidad y ésto se traduce en una -
baja productividad (de acuzrdo a la capacidad) y en un
incremento de la subutilizacidn de los empleados, par-—
ticularmente de los profesionalese.

Segin el Ing. Emiliano Camargo, entonces Director

General de Educacidn Superior de la Secretaria de Educacidn

" Piblica, el problema mayvor de los recién egresados de las -

Universidades e Institutos es el subempleo y no el desem~ -

pleo, lo cual es un desperdicio de recursos, también opina-

N

que el problema educativo en el pais tiene dos aspzctos fun

damentales: Atender la demanda social de educacidn de acuer

do a intereses personales, individuales o vocacionales por-

una carrera no necesaria para impulsar tareas de desarrollo

¥y por otro lado, el verdadero interés social por la promo—-

-] 5...



cidn de carreras que demanda el pais. Esta dualidad se -
busca conciliar en un modelo con el manejo de planes de -
estudio flexibles y que permitan la reorientacidn de las-

carrerase,

M&s estrechamente vinculadas con nuestro objeto

de estudios encontramos las siguientes referencias:

Jiménez , (72) demuestra la distorsién y la fal
ta de informacién del empresario mexicano al respecto de-
las funciones del Psicllogo del Trabajo; que algunzs fun-—
ciones para la que el psicdlogo ha sido preparado espe- -
cialmente, son desarrolladas por otros profesionales mu--
. chas veces, no relacionados en términos cwurriculares con-
ellas (1974): y (76) que el plan de estudios del profesio
nal en cuestidn es deficiente, especialmente los formados
antes delAaﬁo 1970 y son 4stos los gque se encuentran labo
rando en el &mbito pertinente, forjando y desarrollando -
la Psicologfa Industrial Mexicana; su curriculo solo re--
fiere tres materias (Psicologia Experimental, Psicometria
y Psiéologia Aplicada) que indirectamente, participan en-—

las funciones que les han sido asignadas, lo cual habla -

16



de poca informacidén sobre esta especialidad; de tal suerte
que las técnicas que se infiltran en las operaciones del -
Psicdlogo Industrial son Gnicamente '"revueltitos" de méto-
dos clinicos, psicoterapéuticos y de diagndstico, que han-
dado un encajonamiento improcedente a los hechos del traba
jo, limitando la proyeccidén del profesionaly con ello, la-

utilizacidén de nusva tecnologia.

Espinoza (74) en el recuento y clasificacidn de-
las tesis profesionales de la Facultad de Psicologia, U.N.
AM., cita a Ruiz Alcantar (73) como autor relacionado con
nuestro tema, éste se planted el problema de investigar -
que es lo que los Licenciados eﬁ Psicologia en las Indus——
trias del area metropolitana tienen como métodos y medios-
de travajo en su ejercicio profesional y obtuvo entre otras

las siguientes conclusiones:
l.~ La intervencidn de los Licenciados en Psicologia, se—

limita bAsicamente a tres grandes areas (Entrenamien-—

to, Desarrollo y Programas de Higiene Mental).

=%



2.~ Desempeiian cargos de bajo nivel.
3.~ Solo participan en algunos pasos de la seleccibn.

A nuestro modo de ver, ese trabajo nos habla de -
la débil participacidn, y por lo mismo de la poca responsa-—

bilidad y libertad de accidén, de los Licenciados en Psicolo

gia en las Industrias del area metropolitana.

~18-



SUMARIO .~

Las citas anteriores demuesfran las ingquietudes -
de diversos autores al respecto de la dudosa armonia que -
guarda el contenido de nuestro curriculum con su préctica -
cotidiana, ello debido, en cierta medida, al divorcio exis-
tente entre los planificadores de la ensefianza y quienes re
querirdn los servicios de los futuros profesionistas, mani-
festindose, entre otras consecuencias, el abandono del ejer
cicio profesional, el subempleo y el desempleo profesiona-
les con indices francamente patéticos, mixime la situacidn-
del pais con demandas crecientes de profesionales aptos y -

diestros para cubrir nuestras necesidades.,

Asi mismo se desprende que la falta de aplica- -
cibén de la tecnologia conductual, desarrollada a la fecha,-
para un aprovechamiento mis razonable de los Recﬁrsos Huma--
nos en las Empresas, reguiere de ?rofesionales mids bien di-

ferentes en términos de su preparacidén universitaria a los-

aludidos en los estudios mencionados.

=19~



Como nota adicional, en las biblioteéas de las -
Facultades de las difercntes Universidades del Distrito Fe-
deral que geﬁerau profesionales relacionados con ios Recur-
sos Humanos en las Empresas, no se encontraron estudios si-

IS}

milares o en relacidn con el presente estudio.

-20—~



CAP III EL METODO.-

Para determinar las similitudes entre el plan de
- estudios del Psicbdlogo del Trabajo y las funciones de los-
responsables de los Recursogs Humanos en la Empresa del -
v e . . ~ . !
area metropolitana, fué necesario: primero definir que -

+ 14
ibamos a medir y como.

OBJETIVO DEL PRESEINTE TRABAJO.

Similitudes entre el plan de estudios del Psicb-
logo del trabajo y las funciones de los responsa
bles del area de los Recursos Humanos en las Em-—
presas del area metropolitana, mediante un cues-

tionario aplicado a la muestra.

LA POBLACION

a) Los sujetos:

. El mdximo responsable del departamento rela—-

cionado con:

i



Practicar las actividades necesarias para asegu-
rar y mantener una fuerza de trabajo competente y establgr
cumplir con las obligaciones fiscales, legales y sociales-

relativas a las personas gue laboran en la organizacidn.,

b) Las Empresase

Debido a que deseamos una anatomia de las activi
dades y responsabilidades del area de los Recursos Humanos
en las Empresas, mientras mayor sea la empresa, esneramos-
encontrar una mayor especializacidén de funciones y por lo-
tanto habrid una mayor probabilidad de encontrar la aplica-
cion al miximo, en cuanto a diversidad y nivel de sofisti-

. . Id . I'd
cacidn, de las diversas técnicas para una buena economia -

de personal.

Esta es la razbn por la que tomamnos una muestra
de 100 empresas de las 400 m&s grandes de ﬁéxico, en cuan-—

to a su volumen de ventas,

=P Do



La clasificacidn de tales empresas es elaborada
y publicada por la revista "Expansidn" anuvalmente desde -
1975, a manera de la elaborada por la revista "Fortune",
La clasificacibn utilizada fué la publicada en ol mes de-—

septiembre de 1977,
Las empresas seleccionadas debian de encontrar-
se en el area metropolitana, independientemente del tipo-—

de empresa en cuanto a su giro o actividad.

