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CONSIDERACIONES

Previo cambio de impresiones y aGn sabiendo que todo lo concerniente
"'al campo de la Administracién de Recurscs Humanos es importante, hemos =~

decidido concretizar nuestra investigacién al ejecutivo de dicha &rea.

Por lo antes mencionado partimos de los siguientes puntos:

-.Para la adecuada aplicacién de las técnicas y desarrollo conveniente
de las funciones que le son propias al &rea de Recursos Humanos se requie
re de cierto tipo de conocimientos, cualidades, caracteristicas y experien
cias peculiares en el responsable méximo de esta funcidn, por lo tanto --
pensamos que puede ser de gran interés introducirnos en éste campo y cono

cer la realidad respecto a ese tipo de funcionario.

- El Licenciado en Administracidn por su preparaclén estid obligado a-
incursionar dia a dia en las diferentes Areas de cualquier organizaci6n-
y si le es posible especializarse en una de ellas, por lo que en base a-
lo anterior, creemos que si las caracterfLsticas y conocimientos que se =
tengan en concreto pueden ser afines para desempefiar de manera eficaz a-
corto o largo plazo el puesto que represente el nivel méximo del &rea de

Recursos Humanos.

- También es nuestra inquietud de’ubicacidn'&égﬁrﬁinaf; si es posible,
hasta dénde las caracterfsticas y conociﬁieﬁtos qﬁe éé :?quieren en el -
reponsable méximo del 4rea de Recursos Humanos'f asimilados én un aula -
universitaria son acordes a los que se exigen para ocupar dicho puesto -

en el mundo actual de los negocios.



~ Nuestro interés crecid referente a los conocimientos y caracteristi-
cas del ejecutivo en Recursos Humanos en virtud de que son pocas, si no -
es que nulas las investigaciones que se han hecho al respecto, por tal ra

-z6n pengamos que era proplcio incursionar en este campo.
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g ‘1.1 OQBIJETIVO DE TA ADMINISTRACION DE_ RECURSOS HUMANOS.

Dentro de la teorfa de la Administracién de Recursos Humanos el obje
tivo de ésta se encuentra bastante definido, por lo tanto, finicamente da-
remos a conocer dentro de éste punto algunas de las definiciones que del-

objetivo dan ciertos autores:

Dale Yoder dice: " El encauzamiento de los recursos fisicos y huﬁé -
nos en unidades din&micas de organizacidén, que alcanzan sus objetivos a -
satisfaccién de aquellos a quienes se sirve y con un alto grado de moral-

y sentido de realizacién de parte de quienes prestan el servicio " (1),

Por lo tanto, los puntos importantes para éste autor son:

Formacién de unidades dinamicas de organizacién

Satisfaccién del patrén

Realizacidén de los trabajadores

Por otra parte, Herbert Wurtzel lo define como:
" Organizar y tratar a los trabajadores de tal manera que se consiga -
la utilizacién mixima de sus capacidades en el trabajo asignado y ellos -

obtengan la méxima satisfaccidén posible dentro de las circunstancias defi

nidas, tanto en el aspecto individual como en el aspecto de grupo" (2).

(1) Yoder Dale. Maneio de Personal y Relaciones Industriales.Compafifa Edi
torial Continental, S.A., traducida de la 5a., edicién, México, 1971.

(2) Wurtzel Herbert. Administracidén de Pergonal, Técnicas y Pricticas.Edi
‘torial E.M.A.N., México, 1971.




Fernando Arias Gallicia define la Administracién de Recursos Humanos-
como el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién
del esfuerzo, las experienclas, la salud, los conocimientos, las habilida
des, etc., de los miembros de la organizacibn, en beneficio del individuo

de 'la propla organizacién y del pafs en general (1).

Haclendo una comparacidn entre las definiciones anteriores, observa-
mos que los autores coinciden en que es esenclal que el trabajador se --
sienta realizado en el trabajo que desempefia, no solamente con sus logros

personales, sino que también con aquellos obtenidos como parte integrante

" de un grupo.

1.2 FUNCIONES DEL ADMINISTRADOR DE  RECURSOS _HUMANOS.

El jefe de personal se encuentra afectado por todos los niveles de -

la organizacién, ya que en todos ellos se encuentran incluidos los recur-.

sos humanos.

Trabaja con la organizacién en linea, en especial con la gerencia m&
xima como consejero en el planteamiento de cambios organizacionales y co-
‘mo auxiliar en la elaboracién de un programa que pueda proveer miximos de

sarrollos para los ejecutivos.

(1) Arias Galicia Fernando, Administracién de Recursos Humanos.Editorial-
Trillas, México, 1973.
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‘Delineando el papel del administrador de personal podemos resumir -

- sus funciones en las sigulentes:

1.2.1 Aconsejar a la organizacidén en linea sobre el abordamiento de-
personal; exponiendo su punto de vista efectivo y personal al formular y-
administrar los problemas que le fueron tratados por funcionarios de arri

ba hacia abajo.

1.2.2 Diagnosticar la estabilidad o la moral de la organizacién me -
diante diversos iIndices de trabajo de grupo, como son: Eficiencia produc-

tiva, ausentismo, accidentes, temporalidad y movilidad interna.

1.2.3 Suministrar piocedimientos y- servicios de personal; para ayu =
dar a que los funcionarios de linea obtengan mejores resultados de los =--
empleados que se encuentran bajo sus 6rdenes; ejecutando actividades ta -
les como la contratacibén, seleccidn, empleo, induccibn, entrenamiento, =~

administracidén de sueldos y salarios y otras.

1.2.4 Asegurar la coordinacién de las actividades anteriores a tra -
vés de reportes de inspeccidn, que son elementos importantes tanto en la-
toma de decisiones, como para fines de medicién y actuacién a nivel supe-

rior,

Expondremos una visién general sobre las té&cnicas que nos sirven en-
la administracién de personal para la toma de decisiones y el fomento de-

buenas relaciones con subordinados y superiores.



Manejo de Personal.

Reclutamiento
Seleccibn
Inducecibn
Promociones
Traslados

Separaciones

Administracibn Qe Sueldos vy Salarios.
Anilisis dé Puestos

Evaluacién de Trabajos

Calificacién de Méritos

Incentivos de Salarios

Relaciones Interpersonales.

Adiestramiento y Desarrollo de Persomal

Contratacibn Colectiva

Servicios al Personal.

Actividades Recreativas

Seguridad Industrial




'MANEJO DE PERSONAL,

El jefe de personal debe conocer e introducirse en la practica y la-
tecnologfa de la Administracién de personal aumentando sus conocimientos~
respecto a las nuevas técnicas ya experimentadas y no limitarse al uso de

las ya usadas.

Reclutamiento.

Consiste en buscar el mejor elemento humano que sea posible para to-
dos 'y cada uno de los puestos existentes en la organizaciém, lo cual im -
plica el conocimiento de mercados de trabajo, an&lisis y descripcifm de -

los trabajos.

Existen diversas fuentes de aprovisionamiento de persomal:
- La propia empresa.
Por medio de ascensos de los empleados que se encuentren trabajando-
‘dentro de la empresa. ‘
| ~ Solicitantes directos.
Es una de las fuentes més solicitada y si se cuenta con un buen ar -
chivo llega a dar muy buenos resultados. '
- Universidades y escuelas,
Son las fuentes en donde se reclutan mejores elementos en ﬁirtud de-
la preparaci6én que han adquirido em esos centros. |

- Asociaciones patronales,

Los organismos patronales como las cémaras industriales y las de co-

merclo, sostienen una agencia cooperativa de colocaciones en un centro --



que comunica las solicitudes a l#s oficinas diétintas de las compafifas -~
asociadas,
- Agencias de colocaciones.
No son adecuadas para seleccionar todo tipo de personal y por la fal
ta de ética de muchas resultan poco confiables.
- Anuncios,
Es la mis comin de las pricticas de reclutamiento en cualquiera de -
sus formas: carteles, hojas sueltas, peritdicos, anuncios desplegados y -

clasificados en radio y televisién.