DETERMINACION DE LA MULSTRA.

Después de obtener las 100 empresas a investi-—-
gar mediante un nmuestreo al agzar sin reemplazo, se clasi-
ficaron bajo las siguientes denominaciones y la distribuf
cidén fué la siguiente:

GUBERNANENTALES

y
PARAZSTATALES 44
) PRIVADAS | 48
BANCARTAS 8



El, MATZRIAL

El cuestionario utilizado, reproducido més ade-
lante, incluye preguntas de eleccidén forzosa y respuesta-
abierta, enconirando como variantes de este Gltimo tipo -
de preguntas de respuzsta dicotdmica, de alternativa mil-

tiple y de respuesta ponderada.

Jo obstante las limitaciones de los cuestiona——
rios (Zimmer, 19563 Burchinal, 1960; Bell 1961), dado el-
tamano de la muestra y la cantidad de preguntas, relevan-
tes a nuesiro parecer, acudimos a este instrumento por. &
considerarlo el mids adecuado desde el punto de vista de -
tiempo y costo. Por otra parte este cuestionario en su -
gran mayoria, solicita respuestas objetivas o de recolec-
cién de informacidn tangible, por asi decirlo, encontran-
do en menor grado pregunias con respuestas de criterio, -
mismas que no retiramos del formato final para detectar -
Jas inquietudes de solifionr las Tunsiones solusles o Aie
chos puestos; para determinar lo que.segﬁn los entrevista-

dos eran las caracteristicas de los responsables iddneos -

-



para Recursos Humanos; su opinidn al respecto del objetivo
de su puesto; etc.y estos aspectos serdn tratados amplia--—

mente en el andlisis de los resultados.

EL PROCEDIMIENTO,-

Una. vez determinado el universo y la muestra, -
asi como el instrumento de medicidn, los pasos o etapas -

subsecuentes fueron las siguientes:

a) Prueba y reformulacidn del cuestionario.

Este se revisé con personas relacionadas con -~
los recursos humanos en las empresas, no pertenecientes a-
la muestra, considerando sus comentarios al respecto del -
contenido, redaccidn y secuencia para disefiar el formato -

finale.

b) Organizecidn de los entrevistadores y recolec-

cibn de datose.

El cuestionario fud aplicado por los alumnos -
del area de PI de la Facultad de Psicologia de la U.lT.A.M.

para ello se formaron 9 grupos de cinco personas con un -

-25~



coordinador resyectivo y se les explicd el objetivo del -
cuestionario. £l coordinador establecid contacto toleféql'
co con quienes contestarfan los cuestionarios asignados a-
su grupo para hacer una cita con las instrucciones reprodu

cidas en la tabla I.

El 20% de los cuestionarios resueltos fue tomado
al azar para verificar los datos, corroborando por ejemplo
el nGmero de empleados, el nivel de estudios, o pidiendo =

se ampliara alguna respuesta "confusa'.

¢) Concentracibén v tabulacidn de datos.

Para la tabulacidn u ordenamiento de datos, se -
procedid a enlistar las respuestas segfin la pregunta y se-—

tomaron sus frecuencias, después se graficaron.



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTUNOMA DE MEXICO

CUESTIONARIO PARA SER RESPUNDIDO FPOR LOS RESPONSABLES
DE LOS ASPECTUS RELACIUNADOS CUN EL AREA DE LOS RECUR
505 HUMAKROS EN LAS ORGANIZACIONES. AREA METROPOLITANA

PRIVADA | BANCARIA | PARAESTATAL | GUBERNAMENTAL NO TOTAL EMPLEADOS

. ENTREVISTADO ‘\\\
edad sexo profesidn:

ESTUDIANTE | PASANTE | GRADUADO | TITULADO

Otros estudios relacionados con su puesto, indique cursc, duracidén y cen-

tro o asociacién que lo imparte

IS S

Experiencia en el area de recursos humanos, affos cumplidos en qué

funciones particulares?

Mencione qué revistas recibe, a qué Congresos ha asistido, a qué asocie-

ciones pertenece:

o —— DATOS SOBRE EL PUESTO \
PUESTO TIEMPO DEL PUESTO EN LA EMPRESA
NIVEL JERARQUICO DEL PUESTO | ANTIGUEDAD EN AL PUESTO _
SUELDD MES ' INDEPENDENCIA EN DECISIONES: Ld Bd KL L 3

TOTAL MEDIA RNULA
JEFE INMEDIATO, PUESTO Y PROFESION

PUESTOS BAJU SU DIRECCION Y NO DE INTEGRANTES

.-



/(/VACTIVIDADES Y SISTEMAS APLICADOS PUR SU DEPARTAMENTO O GERENCIA, \\\\

‘POR EJEMPLO ELABORAR NUMINA, DETERMINAR ASCENSUOS, MOTIVACION, ETC.

@
® ®©
© o) @

(De las anteriores qué funciones, considera Ud., no le competen a los in- |

© @
®

@

abaj cubles ras ciones calizadas actuslmente
tereses de su trabajo, y cufles otras funciones no realizad tusl t

serfia conveniente introducir?

(Por qué razones se continCan realizando o no se han introducido?

lQuiere rebatir a su favor y con solidez los impedimentos anteriores?

‘Describa los procedimientos y criterios que utiliza para desarrollar cada
L

una de las funciones descritas anteriormente. (ueremos indicadores de cé-

mo realizan Uds. cada funcién y para qué, la hacen. Ejemplo:

(©) ANALISIS DE PUESTOS

) Descripcién de las tereas de un puesto especi{fico, mediante la entrevig

ta con su ocupantes, con el objeto de establecer las responsabilidades tan

to del empleado como de la compaffa. Operacién realizada una vez por pues

to con revisiones anuales para prever cambios en las rESponsabilidadasigﬂ////

\\\' operacifn realizada seglGn el método de Reyes Ponce. (1) s sssses
' —28-



M

Aunque parece ser que la rcspuestu-del ejemplo es insuficiente, pues
un AP en dichos términos seria deficiente en su elaboracién y aprovecha-
mientoc, No estamos interegados en juzgar sus métodos, innovaciones o co-
nocimientos, lo estamos en las operaciones que realiza su divisidn, su
metodologia y sus aplicaciones. no se preocupe por no ser breve sl des-
cribir ceda operacién sefialada anteriormente, al contrario, se lo agra-
decemos. Una vez el terminar con una operacién, es decir su descripcién,
sefiale con la letra correspondiente la prdxima operacién o sistema y pro
siga.
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(Quisiera describir brevemente el objetivo de su puesto?