Seleccidn.

Es el proceso por medio del cual se decide qué persona se empleari -

para un trabajo determinado.

Las decisiones que se han de tomar, se deben basar necesariamente en
el andlisis de labores que, por su desarrollo y especificaciones de traba

jo nos indiquen los tipos de empleados y trabajadores que se necesiten.

Para llevar a cabo tal proceso se deben tomar en cuenta algunos fac-
tores personales como:

Edad

Sexo

Apariencia personal

Aptitudes psicolbglcas

Habilidad profesional
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‘Aptitudes psico-fisicas

'»_?érsonalidad
* Induccién.

Tiene por objeto crear una actitud favorable hacia la empresa, por -
tanto, se deberi informar a los nuevos miembros sobre la historia de la =
empresa, de sug productos, de los beneficios y servicios que se proporcipo
nan a los empleados y trabajadores, de las reglas de trabajo y de la im -

portancia que reviste cada labor en el trabajo total de la oxganizacibm.

Para una buena induccibn de personal se deben tomar en cuenta los si

guientes puntos:

- Se debe desarrollar un buen programa de orientaciém.

- Exhortar a todos los miembros a dar una recepcibén agradable 'y biéﬁ ﬁ"'
planeada a los nuevos empleados.

- Apreciar el esfuerzo individual que para adaptarse tienen que hacer-
los recién egresados de las escuelas.

- Asegurarse de la competencia de quien instruye a un nuevo empleado.

- Proporcionar al nuevo empleado fuformacién y explicacifn de los re-
glamentos y condiciones, asf como sus responsabilidades, privilegios y de

rechos,

Promociones.
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La promocibén coloca a los empleados en puestos con mayor C%ntidad 0.~
' grado de responsabilidades y va generalmente acompafiada de un aumento en. -

los sueldos o salarios.

Es de suma importancia que se formulen y divulguen polfticas que ex =
presen claramente la forma en que se lleve. 1 cabo las promociones para --
alentar los deseos de superacibn y progresc entre todos log mier"ros de la

empresa.

Traglados.

Es el cambio de un empleado de un trabajo a otfo;igéheiélﬁeﬁteféiﬂrf;n;
ningGn cambio en la responsabilidad o comprensién.

Puede presentarse por:

- Ampliacibén o reduccidn del negocio

- Escasez de personal en una seccibn

- Error inicial de colocacién

Separaciones.

Las separaciones de personal pueden surgir d ‘diéﬁihtéséfdgmasféb"
- Cuando la empresa, por convenir a sus intéresééfcbnside:a~ﬁeéésafio ;71
despedir a un empleado u obrero.

- Cuando el trabajador por su propia-vpluntad abandona o renuncia.a su-.

trabajo por convenirle a sus intereses.
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Elementos esenciales de una buena polftica de despido:

- Debe prepararse una lista de razomes para el despido,

‘- Las personas despedidas de un departamento pueden ser transferidas a
otro con el permiso de los supervisores de cada departamento afectado.

= Al recibir el aviso de despldo, el empleado debe abandonar inmediata
mente el lugar de trabajo.

- Debe proveerse un procedimiento de revisién, tanto para verificar la
accldn del superior o pers;na que ocasiond el despido, como para dar al -
' afeétado la oportunidad de presentar su caso si es que cree que se le ha-

tratado injustamente.

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARTOS,

" Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracién equitativa
y satisfactoria, que asegure tanto a él, como a su familia una existencia
conforme a la dignidad humana y que serf completada en caso necesario, por

cualquier otro medio de proteccién social (1).

Es importante hacer notar que la diferencia entre sueldo y salario -
es de posicibn, ya que se habla de sueldc al referirse a la retribucién ~
que obtiene un ejecutivo quincenalmente y de salario la que obtlene la cla

gse trabajadora semanalmente.

Los salarios deben ser producto de la mejor utilizacién de los recur

(1) Martfnez Villegas Fabi&n. El Ejecutivo en la Empresa Moderna. Edito -
rial Insurgentes, México, 1966, ’




sos de la empresa: reduccién de costos y eliminacién de desperdicios de -
tiempo, de materiales y de esfuerzo; para lograr mayor poder adquisitivo-

sin afectar los intereses de la empresa, de los consumidores y del mismo-

trabajador.

-Debe tomarse en cuenta que un salario adecuado hace que el trabajador
tenga un mayor rendimiento y desde otro punto tiene una influencia psico-

iégica para integrar a un nivel social superior al trabajador.

El salario debe ser el justo para lograr el mayor rendimiento del --
trabajador. Se considera como el salario adecuado aquel que retdne como mf
nimo las siguientes caracteristicas:

-'Permitir al trabajador vivir decorosamente, cubriendo sus necesida -
des materiales y soclales.

- Congiderar los méritos individuales no relacionados directamente con
la producciém,

- Considerar el rendimiento individual de cada trabajador.

- Incluir la cooperacidn del obrero con un grupo de trabajo, en equipo, B

"ete,

El trabajo reviste tres aspectos importantes:

Aspecto Econémico
Aspecto Social

Aspecto Moral

Aspecto Econémico. Los salarios tan bajos de la gran mayorfia de nuestros-
trabajadores significa una escasa capaclidad de compra, lo que ademis pue-

de traducirse en un mercado raquitico, que se levanta como un estorbo en-
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el desarrollo industrial y econémico del pals.

Los salarios adecuados ayudarin a elevar el poder de compra; y &ste-
.
a.su vez provocard la creaciémn de nuevos mercados, lo que implicarid el na

cimiento de nuevas actividades industriales en el desarrollo econémico.

Se debe tomar en cuenta que sl el trabajador y el patrém tienen la--
misma finalidad, el progreso de uno significa el progreso del otro. Dado-
que ambag partes desean. su mayor beneficlo, cooperen y sumen esfuerzos pa

ra obtener una mayor productividad que har& posible pagar salarios Justos.

Aspecto Social. Se deben desechar las doctrinas de la economfa clésica, -
bagada en el homo- economicus que considera el trabajo como simple mercan
cla,

Por lo contrario deben de encontrar la realidad de la llamada econo-
mia social, basada en el homo- socialis, en la cual el obrero es parte in
tegrante del proceso productivo, de la socledad misma y titular de sus be

neficios.

Cuando ésto sea realizado, el capital y el trabajador se identifica-
rin en sus esfuerzos y en su finalidad, la cual rendiri ganancias al capi

tal y el trabajador obtendré salarios justos.

Aspecto Moral. Ai fijarse salarios justos de hecho se est4 considerando -
al trabajador como 1o.que es: una de las partes fundamentales de la pro -
duccién con lo cual su valor moral de persona humana se dignificar4 y an-
te 68to el trabajador responderi alcanzando el mayor rendimiento, buena -

voluntad, espfiritu de colaboracién y eficiencia.
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Formas de Pago.

Son dos las formas de remuneracién:

Por tiempo

Por produccibn

Por tiempo. El trabajaaor o empleado recibe su salario en relacién -
al tiempo laborado. Se le paga una cuota fija por hora, dia, semana, quin

cena, etc.

Por produccién., Es el pago de'un# cubﬁgjyd:.unidad‘producida.

Anfligis de Puestos.