Personalmente qué preparaci6n considera que fuese necesaria para desem=-

pefiar satisfactoriamente su puesto:

L Qué estudios, cree Ud;, serfan ideales para los responsables del Area

de Recursos Humanosgy

NOMBRE TEL. FECHA
: 5 FIRM
\EMREVI.JT(J A GPO

welf L



T

Las empresas que deber& entrevistar su equipo estén registradas al reverso de ecta hoj

InférmeSe du lus datos que le faltan mediante el tel. 04, 07 6 el Directorio Telefdnia
comunicéndose con la Direccidén de la Empresa, o con Relaciones Industriales de 1z EMP
sa, o como Ud, lo desee.
Procure apegarse al formato abzjo escrito para hacer una cita de 25 minutos, de ser po-
sible dentro de las T2 horas siguientes a su llamada.
" habla _{su _nombre)  _, soy sstudiante de la Universidad Nacicnal
y se me ha pedido que me entreviste con Ud. con el objeto de conocer
las caracterfctices que su emprecsa requiere de las personas respon-
sables de los recursos humanos, para revisar el planrn de estucios de
las carreras relaciuvnedas impertidas en la Universidad®.
Su responsabilidad es consequir la cita y cumplir con ella, asignando pera ello =z

a
cualguier persona de su grupo, cegdn su disponibilidad.

Asegurese que su equipo esté& enterado cde que los datos repcrtados en cada entrevista
cserén comprobedos.

egdn reciba los cuestiunarios aplicados entréguelos en el cubfculo del Lic. Carlos
eniche. :



e

2

ENPRESA, DIRECCION

TELEFONO

RECURSOS HUMANOS
MAZXINMO RESPONSABLE

»

CITA
- FECHA, HORA

ENTREVISTA;;;N




DEFINICION DE TERMINOS.

En la presente tesis hemos entendido lo siguien-—
te para cada uno de los diferentes conceptos mencionados -

en el objetivo general de este trabajo.

Consideramos por Area Metropolitana la zona geo-
grafica y politica que comprende las delegaciones del Dis-

trito Federal siguientes:

ATZCAPOTZALCO IZTAPALAPA VILLA GUSTAVO A, MADERO
COYOACAN TLAHUAC MAGDALENA CONTRERAS
CUATIMALPA TLALPAN MILPA ALTA |
IZTACALCO XOCHIMILCO VILLA ALVARO OBREGON

Asi como los municipios del Estado de México abajo enlista

dos:
CUAUTITLAN TLALNEPANTLA
ECATEPEC TULTITLAN

NAUCALPAN ZARAGOZA
EMPRESA u ORGANVIZACION: Disposicidén de indivi- -

duos y materiales, asi como las. relaciones entre si forma-

das, con objetos o motivos explicitos.

...34...



Entendemos por AREA DE RECURSOS HUMANOS el puesto
o grupo de puestos gue han sido creados en la Empresa con -

los objetivos siguientes:

Cumplir con las obligaciones fiscales, legales y
sociales relativas a las personas que laboran en la Organi
zacidn y que han sido generadas por la ley, los sindicatos

0 por las Empresas mismass

Practicar las actividades necesarias para asegu-—
& (]

rar y mantener una fuerza de trabajo competente y estable.

-3 5..



CAP IV ANALI3IS DE (uSULTADOS

Las respuestas a las preguntas de los cuestiona-
rios fueron vaciadas en tablas de concentracidn. Debido a
la diversidad de respuestas a las preguntas abiertas, éstas
fueron enmarcadas dentro de titulos genéricos. Como es na
tural algunas subfunciones o componentes podrian haber si-

Fag

do adjudicadas a diferentes titulos del aqui sefialado, sin
enbargo nos decidimos por la siguiente agrupacidn de fun--

ciones:

le~ ROTACION DE.PuRSONAL
Encuestas de inconformidades
Encuestas de actividades

Entrevista-de salida

2.~  RECLUTAMIZNTO Y SELECCION
Entrevista de contratacidn
Seleccidn por Baterias de Pruebas Psicoldgi-
i

Seleccidn por objetivos

Induccidn

5



3e-

De=

Te=

SEGURIDAD INDUSTRIAL

CAPACITACION Y DESARXOLLO DE PERSONAL
Deteccidn de necesidades

Técnicas modernas dé enserianza
Formacidn de instructores

Instruccion programada

Entrenamiento por modelo e interacciones
MOTIVACION E INCELTIVOS

CALIFICACION D¥ [Mk=ITOS

Pruebas de rendimiento

ADMINTISTRACION DE SUsSLDOS Y SALARIOS
Valuacidén de ovuestios

Localizacidén de puestos

Estudios de cambio y ascensos

Cartas dé reemnplazo |

ANALISIS DE PUESTOS
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10."‘

11 [ e

12 [

RESTACIONES

OGRAMACTON DE AMBIENTES LABORALES
Relaciones humanas
Relaciones pablicas
Gerencia efectiva
Especializacion Gerencial
esarrollo orzanizacional

Simplificacidén del trabajo

CONTROL ADMINISTRATIVO

Contabilidad y Estadistica
Administracibén de personal
Administrdcidn de empresas

Administracidn por objetivos

Elaboracidn de politicas

Slstem 25 de comunicacidn

‘LEGISLACION LABORAL

Relaciones sindicales
Contratos colectivos

Aspectos legales

B



Ley Federal del Trabajo
Impuestos sobre la renta

Nominas, Infonavit, I.M.S.S.

13.~- MISCELANEOS
Andlisis transaccional
Andlisis de problema
Toma de decisiones
Teoria del conflicto
Juegos vivenciales
Sensitivity Training

Liderazgo situacional
Comentarios al criterio de concentracidén de funciones.

El agrupamiento anterior fuéd utilizado para cla-

sificar las respuestas dadas a las siguientes preguntas:

\

Otros estudios relacionados con su pucsto
Experiencia en que funciones particulares
Actividades y sistemas apiiéados por su Departa-
mento.

éCudl es el objetivo de su puasto?.

..39...



El p;ocedimiento fué identificar a dué titulo
particular correspondia la respuesta a cualquier prezun
ta anterior y escribir la funcidn o componente bajo di-
cho titulo, a menos de gque tal ya hubiese sido escrita.
Es por ellé gue la anatomia de los sigtemas que comnonen
o podrian avarcar el aspecto de los Recursos Humanos en
la or.;anizacidn presentada aqui, no es ni completz, ni -
correcta, es solo la concentracidn de respuestas parti-
culares que fueron anexédndose sucesivamente a los titu-
los que consideramos correspondian.