El an&lisis de puestos es, como su nombre lo indica, el estudio de =
un empleo especffico, a fin de determinar las tareas y deberes que el mig
mo comprende, y las habllidades, conocimientos y otras caracteristicas =«
personales, que debe tener el obrero o empleado que lo ha de ocupar. En =
esta etapa significa que el puesto es lo importante y no la persona que -

lo vaya a ocupar.,

Los datos necesarios para hacer un andlisis de puestos son:

Nombre del puesto

Posicibn jerarquica

Salario o sueldo

Lista de tareas y deberes

NGmero de personas que ha de supervisar

'~ Su relacién con los demfis miembros de la organizacién,
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“El andlisis de puestos es una excelente base para la implantaciém de

-un buen slstema de sueldos y salarios.

Evaluacién de Trabajos,

" Para trabajo.igual, degsempefio en puesto y condiciones de eficiencia -

también iguales, debe corresponder salario igual" 1).

La valuacién del trabajo es un sistema técnico para determinar la -~
importancia de cada puesto en relacifn con los demis de una empresa, a fin
de lograr la correcta organizacién y remuneracién de personal. Se utiliza
para determinar los factores requeridos en la ejecucién de una tarea y pa
ra fijar galarios equitativos a las person%F asignadas para su ejecucibn,
Su objetivo es clasificar sueldos y salariocs de acuerdo a la naturaleza -
del trabajo, esto es, a trabajos similares corresponderfin sueldos simila~

res.

La evaluacidén de puestos da como resultado:
- El analizar cada puesto para obtener su descripeifn y especificaclo-
nes J

- Determinar los factores o elementos comunes a todos los trabajos.

Agignar un valor relativo a los factores o elementos comunes.
- Calcular el valor total relativo para cada trabajo, segin su posicién

en la egcala de trabajos.

(1) Nueva Ley Federal del Trabajo. Editorial Libros Econémicos. México,=--
1974.
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© = Traduce el valor relativo de_cada‘trabajofénéaéasﬂdéksaléiios “esta -

bleciendo limites de pago miximo o minimo para cada’ ;abéjq;o:gfdpg?&;f;-‘;j

trabajos.

Calificacién de Méritos.

Calificar los méritos de cada trabajador o empleado segin su crite -
rio basado en la cantidad y calidad del trabajo, puntualidad, constancia,
o cualquier conjunto de cualidades facilmente observables entre su perso

nal.

Las clasificaciones son utilizadas generalmente como base para au -
mentos de sueldos y salarios, para conocer mejor a los trabajadores. Tam
Bién se utilizan para determinar a quiénes se deben transferir a labores
més adecuadas segln su capacidad o, en caso, despedirse. Asi como tam --

bién aconsejar a los empleados y aumentar st utilidad y valor para la -

organizacién,

Incentivos de Salarios.

Cuando los empleados o trabajadores no dan rendimientos extraordina

.rios por sueldos y salarios ordinarios, se debe buscar la forma en que -
el personal desarrolle ese esfuerzo extraordinario. Indudablemente que -

_esto serd posible mediante incentivos de salarios, es decir, dando un pa

go extra como estimulo al trabajador cuando desarrolla una labor mejor y




més rapldamente que .la considerada como normal.

El éxito de un plan de inceﬁtivos requiere de culdadoso estudio, es
indispensable que no se descuiden los puntos siguientes:
- Estar preparados para el plan de incentivos.
- Seleccionar el plan de incentivos adecuados.

- Vigilar constantemente el desarrollo del plan de incentivos.

RELACTONES INTERPERSONALES.

Una vez seleccionada a 1aApersona indicada para ocupar el puesﬁo se -
_debe procurar que conozca las politicas de la empresa, entendiéndose por
Politicas, las " Lineas generales de conducta que deben establecerse con -
el fin de lograr los objetivos, siendo ademds una guia que facilite las de

cisiones”" (1).

Adlestramiento y Desarrollo del Persomal.

La inmensa mayorfia de trabajos requieren adiestramiento especial de -

alguna clase, gegln las caracterfsticas particulares de cada empresa,

Se deben emprender programas de adiestramlento tan pronto como aparez
ca la necesidad, y esa necesidad puede identificarse cuando ciertos sinto-
mas se hacen presentes; como son, entre muchos, los problemas de relaciones
‘humanas, las descomposturas constantes en la maquinaria y en el equipo, =~

gran namero de accidentes, demasiadas variaciones en la calidad de los oro

(1) Arias Galicia Fernando. Administraciém de Recursos Humanos. Editorial-
Trillas, México, 1973.
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ductos, exceso de rotacién de personal, desperdicio en gran escala, pro-
mociones insatisfactorias, frecuentes consultas sobre problemas que el -
mismo trabajador debe resolver fhcilmente, altos costos de produccién, -

etc.

Al instituir cualquler programa de adiestramiento, debe hacerse saber
al personal, dado el caso que solo unos cuantos puedan tomar los curses, -
deberi explicarse la razém de tal decisibn. Los fines del programa deben
gser ampliamente explicados a todos los trabajadores, tanto a los incluidos
como a los que no partliciparin en el adlestramiento. Todo esto debe hacer
ge con tédctlica para evitar posibles resentimientos que puedan menoscabar -

las buenas relaciones entre el personal.

No se debe temer que el desembolso originade por un programa de adles
tramiento vaya a afectar sus costos de operaciémn, ni tampoco pensar que, =
una vez adiestrados los trabajadores, é&stos solicitarin aumentos de sala -

rios, o se ir&n a otras compafifas.

Es evidente que un trabajo desarrollado con base en el adiestramiento
arrojaréd resultados altamente positivos, pues la calidad del producto aumen

tarf, se utilizar&n mejor los recursos materiales y se disminuirdn los es-

fuerzos humanos. En consecuencia, los costos de produccibn tendrén que ser

més bajos y la empresa estari en posibilidad de aumentar los salarios, sin
que por esto se afecten los intereses de la empresa, ni mucho menos los del

piblico consumidor.

Contratacibn Colectiva.
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" Contrato Colectivo de Trabajo es el convenio celebrado entre uno o =

varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones; o uno o varios

sindicatos de patrones, con objeto de establecer las condiciones gegin -

las cuales debe prestarse el trabajo en una o unas empresas o establect -

mientos.

I.
i1,

[II.

Iv.
V.
VI.

VII.

II1.

I1I.

El contrato colectivo contendré:

Los nombres y los domicilios de los contratantes

Las empresas y establecimientos que abarque

Su duracién o la expresién de ser por tiempo indeterminado o pafa
obra determinada

Las jornadas de trabajo

Los dfas de descanso y vacaciones

El monto de los salarios

Las deméds estipulaciones que convengan las partes

El contrato colectivo de trabajo termina:

Por mutuo consentimiento

Por terminacién de la obra

Por cierre de la empresa, establecimiento,siempre que en este dltimo

caso el contrato colectivo se aplique en el establecimiento " (1).

SERVICTIOS ‘AL PERSONAL.

Es necesarlo proporcionar a los trabajadores protebcién y aeguridad

(1) Nueva Ley Federal de‘Trabajo. Editorial Libros Econémicos, México, =

1975

v
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en el desempefio de su trabajo tomando clertas medidas para evitar acciden -

-‘tes.

Actividades Recreativas.

Este es otro de los serviclos que debe prestarse a los trabajadores y

que consiste en otorgarles esparcimiento mediante actividades tales como:

fomentar los deportes formando equipos, actividades de tipo cultural, cur 5' .i' a

808, platicas o conferencias sobre temas de actualidad,ete,

Seguridad Industrial.

Es un problema de tipo ingenieril en cuanto que las condiciones y méto
dogs de trabajo deben dar proteccidén a quienes ahf laboran; pero también es
de tipo educacional por lo que se refiere al trabajador mismo, pues alguien
tiene que enseflarlos y gularlos para que desarrollen sus actividades en la
forma mis segura para s{ mismos, para los demis trabajadores y para que ma-

neje el elemento material.