Este mismo método nos lleva a un nivel de -~
anilisis mds grueso o burdo, pero si no hubiésenos sa--—
crificado lo especifico de 1aé respuestas individuales
la concentracidn de informacidn seria mas bien vaza e -

irrelevante.

-40-



DATOS OBITENIDOS Y FRECUILNCIA DE RESULTADOS

TIPO DE EMNPRESA

PRIVADA 48
BANCARIA 8
PARAESTATAL

o]

GUBERNANENTAL 1

TOTAL 63

NUMERO TOTAL DE EVMPLEADOS LABORANDO EN TALES Z4PRESAS

122,000

PROMEDIO DE EMPLEADOS POR EMPRESA

2,000

DATOS SOBUE EL ENTREVISTADO

PROFESION No.

RN

ADUTWISTRACION DE 3ZMPRESAS 23 36
INGENIERIA 1:2 21

LIC. EN RELACIONES INDUS-

TRIALES 8 13
"~ CONTADOR PUBLICO 7 11
PSICOLOGIA ' 5 8
LEYES 5 8
SIN ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 2 3

TOTAL - 63 100
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GRADO ACADEHICO No. 4

MAESTRIA 7T 11
TITULADO 48 76
GRADUADO 5 8
PASANTE L 5
ESTUDI ANTE S
TOTAL 63 100

OTROS =STUDIOS RuLACIOWADOS CON sL PUESTO POR No. TOTAL

DE CURSOS TOMADOS

NO. (70
CONTROL ADMINISTRATIVO 23 28
MISCELANEOS 18 18

DESARROLLO Y CAPACITACION 15 15
PROGRAMACTON DS AMBIENTES
LABORALES 15 15
RECLUTAMIENTO Y SELECCION 10 10
LEGISLACION LABORAL 8 8
ADMINISTRACION DZ SUZLDOS
Y SALARIOS 5 5
TOTAL 99 99

o B



Comentarios.

De los 63 entrevistados el 32%, 20 personas, no
reportaron haber realizado ningin estudio extra universi-
tario. 5 personas (8%) tomaron el 28% .del total de cur—-—
sos y 20 personas (32%) asistieron al 41% del total de -~

CUrsOsSe

EXPERIENCIA ENV EL ARYA DE RECUR30S HUMANOS
ANOS CUMPLIDOS 7 arnos promedio

(Teniendo menos de 5 afios de experiencia el 48%)

EN QUE FUNCIONSS PARTICULARES , No. 4
RECLUTAXIENTO Y
SELECCION | 25 40
CAPACITACION Y DESARROLLO 24 38
PROGRAMACION DE AMBIENTES
LABORALES 10 16

Y SALARTOS 8 12
CONTROL ADGINISTRATIVO 5 8
PRESTACIONES . 23

NO REPORTARON EXPERIZNCIA 25 40
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Comentarios

Debido a2 que la experiencia podria ser sdlo eﬁ
una o varias funciones por cada persona la suma de los -
porcentajesvno es igual al 100%, puss ésto fué considera
do sobre el porcentaje de 63 personas que tenian o nd -
experiencia en tal o cual area, como hemos acostumbrado
en los anélisis anteriores, las funciones no seflaladas -
no fueron reportadas, es decir su frecuencia fué igual a

CaT0.

MENCIONE QUi REVISTAS RECIBE, A QUE CONGRESOS HA ASISTI-
]
DO, A QUi ASOCIACIONES PSZRTENECE:

No,

R

RECIBEN REVISTAS 27 43
HAN ASISTIDO A CONGRESOS 23 36
PERTENZCEN A ASOCIACIONES

PROFESTONALES 25 40
SOLO UNA DE LAS ANTERIORES 15 24

NINGUNA ANTERIOR _ 20 32

Comentarios

Bajo los dos ltimos conceptos encontramos 35 -

personas que representan el 56% del total.
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DATOS SOBRE EL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

No,

RCN

GERSNTE DB RECURSOS HUMANOS 22 35

GuRENTE DE RELACIONES

JEFE, GEREITE

DE PERSOHAL

DIRECTOR DE R&LACIONES

INDUSTRIALES

TITULOS CON FRr

BL 4%

TOTAL

o DIRECTOR

CUENCIA WMzZNOR

18 23
8 13
5 8
L1016
63 100

TIEMPO DEL PUESTO EN LA EMPRESA Y ANTIGUEDAD &N EL =

PUESTO.

No lo consideramos por tener mis del 85% de —

los cuestionarios, la -misma cifra para

tas.

NIVEL JERARQUICO DEL PULSTO

las dos pregun-—--—

No. A
!
2 | 15 24
3 33 52

45~



No. 4
4 8 13
5 | 11
SUMA 63‘ 100

SUELDO MES

S6lo el 604 respondid (10 personas) y el pro-

medio fUé $ 20,6000000

INDEPENDENCIA EN DECISIONES No. %
TOTAL 18 29
16 25
MEDIA 26 42
3 4
NULA
SUMA 63 100
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JEFE INMEDIATO

PUBSTO ‘ No. 9

DIRECTOR o GERENTE GENERAL 37 59

GERENTE ADMINISTRATIVO 10 16
OTROS CON MENOS DEL 4% 11 17
NO CONTESTARON 5 8
TOTAL 63 100

PROFESION DEL JEFE IWMEDIATO

Solo contestaron a esta pregunta 27 entrevis-
tados (439) de ellos tencmos las siguientes profesio- -

nes:

No. %
ADMINISTRACION DE
EMPRESAS 8 20
LICENCIADO EN RELACIONES
INDUSTRIALES 6 22
. CONTADOR PUBLICO 5 18
INGENIERIA -6, 22
LEYES g ' 7
“TOTAL ' 27 100
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PUESTOS BAJO SU DIRECCION.

De la informacidn recolectada solo el 20¢ es-
pecificd nombres de los puestos por lo que no es consi-

derada aqui.
No. DE PERSONAS QUE LE REPORTAN.

Promedio de 7, teniendo el 524 menos de 5 per

S0Nas.

ACTIVIDADES Y SISTZMAS APLICADOS POR SU DEPARTAMENTO O

GERENCIA.

No. A

ADMINISTRACION Dm
SUELDOS Y SALARIOS 48 76

RECLUTANIENTO Y SELECCION 43 68

CAPACITACION Y DESARROLLO 33 52

MOTIVACION E INCENTIVOS 14 - 22
ANALISIS DE PUESTOS 18 29
PRESTACTONES - 10 16

18-



Las restantes actividades tuvieron una fvecven

cia menor de 8%,

X

QUE PUNCIONSS CONSIDERA USTED NO LE COMPETEN.