-El programa de seguridad, para que cumpla satisfactoriamente su cometi
"do dentro de la empresa, debe contener bisicamente los puntos siguientes:

- Proteccifém adecuada del equipo y waquinaria

- Orden y limpileza en todas las 4reas de trabajo

~ Mantenimiento del equipo y de las herramientas

= Iluminacién adecuada en toda la planta

~ Buen estado de las instalaciones, plsos, escaleras, pasillos, etc.

~ Correcta ubicacibn de la maquinaria y de las herramientas, que garanti

ce un. alto grado de seguridad
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- Serviclos de higiené y de comodidad personal

- Buenas vias de acceso o de salida a instalaciones y f4brica-

1.3 REQUISITOS QUE DEBE REUNIR UN JEFE DE PERSONAL.

Toda persona cuyo trabajo esté directamente relacionado con el ele -
mento humano, deberd reunir ciertas car#cteristicas de adecuacifn al medio
en que se desenvuelve relacionadas con la personalidad, status, interés, -
carfcter, temperamento, preparaciém y experiencias. Con el fin de dar a co
nocer tales cualidades es que presentamos la siguiente clasificacién, que
es un compendio de la opinién de varios autores y en la que se reflejan -~

las mAs importantes,

Légico es considerar que é&stas no son limitativas, o sea que no puede
agegurarse que aquel que cuente con todas las caracterfsticas mencionadas
desempefiard un buen papel en su cargo, ni por el contrario, en ausencia de

alguna de ellas puede augurarse el fracaso.

A continuacién se presenta la clasificacién dividida en tres grupos:
Caracteristicas Informales
Caracteristicas Formales

Caracteristicas Sociolégicas
Caracterfgticas Informales.,

Dentro de este grupo encontramos las cualidades innatas que debe tener



- una persona que maneje personal,

Criterlo. Debe gaber y poder valorar cualquier situacibn que se le presénte g

para seflalar los objetivos que su grupo social debe alcanzar.

Confianza en sf mismo. Debe confiar en su propia habilidad y capacidad para

poder presentar ante los dem#s una imigen de seguridad y conviccibn de sus

acclones.

Tacto. Debe ser capaz de expresar y hacer 1o requerido en. el momento oportu
no para lograr con ello llegar a la mejor consecucitn de los objetivos pro-
puestos. Ademas tiene que saber ejerceér su poder de mando, dando a sus sub-
ordinados una explicacién sobre qué es lo que se pretende alcanzar con tal

o cual actividad, para lograr cooperativismo y no simple obediencia.

Accesibilidad. Tener una personalidad que desvanezca el miedo y que invite

a la conflanza para que se logre una compenetracibén mayor entre el adminig

trador y los trabajadores.

Buen Juicio. Capacidad para percibir répidamente lo que pueden o no hacer =
las personas y lo que probablemente harén o no harin. Esto para saber cuén-

do da un empleado de acuerdo a su capacidad y cuénto de acuerdo a su interés.

Sentido Comln. Poder ser realista y aplicar tal realismo tanto a las cosas -

pequeflas como a las mids importantes, para dar a .cada actividad la validez

meritoria.

ciones y acontecimientos, utilizando los datos que le da su experiencia para:.

Creatividad. Sliempre debe encontrarse en accibn, pensando cémo dominar s;tu3f 5"
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",‘otganizarlaa en ideas nuevas y desarrollarlas, es necesario que sepa apro
.-vechar también, lo mas posible, los recursos con que se cuentan en la or-

ganizacibn,

Energfa Realizadora., Debe lograr lo que pretende obtener para lo cual debe

contar con perseverancia y tenacidad de su parte en la reallzaciém de sus

actividades.

Inteligencia. No es necesario contar con cocliente intelectual alto, sinc con
inteligencia préictica que le permita ser lo suficientemente capaz de resol-

ver situaclones probleméticas por medioc del pensamiento.

" Caracterfisticas Formales.

Contar con estudios universitarios especializados en el érea de trabajo,
o bien, tener una capacidad para lasg funclones a realizar lograda en base a
la experiencia, la cual se medird cuantitativa y cualitativamente, tomando -
en cuenta afiog de trabajo y desempefio del mismo, Otra forma de suplir tales

estudios ser& la preparacién individual que sobre el &rea se haya logrado.

. Caracteristicas Sociolbgicas.

Relaclones Humanas. Debe saber comprender a la gente y movilizarla de manera

positiva hacia un fin social dado, se adquiere como resultado de una cultura
amplia, la capacidad para identificarse con distintos aspectos de una diver-
sidad de gente, una participacién directa en las corrientes polfticas y eco-

némicas de la vida y una actitud objetiva hacia la mayorfa de las cosas que
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lo rodean.

Factores Ffsicos. Se menclonan en este punto, dado que los comsideraremos

como la aparienclia agradable que se debe proyectar de nuestra persona, su

poniendo que con ello se lograr4 el éxito en las relaciones con los demis.
Naturalmente que los factores fisicos son muy subjetivos, por lo que inten
taremos apegarnos a la norma y considerar asf a las personas con charla =
amena, a las que presten inter&s en la comunicacién con los demds y que se
encuentren slempre en condiciones presentables, aunque todo &sto caiga den

tro de lo subjetivo.

Sentido de Autoridad. Debe hacer respetar gu persona y descargar la fuerza

que le da su autoridad en forma tal que desempefle mejor y mAs completamente
sus funciones. Esto para que nunca plerda el lugar que ocupa dentro de la -
organizacifn ante los subordinados, pero sin hacerlos sentir que no son tra

tados como seres humanos.

Disciplina. Es necesario e importante que observe las reglas de comducta mo-
ral y social que rijan en la organizaciém para poder exigir a los demis. que

las cumplan.

Las caracteristicas informales son importantes para lograr implantar un
ambiente de cordialidad y camaradeéria entre superiores y subordinados; ya -
: ‘que.cualquier persona que se encuentra satisfecha en el Zmbito donde realiza
sus labores, las efectuari con mayor energia y voluntad, logrando asimismo -

1la satisfaccibén perscmal y la consecucién de objetivos de la empresa.
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'~_Lés*£ormales son necesarias para que cuente con una base s6lida en -
QQéifhndép,'raZonat y defender sus objetivos, polfticas y comportamiento

“ ‘en general.

7+ Las soclolbgicas se conslderan como esenciales puesto que de la inter
_relacién de los diversos grupos que integran la organizaci6n, dependeri el
buen funcionamiento de la misma y para lograrlo, es preciso saber como en~

cauzar las energfas en forma positiva.

1.4 IMPORTANCIA DE QUE SE EMPLEE A UN FUNCIONARIO ESPECIALIZADO EN MANEJO DE

PERSONAL.

Congideramos de vital importancia que el puesto de ejecutivo en el De -
partamento de Recursos Humanos sea ocupado por un especialista en dicha &rea,
ya que de ésta manera se compenetrard en los problemas pertenecientes a la =-.

misma sin involucrar otros aspectos.

Ademds causarfa un desequilibrio dentro de los factores integrantes de -
- la empresa, puesto que al dar mayor validez a aquel con el que estamos compe
‘netrados, nos olvidamos un poco de los demds siendo que de dedicarse exclusi

vamente a personal se plantean los problemas con su importancia real.

El equilibrio entre los diferentes departamentos es pues, una de las -

_ responsabilidades del jefe de personal.

" Debe contar con estudios especializados en ésta 4rea para que seavéapaz :
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- de ‘percibir no solo los resultados inmediatos sino tambi&n los posterip
res en cualquier camblo de las normas de trabajo, para evitar llegar a -
tener efectos contraproducentes por trato injusto a los trabajadores o -

por cambios indeseables en las normas mencionadas.