Solo un entrevistado afirmd desarrollar una-

funcién que no le corresponde (ndminas).

CUALES OTRAS FUNCIONES IO REALIZADAS ACTUALMENTE SERIA

CONVENIENTZ INTRODUCIR.

Solo respondieron 25 personas, el 40%, de las
cuales el 30%¢ de se an introducir capacitacidn, el 25% -
desean introducir la elaboracién de ndéminas y el 28% -
consideran conveniente introducir proyeccién y planea——

cidn de Recursos Humanos.

¢PORQUE RAZONES SE CONTINUAN REALIZANDO O NO SE HAW IN-

"TRODUCIDO?. -

Del 100% que respondieron a-la pregunta ante-

rior, solo el 80% respondieron a ésta. Del 100% de res

C —49-



puestas a esta preg&nta 25% mencionaron falta de presu-
puesto, 20% dijeron que la razdn de no introducir las -
funciones convenientes era debido a que las desarrolla

a la fecha otro departamento de la empresa, 15% especi-
ficaron la falta de personal como razdn, el restante -
40% dieron razones diversas con baja frecuencia, como:-—

planes incompletos, problemas de reorganizacidn, etc.

(QUIERE REBATIR A SU FAVOR Y CON SOLIDEZ LOS IMPEDIMEN-

TOS AWNTEZRIORES?.

Solo dos de las 63 empresas investigadas res—
pondieron a esta vpregunta y ambas respuestas fueron el-

2

repetir los impedimentos sin rebatirlos a su favor,.

Comentarios a las preguntas relacionadas con-
la introduccidén o eliminacidén de las funciones- actual-—-
mente ‘desarrolladas.

-Estas tres preguntas Gltimas obtuvieron una -

frecuencia de respussta sumamente baja.
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A la primera pregunta respondieron el 40%.
A la segunda el 32% y,
A la tercera el 34 y mal contestado.

O bien tan sblo no respondieron a la Gltima

pregunta o la argumentacidn para justificar las modi-

ficaciones deseables no es suficientemente sblida para

conseguir dichas innovaciones y por ello no fud repor—

tadae.

DESCRIFPCION DE LOS PROCZDIMIENTOS Y CRITZERIOS QUE SE -

UTILIZAN PARA DESARROLLAR CADA UNA DE LAS FUNCIONES -

DESCRITAS.

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Noe.
34
213
19
13

7

27
40
27
19

Objetivos:s Remunerar justamente por el trabé

jo y retener personal valiosoe.

Investigacidn de Salarios en el mercado.
Valuacidn de puestos.

Encuestas

Calificacién de méritos.

Analisis de puestos.
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RECLUTAMIENTO Y SELECCION.

Noe

12

33

10

12

21
28
76

23
28

Objetivo: Disponer de personal idoneo.

Aplicacidén de pruebas psicométricas
Aplicacidén de pruebas de aptitud
Entrevista

Comité de Evaluacidn

Pruebas de Ejecucidn

Induccidn

CAPACITACION Y DESARROLLO

Noe

12

%
36
18

12

21

Deteccidn de necesidades, mediante :
Entrevistas

Musstreo

Puntos coincidentes y discrepantes entre

Jefes y Supervisores

Instruccibn programada -

Evaluacidn del aprendizaje.

3

53



MOTIVACION E INCEKTIVOS.

Objetivo: Crear el ambiente adecuado para el

personale.

El 60% de los entrevistados aqui agrupados -
mencionaron los ascensos como sistema de incentivos, el
restante 407 solo se 1limitd a expresar el concepto ya -

mencionado en el objetivo de este titulo.

ANALISIS DE PUESTOS.

No. ¢
15 83 Entrevista con los ocupantes del puesto

6 33 Entrevista con los jefes

T 39 Para determinar necesidades de capacitacidn
| 3 16 Para determinacidn de sueldos

3 16 Para determinacidn de escalafdn

4 22 Para elaborar el manual de organizacidn.
PRESTACIOVES.

De las 10 empresas que mencionaron desarrollar

esta funcidn el 100% de ellas describieron tan solo ol -



cumplir con las oblizaciones que marca la ley para este

aspecto.

De la comparacién de estas funciones o activi
dades descritas se desprende la siguiente tabla, no so-
lo encontramos que todas estas funciones estan contem——
pladas en el plan de estudios, sind que inclusive algu-
nas de estas actividades son revisadas inclusive en - -

tres o cuatro materias distintas.

TABLA I ACTIVIDADZS Y FUNCIONES

Porcentaje de entrevistados que reportaron -
desarrollarlas, y si est&n o no contempladas-

en el plan de estudios.

\

*"S;;{{J{(; ( ACTIVIDADSS Y FUNCTONSS
I :ADMINISPHACIOW DE SUELDOS.
} %InvestlLa01on de Salarios en el
% :mercado. . ‘ 71 si
% !Valuacién de puestos 27 | si
] Encuestas | 40 si
f Calificacid6n de méritos ' 27 si
é Analisis de puestos 19h si
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g e SN S N —— S g % '» o 'lbc 44
2 I . PN Padi
GRUPO ~ ACTIVIDADES Y FUNCIONES by L F T
- . ‘-Q ’ :
e e L |
IT | RECLUTAMIENTO Y SELECCION 68 ' si |
Aplicacidén de Pruebas Psicomé- i
tricas - ; 21 si
3 Aplicacidén de Pruebas de Aptitud 28 si
| ‘ i
] | ;
! | Aplicacidén de Pruebas de Ejecucidn |23 Y- 51
' Entrevista f ! 76 si
, iy |
Comité de Evaluacién ; T | si
Induccidn ; f 28 si |
| i
i ‘
| 3
e . e . e
ITT| CAPACITACION Y DESARRCLLO 52 ¢ Cosi
Deteccibén de Necesidades de, mediante . 36  si
Entrevista | 18  si
Muestreo : ; § 12 si
 Puntos Coincidentes y Discrepantes ? 3 si
i |
. Instruccion Programada P33 si
| ‘
Evaluacidn del Aprendizaje ‘ 21 si
I
) ! i
e e ki s s, 1 o e e e s o e e e .+ -— i S——— f. - - - -
IV | MOTIVACION E INCENTIVOS : | 22 ' si
sl e s s s _ I SO . y
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GRUEO | ACTIVIDADES Y TFUNCIONWES be be s @
V ANALISIS DE PUESTOS 29 Csi
| e
¥ ,Entrevista con el ocupante del | 83 | =%
‘ ! i L
‘Entrevista con el jefe 83 si
} ’ 5 i
|Para determinar: . |
i : g
!Necesidades de Canacitacidn ! | 39 % si
'Sueldos 1 16 | si
Escalafén ; 16 | si
| |
. iPara elaborar el lManual de Organiza- |
| | cidn. | 22 | &
| ‘ i
: | |
— s e e
| VI | PASSTACIONES 16 | si
S S . | :
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¢QUISTERA DESCRIBIR BREVuMENTE EL OBJETIVO DE SU PUES

TO?,

20

17

13

15

Contestaron el 84% de los entrevistados (53)

(324)
(27%)
(13%)
(21%)

(249)

Mencionaron el desarrollo de aptitudes y
conocimientos delkpersonal.

Refirieron a la seleccidn del personal -
como el objetivo del puestoe

Contestaron que el aspecto del control -
administrativo es el principal objetivo.
Expresaron objetivos diversos con una -
frecuencia menor al 8%.

Reportaron ideas dificiles de encuadrar
en los conceptos anteriores (por ejem- -
plo: que los Recursos Humanos cumplan -
sus objetivos personales, desarrollar al

méximo al personal, etc.)

(PERSONALMENTS QUE PREPARACION CONSIDERA QUE DEBE SER

NECESARIA PARA DESEMPERAR SATISPACTORIAMINTE SU PUES-

TO?.
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El 95%, 60 personas, contestd que definitiva
mente se requerian estudios a nivel universitario. -
Mencionaron tanto areas especificas de conocimientos -

como profesiones universitarias, la distribucidn es la

siguiente:

No. %
Licenciado en Administracién de Empresas 31 50
Licenciado en Relaciones Industriales 19 30
Licenciado en Psicologia 16 25
Estudios correspondientes a la Legisla-
cidén laboral. 11 18
Estudios correspondientes a Matematicas,

Estadistica. 19 30

¢QUE ESTUDIOS CREE USTED, SERIAN IDEALSS PARA 1L.OS RES-

PONSABLES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS?.

Es curioso notar que de los 43 entrevistados
(68%) que hicieron mencién especifica a alguna carrsra
universitaria todos ellos, excepto 4, mencionaron tres

carreras universitarias, los cuatro que no mencionaron



tres carreras, mencionaron dos.

El 20% (12 personas) no contestaron a esta -
pregunta, el 124 restante reportaron estudios varios -
con baja frecuencia como: liderazgo, motivacidn, rela-

ciones humanas, planeacidn, etc.

No. %

Licenciado en Relaciones Industriales 53 84
Licenciado en Administracidén de Empresas 46 73

Licenciado en Psicologia Industrial 42 67
Algunas consideraciones:

Los datos fundamentales del cuestionario uti
lizado, son los obtenidos en relacidn a la descripcidn
de actividades y sistemas aplicados por el departamen-
10 © éerencia,.sin embargo las respu&stas a este grupo

de preguntas fueron més bien vagas e incompletas.

No es el . momento de citar deficiencias del -

sistema de recopilacién de informacidén sind de aprove-



charla. Es mds, suponganmos que las respuestas al cues-
tionario hubieran sido vastas y completas, quién nos =
asegura que los entrevistados no omitieron funciones al
describir sus actividades, o el caso contrario, que =
efectivamente desarrollan las mencionadas y qué habria-
al respecto de la calidad de aplicacidn de los sisfemas
de su utiligacién como instrumento para la toma de deci
siones, para modificar el &mbito industrial, o si tan -
solo son éctividades rwi;narias inGtiles en cuanto a -
las consideraciones anteriores pero llevadas a cebo pa-

ra aparentar actividad.

Es mds conveniente no especular. Previendo -
estos problemas y ante la imposibilidad de rectificar -
lo reportado en los cuestionarios, optamos por escojer—
alumnos de los Gltimos semestres del area de Psicologia
Industrial, explicéndoles la u£ilidad del estudio y los
problemas de la validez y confiabilidad de la informa-—-

. N -
cidn que obtendrian, asi como formas de asegurar resul-

tados més veraces,

i
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De.cualquier forma los cuastionarios“recibi-
dos presentan las deficiencias anotadas en las piginas
anteriores. Por otra parte, al respecto de los conte-
nidos de las materias que integran el plan de estudios
~de la carrera, también podriamos preguntarnos que tan—
to son efectivamente respetados, en cuando a su exten-—

sidén y calidad de exposicidn.

Ya que en esto estamos, permitaseme comentar
al respecto del sistema de evaluacidn del aprendizaje.
El hecho de conocer fielmente los conocimientos y re-
pertorios requeridos en el &ambito de trabajo del pro-
fesional en cuestidn y el hecho de construir un plan -
de estudios que exponga al alumno a ese tipo de conoci
mientos y manejo de situaciones no garantiza de manera
alguna que el educado adquiririd dichos repertorios, y
'si sucediere, quién nos dice que dichos repertorios -

los avnlicari en la vida profesionale.

-6H1~—



CAP IV SUMARIO Y CONCLUSIONES
SUMARIO.

‘Nos inquieta la problemdtica relacionada con
el ejercicio de la profesidn del psicdlogo industrial—
no en lo particular de cada técnica o herramienta de -

trabajo sino del conjunto de ellas.

Después de las referencias citadas y de - -
otras fuentes de informacidn no formales, estamos de -
acuerdo gue ademés de ser dificil integrarse a los lu-

. . - . .
gares apropiados al ejercicio de esta profesidn, es -~
también dificil aplicar los conocimnientos adquiridos -

en la etapa de preparacidn universitaria.

Ya que a nuzstra forma de ver este problema-
es en parte debido al divorcio que existe entre los -
planificadores de la ensefianza y quienes requeriridn -

los servicios de los futuros profesionistas, decidimos

o



Conocer primero que es lo que los responsables del area -

de los Recursos Humanos, que es uno de los campos de -
aplicacidén de esta profesidn, desarrollan como activida

des y que responsabilidad tienen.

Una vez ésta la comparamos con los contenidos
de las materias que integran el plan de estudios y en—-—
contramos que en lo que respscta al contenido del plan
de estudios‘para la carrera de Lic. en Psicologfa, area
del trabajo, es completo al ser comparado contra la in-

formacidén recogida en esta investigacidn.