. Uno de los principales motivos para que dicha persona sea especiali-
zada gse basa en el servicio que deberd rendir al interpretar él punto de
ﬁista de los empleados y plantearlo ante la administracién; evitando con
ello que se provoque un conflicto y légrando llegar a una solucién favora.

ble para ambos,

Adem&s presenta conveniencias, puesto que se tienme un control centra
lizado sobre las relaciones con los empleados, ya que de lo contrario ca-
‘da jefe de departamento impondrfa sus proplas polfticas de personal, las
cuales podrfian ser injustas. " V

Proporciona asistencia a los administradores no especializados, super

visores y ejecutivos, ayudéndoles en sus relaciones con los trabajadores,



CAPITULO II

" DESARROLLO DE LA INVESTIGACION




2.1 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA.

En base al punto anterior se determiné la siguiente problemitica que
puede influir en la adecuada consecucisn de los objetivos que le son pro-

plos al 4rea de Recursos Humanos,

- La falta de conocimientos afines a Recursos Humanos en el ejecutivo. -
de dicha 4rea pueden provocar, como consecuencia del cumplimienfo de sus
obligaciones y responsabilidades que la toma- de decisiones que le com-
peten sean poco certeras por la carencia de bases técnicas, éticas, mora-

les y soclales, y en consecuencia sus resultados sean pobres,

~ 51 no se tiene una adecuada experiencia preliminar antes de ocupar -
un cargo de ese nivel se puede perder la nocibn de la realidad y no tener
la facilidad de comprender el por qué la gente se comporta en la organiza

cién como lo hace y por tanto su papel dejari mucho que desear.

- Si ge prescinde de las facultades requeridas para organizar y coﬁtrg
lar en la forma adecuada al personal que est4d bajo su mando, no logrars -
encauzar la actuacién del mismo a la consecucién de los objetivos organi-

zacionales.

- La carencia de una personalidad conveniente en el ejecutivo de Recur
sos Humanos en cuanto a aptitudes, cualidades o caracterfsticas se refie-
re, puede traer como consecuencla el nd poder relacionarse con los demis
miembros de la organizacién, mucho menos concebir de ellos su participa -
cién y entrega, y desde luego no se lograrén las metas que le son propiés

a ésta Area.



~2.2 -DEMARCACION DEL FENOMENOQ .

El propbsito de éste punto es el de circunscribir el 4rea sujeta a -
investigacibn aunque debemos de estar conscientes, si hemos analizado -
los temas anteriores, que en cualquier organizacién es necesario que el -
responsable miximo de le funcién de Recursos Humanos, refina un ctmulo de
conocimientos, experienclas y habilidades para que su labor sea eficaz,
Tal exigencla se requiere tanto;

- En el Sector Pblico.

Organismos descentralizados

Dependencias gubernamentales

Organismos de participacibn estatal

- En el Sector Privado.
Empresas Industriales
Empresas Comerciales
Empresas de Servicios, y,

~ En toda la gama de organismos lucrativos y no lucrativos.

'Para fines de nuestra investigaci6én y sin restar importancia a otros-
campos, hemos decidido adentrarnos en el Sector Industrial Eléctrico y tal
actitud se debe a que creemos que este ramo, por los recursos tanto mate-
riales como técnicos y humanos que maneja, es de muy seria importancia en.

la vida econémica y social de nuestro pais.

Para considerar las empresas més relevantes de &ste sector, canaliza-

remos nuestros esfuerzos a aquellas que de hecho son representativas y cu~
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,‘1ya’ubicac16n—ée circunscriba al &rea metropolitana y su periferia, conflan
- dé‘qde en las mismas se requlere de un departamento de Recursos Humanos, =

‘"fcbﬁ 1o cual justifican la contratacién de un jefe para dicho departamento.

Por lo antes expuesto elegimos &ste sector, suponiendo que encontrare

- mos la informacidn necesaria para la realizacién de nuestra investigaciém.

) 2.3 DEFINICION DE OBJETIVOS .

bEntendiendo por objetivo laarmeﬁaa o fines que se piensan lograr enm -

una investigacibn.

Una vez definido el concepto, proseguiremos a enumerar los objetivos=
de nuestra investigacién, .
1, Comprobar la hipbtesis fijada.
‘2, Conocer dentro del campo de la realidad los requisitos que debe reunir-
todo especialista en Recursos Humanos, qde se encuentre en un alto nivel -
' dentro de la empresa.

3. Conocer la profesi6n que tienen las personas que o¢upan'e1'pues;o'de’ -

Recurgos Humanos.

4. Conocer el medio laboral en éf.qu nos vamo deSartollarcdgnt?Q'dg7’-ri‘

nuestra profesidn.

5. Cumplir el requisitb‘j?ésifﬁod r sustentar el exfme ;pféﬁésioﬁal; -
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2.4 FORMULACION DE TA HIPOTESIS,

~ Para tener una visién més clara acerca de lo que vamos a tratar en -

este punto, iniciaremos el mismo con una definicibn de hipbtesis.

" Las hipbtesis congtituyen suposiciénes que dentro del proceso de in -
vestigacién van a ponerse a prueba, son explicaciones tentativas o provi -

sionales de los fendmenos observados " (1).

Ahora bien, en base a la definicién anterior procedimos a plantear un
sinndmero de altermativas, mismas que deben cumplir con los objetivos plan
teados con anterioridad. De tales alternativas podemos concluir en una so-

la que nos sirva de gufa en el desarrollo de nuestra investigacidn.

Las altermativas propuestas son:
Referentes a los requisitos que debe de cubrir un jefe de Relaciqnes-
Industriales.
1. Las caracteristicas informales le permitirén que:
1.1 ..... valore lag situaciones que se'le presenten tomando en cuenta la -
realidad en que se desenvuelve y los objetivos que se pretenden alcﬁnzar.
1.2 ..... represente una imdgen de seguridad y confianza en sus actividades
ante el resto del personal, logrando ademfs la cooperacidn, compaferis-
mo y cordialidad dentro del ambiente de trabajo.

I pueda valorar a cada elemento que se encuentre bajo su mando de -~

(1) Arias Galicia Fernando. Técnicas de Investigacidn. Edicién 3a. Editorial
“Trillas, México, 1974,
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1#ﬁ§§pacidad e interés que demuestre en el desempefio de su -

#1.4.00.0, de acuerdo a los recursos con que cuenta la organizacibn y en -
:7‘:fibase'a la experiencia obtenida, resuelva las situaciones que se le pre

.+ .senten con la solucién 6ptima.

' "2;’Las caracterfsticas formales le sexrvirén para:
fiz;i’;..;. facilitar el trabajo que le compete al 4rea, conociendo las téc
» nicas que se aplican para el desarrollo de las funciones que le corres
" ‘ponden a la misma.
. 2‘2 ves.. actuar dentro de un marco de legalidad.
.2.# caeee aefender los intereses tanto de los subordinades como de los su
pervisores, fungiendo como mediador.

’1;2.4 ..... cumplir con los objetivos y polfticas que fija la organizacién.

3. Las caracteristicas socioldgicas le ayudarin a que:
’3.1 .as+. encauce la energfa de la gente de una manera positiva y logre - -
icumplir las metas plangeadas.
~3.2 ..... se interrelacione con los miembros de la organizacifn, pertenez
"..‘can a cualquiera de los niveles de la misma.
1:3j§ +ee.. mantenga el lugar que le corresponde dentro de la organizaciém,
:~;fno s8lo baséndose en su jerarquia sino dando a conocer a los demds el-
7 objetivo que se persigue al realizar las actividades,
B I A exija a los demés el cumplimiento de las reglas de trabajo ba-

s4ndose en que &1 mismo las practica.
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Una vez analizadas las hipbtesis anteriores y'considerando que cada-
una de ellas implica algo importante en el desempefio del puesto a investi

gar, sintetizamos una que siendo general nos permitiera abarcarlas todas.

La hipbtesis a probar es la siguiente:

" La persona encargada de la funcién de Relaciones Industriales
en cualquier organizaci6n, debe tener los conocimientos, expe
riencla, personalidad, carécter y habilidades convenientes, a
fin de que su actuacidén sea positiva y con ello sea factible-

el logro de los objetivos que le son propios a dicha &rea ".

Determinacidén de las Variables Dependiente e Independiente.

La variable independiente es aquella que va a ser manipulada por el -

investigador y que debe ser real y objetiva (1); en &ste trabajo se repre-

senta porque la persona encargada de la funcidén de Relaciones Industriales
tenga los conocimientos, experiencia, personalidad, caricter y habilidades

convenientes al Area.

La variable dependiente se congtituye de los resultados por lo que se -

~_consideraré como tal que la’ actuacién de dicha persona sea positiva y lo-

gre con ello los objetivos propios del &rea.

Aqui la variable independiente puede ser causa de varias dependientes,

‘pero para el efecto de la presente investigaci6én se determiné una, que al- *
ser aprobada o disprobada sefiale la importancia de las caracterfsticas que

debe de tener el responsable de la funcién de Relaciones Industriales.

(1) Arias Galicia Fernando. Técnicas de Investigacibén. Edicidn Ja. Editp -
rial Trillas, México, 1974.
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Determinacidn de Variables de Control.

Con el objeto de obtener resultados que reflejen los fines persegui-
dos y para evitar desviaciones consecuentes de factores que bien pueden -
afectar nuestro estudio, creemos necesaria la presencia de variables de -
control; que nos permitan mantener la relacibn entre la variable indepen-

diente y la variable dependiente.

7Como comsecuencia de un an4lisis de diferentes variables de control,

decidimos utilizar las sigulentes:

Identificacién de quien dirige la organizacién
Edad
Profesién
Nacionalidad o e
Nivel de Escolaridad

Experiencia

NGmero de Trabajadores

Tales variables nos ayudarfn ademas:éjé ’ 8L auiﬁé&oé‘de -

la investigacibn,

2.5 CONOCIMIENTO DEL _MEDIO.

Para la realizacién de éste tiabajo se determiné como medio a investi
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,~,f'féat la industria eléctrica.

Existen dos chmaras que agrupan a todo 8ste ramo, que organizan con~
gresos, conferencias, cursos, estadfsticas, wedios de difusidn para mante

ner actualizados a los miembros de las mismas.

Las cAmaras mencionadas son:
- Cémara Nacional de Manufacturas Eléétricas
~ Cémara Nacional de la Industria Electrénica y de Comunicaciones Elég.

tricas,

4 : - ) :,' " En la primera se incluye solamente y como su nombre lo indica, a los
industriales que representan la rama de manufacturas eléctriéas, tratando
de lograr con su propio crecimiento el desarrollo de la obra de electrifi

“cacién.

En la gsegunda se incluyen a todas aquellas empresas que se dedican a
:1a fabricacibn, mantenimiento, reparacibn, etc,, de aparatos electrénicos
y como también ya se mencionb a los dedicades a la comunicacibn eléctrica

{ equipos de radar, radiocomunicaclbn, teleffnicos, telex, computadoras ).

Uino de los objetivos de estas empresas es mejorar la economfa y el -
bienestar social del pafls y uno de los caminos importantes que han segui-
do, es el basar los proyectos y propuestas en estudios hechos en la misma

industria, por lo que se comsideran mis " ADOC " a la situacifn real.

ﬁ S Otro de sus objetivos es aumentar, ya no s6lo el crecimiento sino --
también la efectividad econfmica de cada una de las empresas y con ello -

mejorar su contribucibén a la sociedad.




“gar la industria eléctrica.

. Existen dos cémaras que agrupan a todo &ste ramo, que organizan con~
gresos, conferencias, cursos, estadfsticas, medios de difusién para mante

ner actualizados a los miembros de las mismas.,

Las cimaras mencionadas son:
< Camara Nacional de Manufacturas Eléctricas

~ Cémara Nacional de la Industria Electrénica y de Comunicaciones Eléc

tricas.

En la primera se incluye solamente y como su nombre lo indica, a los
industriales que representan la rama de manufacturas eléctriéas, tratando
de lograr con su propio crecimiento el desarrollo de la obra de electrifi

cacién,

En la segunda se incluyen a todas aquellas empresas que se dedican a
la fabricacibn, mantenimiento, reparacidn, etc,, de aparatos electrobnicos
y como también ya se menciond a los dedicados a la comunicacién eléctrica

( equipos de radar, radiocomunicacibn, telefénicos, telex, computadoras ).

Uno de los objetivos de estas empresas es mejorar la economfa y el -
bienestar social del pals y uno de los caminos importantes que han segui-
do, es el basar los proyectos y propuestas en estudios hechos en la misma

industria, por lo que se consideran m&s " ADOC " a la situacidn real.

Otro de sus objetivos es aumentar, ya no sblo el crecimiento sino --
también 1la efectividad econémica de cada una de las empresas y con ello =

mejorar su contribuci6én a la sociedad.
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Asimismo persiguen la consolidacifén de un mercado interno en el cual
"pﬁédan producirse materiales, equlpos, etc.,, que hasta el momento necesi-

tan ser importados.

Ahora bien, es obvio que los productos eléctricos que tales empresas
tienen a su cargo, son de gran importancia ya que a ellos debemos el po -
der manejar en una forma més eficaz y répida élgunas de las actividades -
que desarrollamos. Adem&s la industria eléctrica representa uno de los pi
lares del progreso ya que una gran cantidad de implementos de tipo elég -
trico l6gicamente, han contribufdo a lograrlo, por ejemplo: los motores -
que dan marcha a una cantidad inimaginable de miquinas que a su vez produ

cen uno de los tantos satisfactores necesarios.

Dejando a un lado los productos que se manejen en esas empresas, en=
focaremos su importancia a la enorme fuente de empleos que representan, -
ya que existen aproximadamente 500 empresas dedicadas a éste ramo que acg

gen a millares de familias,

Ademis de lo mencionado anteriormente, es una de las ramas industria

les que busca promover la exportacifm de sus productos.

Para complementar lo expuesto anteriormente y que refleja la impor-
tancia objetiva de éste campo concreto de nuestra industria, agregamos al
gunos datos del informe que present6 el presidente del Consejo Directivo-
de la Cimara Nacional de Manufacturas Eléctricas y gr&ficas con informa -

cibén al respecto.
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+ " Las’ industrias mexicanas deben estar establecidas para atemder sficiod
‘temente en primer tdrmino al mercado nacional para que dste sca base de «~

‘nuestras exportacionmes,

En gran parte, el desarrollo del sector de manufactaras el&ctricas dg
pende de la polftica de adquisiciones de las empresas descentralizadas y -
muy particularmente de la comisidn Federal de Electricidad y de la Compaiin

de Luz y Fuerza del Centro asi como de Petréleos Mexicanos.