De cualguier forma creemos conveniente gue se
reforcen sdlidamente dos aspectos fundamentales de nues
tra preparacién universitaria, con el objeto de situar-
nos en posiciones mds ventajosas en el mercado de iraba
jooe Estas sugerencias estén descritas en las conclusio

nes.



CONCLUSIONES.

Los responsables de los Recursos Humanos entre
vistados para este trabajo, desempenan actividades para-
las que, el Lic. en Psicologia, area del trabajo, es es-

pecificamente capacitado en la Universidad.

No fué reportada una sola funcidén, ni siquie-~
ra las que obtuvieron muy baja incidencia, que no esté -

contemplada en nuestro plan de estudiose.

AGn al respecto de las respuestas a otros estu
dios extra-universitarios relacionados con el puesto, -
nos indican temas impartidos en su totalidad en la Facul

tad de Psicologia de la U.N.A.M.

Basados en la evidencia de este estudio podemos
afirmar definitivamente que el plan de estudios de la ca-
rrera de Lié. en Psicologia, area del trabajo, en lo que-
respecta a su contenido es completo si se le compara con-
las funciones desemperiadas en el puesto o grupo de pues—-—

tos que atienden los asuntos de los recursos humnanos en -
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las Empresas mis grandes de México que se encuentran en —

el area metropolitana,.

Es notable el que casi la mitad de los entrevis
tados eran egresados de profesiones que son mids bien dis-
tantes de las responsabilidades que tradicionalmente tie-

nen (el 21% fueron ingenieros, el 11% contadores pibli— -

cos y el 8% eran egresados de la Facultad de Leyes).

Tal vez, en parte por ellc, sea de esperarse la
siguiente afirmacidn: las distintas funciones y activida-
des que conforman lo que deberia ser un efectivo sistema-—
para el aprovechamiento y optimizacibén de los recursos hu
manos en las organizaciones son funciones gue sl acaso no
son adn desconocidas en este 4mbito industrial, si sbén en

definitiva no avlicadas.

El departamento o gerencia de personal tipico -
en estas empresas se contiene a cumplir con las obliga- -

ciones fiscales, legales y sociales relativas a las perso



nas que laboran en la organizacién. Dos tercios de ellas
incluyen entre sus actividades las de atraer y escoger -

le fuerza de trabajo mds adecuada a las necesidades de la

empresa.

Solamente la mitad de las empresas visitadas -
cuentan con un servicio importantisimo y estrechamente 1i
gado a la productividad pues la frecuencia que obtuvo el-

tftulo de capacitacibén y desarrollo fué del 52%.

Por si ésto fuera poco, una funcibn del depar-—
tamento o gerencia que nos interesa, una funcidn muy bien
identificada y que inclusive estimula el ser reportada -
por el hecho de haber estado escrita y descrita en el - -
cuestionario utilizado, solo alcanzd una incidencia de‘qg
porte del 294, Esto quiere decir que dos de cada tres Em
presas de las que pertenecieron a este estudio, no cuen-—-
tan con una referencia fundamental para una intoligente -
administraqién de la empresé. Sin un analisis de Puestos
iComo seria posible elegir el mejor candidato de un grupo

de solicitantes?’ ;Serfa posible pagar sueldos equilibra-

e



dos al mercado de trabajo?y o ¢(Calificar el desempefio

|9

e

ra decisiones de ascensos?,gY sobre deteccidn de neces

dades de capacitacidén que habria?.

Claro que el Analisis de Puestos no es una con

e

dicidn indispensable para la administracidn de un grupo-
sdcial productivo, pero en este caso estamos refiriéndo-
nos a 63 de las 400 Empresas que obtuvieron las ventas -
netas anuales mids altas de todo el pais, ademis el prome
dio de empleados por comparfiia para esas 63 empresas fud-
de 2,000 cala una, es por ello que afirmamos nucevamznte-
que dos de cada tres de estas compafiias no cuentan con -

una descripcidén del puesto y que 8sta es fundamental pa-

ra una inteligente economia de sus recursos humanos.

Estos daﬁos en realidad no son nuevos ni desco
nocidos, contribuyen al conocimiento de nuesire realidad
de abuso de la falta de aplicacidédn de la tecnologia apor
tada por las ciencias del comportamiento y la administra

.
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Pero si es cierto que es triste esta situacidn
desde el punto de vista social, esta realidad representa
una excelente oportunidad de intervencidn para los profe

sionales de la ciencia del comportamiento.

Esta falta de aplicacidén de la tecnologfa con-—
dubtual en los &mbitos productivos, requiere urgentemen-—
te de expertos capaces de asegurar y mantener una fuersza
de trabajo competente y estable. Objetivos mis bien de-
propdsito que de verdadero logro si dichos profesionistas
no generan disefios en la administracidn de consecuencias
congruentes con la ejecucidn y desempeiio de sus integran

tese

Estas modificaciones a las condiciones vigen——
tes en las organizaciones, implica el buscar cambios de -
las requiones actuales por otras mas convenientes.y ello
nos lleva obliéadamante a exponer cual es la dirececidn so
cial que un azents de cambio engendrado en un recinto tal
como lo és la Universidad Nacional Auténoma de México, al

intentar modificar nusstra situacién prevalente, deberia-
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de buscar.

La U.N.A.ll., en su articulo 1% de la Ley Orgi-
nica se propone, entre otras, formas profesionales Gti--
les a la sociedad. Es decir que su propdsito Gltimo es-
alimentar con individuos preparados mediante una educa--
cién superior a la sociedad en la que se encuentra, a la

que sirve y de quién depende.

Adn si interpretdramos equivocadamente este ar
ticulo primero de la Ley Orgédnica no es posible ubicar a
la Universidad como una entidad aisleda y absolutamente-
autdnoma de las necesidades, en este caso que <2 la fuer-

za de trabajo, tiene la sociedad en la que se encuentra.

En los escenarios universitarios es comin en—-—
contrar discusiones apasionadas sobre mejores sistemas -
sociales asi como criticas altaneras y psyorativas a in-
dividuos que norman y controlan aépectos trascendentes -
en terrenos politicos, econdmicos, etc. de la nacibn. =
Estas actividades son»inherentes a cualquier Universidad

que presuma de serlo.

G




Pero otra cosa bien diferente, es confundir =
el profundo compromiso y responsabilidad que estas insti
tuciones tienen para con sus.integrantes y para con la -

Sociedad Que les did origen, con el disponer de un am— -
biente de planeacidn de los estudios superiores insensi-
ble a las demandas del ejercicio profesional que regquie-

re la Sociedad.