PRINCIPALES

CARACTERISTICAS POR ENTIDAD FEDERATIVA Y SUBGRUPU

No. de es| Personal]l Remuneracio| Capital in{ Activos f Inversién Produccién
tableci -| ocupado nes totales|{ vertido jos bruto Fija bruta|{ bruta total
mientos total al personal neto
censados  ocupado
Fabricacibn de
maquinaria, apa .
ratos y acceso- | 242 19,481 | 548,392 1,923,920 711,353 84,187 2,490,192
rios eléctricos. ’
Fabricacién de
equipos y apara
tos de radio y 332 41,038 931,531 3,394,046] 1,059,750 241,408 4,500,906
televisién :
Fabricaclén de
aparatos eléctri 82 10,377 318,995 1,188,399 394,368 39,931 1,888,017
cos y Bus partes
Fabricacién de g
tros aparatos y .
accesorios eléc- 406 381,539 881,660 71,789 2,319,584

tricos

17,634

1,588,102

*6€
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VPR?[rNCIPALES CARACTERISTICAS EN EL DISTRITO FEDERAL,

No. de es| Personal | Remuneracig [ Capital in~| Activos fi | Inversién Produccibn
tableci -{ ocupado nes totales | vertiddg jos brutos } fija bruta| bruta total
mientos total al personal neta ;
censados ocupado

Fabricacidn de

maquinarie, apa

ratos y acceso- 128 9,705 257,658 828,152 264,570 20,003 1,099,426

rios eléctricos . ;

Fabricaci6n de

equipos y apara sl

tos de radio y 169 13,506 1,655,798 394,355 86,520 2,176,696

televisitn o

Fabricacién de i : 7‘:

aparatos eléctri 43 3,477 98,149 369,384 124,313 8,491 541,532

cos y sus partes S E

Fabricacibn de v

otros aparatos i S )

y accesorios 204 6,184 - 118,79% 372,207 152,993 22,226 646,361

eléctricos

-ty




" Prueba Piloto.

Se hizo un breve sondeo en algunas agencias de colocacibén, con la in
tencibn de procurar ubicarnos en cuanto a culles son los requisitos, cua-
lidades y caracterfsticas que en la realidad se conjugan para la bisqueda

de personal idémeo a nivel de ejecutivos en Relaciones Industriales.

Los orxganismos visitados fueron:
- Staff, S.A.
- Shore Asociados Ejecutivos, S.A, *
- Centro de Personal, S.A,
~ Servipersonal,
- Perasonal Profesional, S.A.
- Pefia Pous y Asociados, A.P.
~ Ejecutivos y Empleados.
~ Asesorfa y Administracidén Aplicadas, S.A.
- Dando, S.A.
- Trabajo, S.A,
- Asegores en Seleccidn, S.A.
- Serviclos Ejecutivos, S.A,

- Personicentro, S.A.

-~ Seleccién Ejecutiva, A.P.

Del total anterior énicamente 9 se prestaron a darnos informacién, las

* En ésta se aplicaron dos cuestionarios.
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5 restantes pretextando falta de tiempo no pudieron colaborar con nosotros.

Los datos se obtuvieron en base a una entrevista dirigida, para lo -
cual elaboramos una gufa que constaba de preguntas abiertas * arrojando -

_como conclusiones lo siguiente:

- Que. los requisitos se apegan a la teorfa acumulada en el perfodo de -

- " estudios dé la carrera de Licenciado en Administracién.

’

- La subjetividad en la bisqueda de candidatos ya que la informaciém -

proporcionada por las organizaciones que tienen la necesidad, es muy vaga.

- A pesar de que se esté conciente en esos organismos de ciertos requi-
sitos ( los cuales coinciden con nuestra teoria ), muchas veces, si no es
que en la mayorfa de ellas, las peticiones que se les hacen distan mucho-

de lo que verdaderamente se debe de requerir.

- Encontramos casos donde los responsables de hacer la primera selegc -
cibn de candidatos ( Agencias de Colocacién ), no estin adecuadamente pre
parados ni para evaluar, mucho menos para orientar al respecto a las orga

nizaciones que. piden esta clase de servicios.

E El total‘de las agencias entrevistadas coincidié en la necesidad de
tenetVCieftég_gafacteristicas de personalidad, para ocupar el puesto en-

1a»fqrﬁé,adecuada.

w7 Ver cuéstionario en la phg. 44,
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= Asimismo coincidieron en que es Indispensable haber tenido experien-
':‘ljcia enilaa diferentes &reas de Relaciones Industriales.

- Las personas entrevistadas dieron varias opclones en lo que respecta

a’cull es el profesionista mis conveniente para ocupar el puesto.

Licenciado en Relaciones Industriales : 8 puntos
Licenciado en Administracitn 4 puntos
Licenciado en Economia 1 punto

Contador R 1 punto

Los anteriores hechos nos llevaron-a que pérsistiera nuestro inte -
rés y nos hiclera preveer la importancia de una investigacién més a fon-

do respecto a éste tema.




CUESTIONARIO APLICADO A AGENCIAS DE COLOCACION
* NIVEL EJECUTIVO *

1.~ NOMBRE DE LA AGENCIA.

2.- DIRECCION.

3.~ QUE RRQUISIIOS DEBEN CUMPLIR PARA OCUPAR EL FUESTO DE JEFE DE PERSONAL,
EN CUANTO A CONQGIZMIENTOS ?

4.~ CUALES REQUISTITOS EN CUANTO A PERSONALIDAD ?

5.~ CUALES REQUISITOS EN CUANTO A EXPERIENCIA ?

6. ~, SE REQUIERE DE AIGUN OTRO TIPO DE REQUISITOCS? ST NO

CUALES?T




7.~  QUE PROFESIONISTA CREE QUE ES EL MAS CONVENIENTE PARA OCUPAR EIL PUESTO?

8.«  PORQUE? ) Con

"~ 9,- QUE GARGO OCUPA USTED DENTRO DE LA AGENCIA?

10.- QUR PREPARACION TIENE USTED?

1l,= NOMBRE DEL BNIREVISTADO .




Y

4.6 OBSERVACION NATURALISTA,

Ademis consideramos que debfamos complementar n@es;;o'trabajo de inves
tigacibn, sumando a &ste opiniones de personas experimentadas en el 4rea de
Recursos Humanos, y para tal fin canalizamos nuestros esfuerzos a la Facul-
tad de Contadurfa y Administraciémn, para realizar entrevistas al azar a va

rios maestros que actualmente imparten materias referentes al &rea,

Esta entrevista consistfa en una pregunta abierta para poder obtener =~

una mayor jinformacidén, La pregunta era la siguiente:

{ Qué cualidades o caracterfsticas de personalidad, habilidades,
conocimientos o experiencias principales son indispensables en
el especialista o responsable del 4rea de Recursos Humanos, pa
ra que contribuya de una manera mis eficaz a la consecucidn de

objetivos que le correspondan a dicha &drea 7,

Citamos a continuacifn las respuestas obtenidas de los maestros entre

vistados.

Iic., Fucario Moreno Flores.

La pergonalidad es una mezcla de lo heredado con lo adquirido. De =~
acuerdo con la funcién que se desempefie debe ser la personalidad que se -

requiera, en &ste caso, ser humanista,

Las habilidades también son adquiridas, Debe interpretar las necesi~
dades y comportamientos humanos de la empresa para satisfacer adecuadamen

te las necesidades emanadas del trabajador en la empresa y de su medio -



S

'lljspéigl_defdesarrollo.

 En'id>que gse refiere a experiencias debe demostrar inééfés en la bGg
'édeAQ de éoluciones adecuadas al desarrollo de los trabajadorés, conside=
ragdo que el periodo de tiempo en éstas actividades no es tén-importante-
como el interés que se muestre y las soluciones que se encuentfen en beng

ficlo del hombre que trabaja.

Lic. Sergio Hernéndez,

No me inclino a pensar que haya un modelo ideal para guiarse, creo -

que se debe de tener una combinacidén de habilidades técnicas y mentales.