Tanto la Universidad debe afectar modificando-~
a la Sociedad como la Sociedad debe dirigir los fines de
la Universidad. Esto debe de ser un intercambio recipr

COe

Finalmente deseamos descrivir dos aspectos que
consideramos bisicos para incrementar esta retroalimenta
Qién indispensable entre la Universidad y la realidade.

1.~ Si pretendemos que los sstudiantes (desde
el mismo nombre implica contemplacidn, pasividad) actie-
en los ambientes productivos al terminar su formacidn, -
porqué no alternar constantemente la teoria y la précti-

ca entendiendo por préctica: la exposicidn a situaciones

[y




reales con objetivos concretos de resultados a obtener,

No hay mejor manera de adquirir la forma de -
aplicar conocimientos dtiles que ejercitando esa aplica
cidén de conocimientos. Y ya gue nos interesa que ésta-
sea en lugares de trabajo, la vractica debe de ser pre-

cisamente en esos lugares de trabajos

Si ademéds se especifica claramenie el motivo
o fin de la actuacidn, estaremos en capacidad de eva- -
luar la utilidad de la intervencidn, la aplicacidn de -
conocimientos por alumno, la utilidad de las técnicas -
aplicadas y de paso exponemos a los alumnos a los am— =
bientes de trabajo "reales" y cue no han podido reprodu

—

cirse en las Universidades.

2.~ Solo dos materias de nuestro plan de es-

bt
o
w
<
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tudios (Programacidén de Ambientes Labora
. . . . . b | - -
de Investigacidn Psicolbgica en la Industriz), le dan -

elementos al estudiante para instrumentar los cambios -

qua se proponga realizar y también se poldria decir que-—
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son precisamente estos estudios lo que definen la dife-
rencia de aproximacidn técnolégica entre los Lice. en Psi
~cologia, area dél trabajo, y los Lic. en Administracidn-
de Empresas y los Lice. en Releciones Industriales, a los
problemas que se encuentran en un departamento de la Em-
presa dedicado a asegurar una fuerza de trabajo competen

te y estable.

Es por ello que es conveniente reforzar la ex-—
posicidn que los educados tenemos al recibir estos cono-
cimientos, pues sin ello no solo astariamos,de acuerdo a
ciertos criterios, subempleados, sino tambien no conse——

. ’ . ”» . - . .
guiriamos ningin cambio sustancial o de importancia en -

esta realidad que tanto estamos deseando modificar.

LD




APENDICE
CLASIFICACION DE EMPRESAS,-
Basados en el Derecho Positivo Mexicano, obtene-

mos la siguiente estructura de las Empresas con sus corres

pondientes definiciones:

ADIINISTRACION
{-lREGIMEN DE CENTRALIZACION
FRkatal O POR REGION
REGIMEN DE DESCENTRALIZACTON
Y POR SZRVICIO
( EMPRESA PRIVADA DE INTERES PUBLICO
PRIVADA ¢
' EMPRESA PRIVADA
e
YIibs I

CUADRO SINOPTICO DEL DERECHO ADMINISTRATIVO MEXICANO,

=13




1o~ ADMINISTRACION PUBLICA:

Forma de organizacibn del Estado o actividad de éste.

le- @ae— REGIMEN DE CENTRALIZACION:
Subordinacidn estricta de los drganos pibli-
cos a la autoridad central, estando a la ca-
beza de este orden el Presidente de la Revii-

blica.

Este concepto abarca a las Secretarias y De-
partamentos de Estado, considerados en este trabajo como

Empresas Gubernamentales.

l.- b.~ REGIMEN DE DESCENTRALIZACION:
| Es el régimen administrativo de un ente pl—-
blico que parcialmente administra asuntos es
pecificos, con determinada autonomfz o inde-
pendencia y sin dejar de formar parte del Es

tado, el cual no prescinde de su poder poli-
5 I

" tico regulador y de la tutela administrativa.
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le—= be—~ 24— DESCENTRALIZACION ADMINISTRATIVO POR SER~
VICIOs
Esta subdivisidn no obedece a razones de
tipo politico como en el caso de la des—-—

centralizacidn administrativo por regién.

Sus elementos fundamentales son:
a)e— La existencia de un servicio de érden -
téenico.
b)e— Una norma juridica que reglamente sus =
funciones;
¢)e.- La intervencidn de personal técnicos
d) .- Control del gobierno, mediante la revi--

8idn de sus funcioness

Entre los organismos descentralizados por servicio encon-—-
tramos entre los mis importantes: La Universidad Nacional
Auténoma de México, la Loterfa Nacional para la Asistencia
Piblica, el Instituto Mexicano del Seguro Social, la Comi-
8ién Federal de Electricidad, los Ferrocarriles Nacionales
de México, Petrdleos lMexicanos, el Instituto de Seguridad

y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado, etc.
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2¢.— ADMINISTRACION PRIVADA:
Persigue fines particulares que solo benefician a un

determinado grupo sin tener en cuenta el interés ge-

neral.

2.~ é.- EMPRESA PRIVADA DE INTERES PUBLICO:
Son aquellas Instituciones que funcionando -
como empresas privadas desarrcllan funciones
de interés colectivo, es deecir, las manejan
los particulares; pero el Estado interviene

»

para salvaguardar un renglon patrimonial que

]

importa a2 la comunidad,

Puede decirse que estas empresas estén colocadas entre el
derecho privado y el piblico. vgr.: Ayotla Textil, S. A,
Altos Hornos de México, S. A., Guanos y Fertilizantes de

México, etc.

La diferencia, segin el Derecho Administirativo
Mexicano, onire las empreéas pertenecientes al régimen de
descentralizacién administrativa por servicio {l.b.2.), -
a su veg pertenecieﬁtes a la Administracidn Piblica, y -

»

las empresas privadas de interés plblico (2.3.), v entre

e T




las cuales constituyen lo que se ha dado en llamar em?qg
sas de participacidn estatal o paraestatales, como aqui-
hemos acostumbrado, no es entonces, sind gue la édminis-
tracidén de las segundas estid en manos de particulares, -

teniendo como comén denominador el apoyo econdmico y la-

intervencidn del estado.

No obstante la breve incursidn en el Derecho -
Administrativo Mexicano y debido a que las Instituciones
de ahorro, crédito y fideicomisos se han considerado en-
un rengldén particular, hemos considerado a las empresas
bancarias como aquellas que zstén reguladas por el apar-
tado "B" del articulo 123 constitucionala

L 4

Por (ltimo consideramos como Privada, aquellas
empresas con financiamiento de particulares, sin inter—
vencidn directa del estado y regidas por el apartado "A"

del articulo 123 constitucional,
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