Podemos dividir las caracterfsticas en tres:
- Conocimientos tebricos. De los que se requieren un 75%.
Aspectos y Problemas Laborales
lLey Federal del Trabajo
Organizacién del Trabajo Humano
Planeacién e Integraci6énm de Recursos Humanos
Calificacién de Méritos
Estructura Polftica Nacional
Administracién de Sueldos y Salarios
Seleccidn, Contratacién, Analisis de:Pﬁeséési
Habilidad Numérica :
Seguridad Industrial
Calculos Mercantiles ( néminas, ﬁabdlﬁ# fa§é§faéfiﬁté£é§;ﬁiﬁﬂemﬁizacig

nes )
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Balance, Estado de Pérdidas y Ganancias

Evaluacién de Pliegos de Peticiones asi como su proyecciém

- Cualidades Personales. Representado por un 157
Habilidad concreta para formar grupos de trabajo
Facilidad para hacer Relaciones Humanas
Debe de saber ofr y temer paciencia

Cierto carisma para tratar a la gente

- Experiencia. De la cudl se necesita un 10%,
Debe de empezar como subjefe para llegar a jefe de personal y tener - -

experiencia en asuntos obrero - patronales.

C.P. v L.A, Manuel Rafial Luafia.

Grado de Profesionalidad equivalente a:
Licenciatura en Administracién

&
Licenciatura en Relaciones Industriales

Grados de Post-Grado en materias y temas especializados en manejo de -

personal.

Experiencia minima de 5 afios, bésicamente en manejo de personal a nive

les trabajador, empleado y funcionario.

Conocimientos minimos de Psicologfa aplicada y Psicologfa Industrial.

Personalidad agradable ( Entiéndase no una presentacién inmejorable ~

sino una personalidad atrayente hacia las personas con las que tratari en-

+
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todos los niveles, en la empresa en la que presta sus servicios).
Conocimientos minimos de la Ley Federal del Trabajo.

Lic. RaGl de COrdoba.

Considero que debe ser una persona con personalidad democratica, mo= == ' .

conflictiva.

Debe tener la caracteristica de saber manejar a la gente, esto és:;l

to poder de relaciones,

Debe conocer perfectamente la Ley Federal del Trabajo,:las divéiéés:,'

técnicas de motivacién al personal, la Ley del Seguro Social.:

Debe tener experiencia en el manejo de las relaciomnes obrero

nales, en el manejo de sindicatos, en contrataciones colectivas, -

.- Es necesario que tenga conocimiento de las técnicas para evaluar al-

“personal en los diferentes niveles que se encuentren,

2,7 AJUSTE A LA HIPOTESIS,

Una vez que nos hemos compenetrado en el sector eléctrico, y'en lo -
que respecta a su importancia, asi como también el haber tenido la oportu
nidad de conocer los diferentes puntos de vista vertidos por personas es-

pecializadas en la materia de Recursos Humanos, consideramos elementos --
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importantes para determinar con mayor precisién nuestra hipétesis.

" El responsable de la funcién de Relaciones Industriales en una

ofganizacibn del Sector Eléctrico debe de tener un cdmulo de

caracterfsticas formales, informales y sociolbgicas de forma
tal que le permitan desenvolverse y aplicar las técnicas que -
le competen a dicha 4rea y contribuya de manera eficaz al lo -

gro de los objetivos organizacionales ",

2.8 DETERMINACION DE LA MUESTRA.

Una vez descrito el upiverso que abarcaremos, limitaremos nuestra in-
vestigacién a las empresas de manufacturas eléctricas, mismas que se en ==

cuentren afiliadas a la Cimara Nacional de Manufacturas Eléctricas.

En dicha cimara existen 282 empresas de las cuales escogimos las que~
cumplen las siguientes caracterfisticas: |
- Estar circunacrita en el &rea metropolitana y Estado de México.
~ Esgtar compuesta por un minimo de 200 empleados.

- Tener un Departamento de Personal.

t

Que el encargado de personal se encuentre en el &rea mencionada.

El total de nuestra muestra lo constituyen &4 empresas que cumplen -

los requigitos arriba mencionados.




. . CAPITULO III.

- DISENO DE LA INVESTIGACION
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hasta llegér a la formulacién del cuestionario final *,

Dicho cuestionario fue aplicado en las empresas citadag y de los --
cuales gse recabd la informacién necesaria; misma que se vacif en gr&fi -

cas para facilitar su anAlisis,

El cuestionario fue complementado con dos preguntas abiertas para
dar oportunidad a los entrevistados de extenderse en sus observaciones -

y asf{ obtener mayor informacibn.

Finalidad de las Preguntas del Cuestionario.

lo, Funciones del Area de Relaciones Industriales,

Con ésta pregunta queremos darnos cuenta de cufles de las funciones
que se circunscriben al &rea de Recursos Humanos se realizan en las empre
sas entrevistadas, o blen, cufles de ellas est&n aln en proyecto. Ademis

culles de €stas son consideradas Gtiles.

20, Liderazgo que debe de ejercer el responmsable de la funciém,
La' finalidad de ésta pregunta es determinar el tipo del liderazgo

que précticamente ejercen en las empresas citadas.

30, Caracterf{sticas Personales que se requieren para el cumplimiento de
- las funciones.
El enfoque de esta pregunta es el determinar cudles de las caracte-

rigticas de personalidad son consideradas como necesarias em la préctica

* Ver Cuestionario en la pag. 58,
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..para.una persona’que se encuentra encargada de personal dentro de una or

‘~,gahihaci6n;

si;dg.‘ﬁequerimientos para el desempefio del puesto,
- Esta pregunta se planteb con el fin de comprobar si realmente las ca
racteristicas planteadas en el inclso anterior son las que los entrevista
dos consideran necesarias para el mejor desempefio de su trabajo, Para ca-
talogar la importancia que le dan a las mismas se abrié ademis la colum-

na de "indispensables".

S50, Para la actualizacién del responsable de la Funcién a qué ha recurrido.
Aqui podemos determinar hasta que punto es necesario el actualizarse
en cuanto a los conocimlentos que dentro del &rea se tienen para poder -

funcionar mejor en el puesto.

3.2 RECOPILACION DE DATOS.

Para aplicar los cuestionarios nos dirigimos a las empresas elegidas,
en las cuales tuvieron algunas veces que dejarse y ser recogidos posterior

mente 'y otras veces fueron contestados en nuestra presencia.

o Los datos fueron recabados directamente de la persona encargada del -

, bépaftamento:de Recursos Humanos.

v La tuestra cqnsté,cbmo ya dijimos anteriormente de 44 empresas, que son

:'léé éiéﬁiéntééir




Aceros Esmaltados, S.A.
American Refrigeration Products,S.A.
Condumex, S.A.

Consorcio Manufacturero, S.A.
Crouge Hinds Domex, S.A.de C.V.
Ecko, S.A. de C,V.

Electrolux, S.A, R
Elevadores Otis, §.A. de C.V. .

Elevadores Schindler Suwis, SA

Face, S.A.

Federal Pacific Electric de México, S.A. de C.V.

Focos, S.A.
Industria Mexicana de Reactores, S.A.

Industria IEM, S.A. de C.V.

Industrias Unidas, S.A.

Koblenz Eléctrica, S.A.

Latinoamericana de Cables, S.A. de c.v.
Manufacturera Corpomex, S.A,
Manufacturera Falrbanks Morse, S.A.,

Nacional de Cobre, S.A.

Philips Mexicana, S.A. de C.V.
Ray-0~Vac de México, S.A;- de G.V
Siemens, $.A. S
Union Carbide Mexicana, ‘S..A.'

Varta, S.A.

55,
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Acumulador Insupe;abie, S.A.

Armco Mexicana, S.A. de C.V.

Browm Boverl Mexicana, S.A. de C.f.
Contactos y Electrodos Mallory, S.A.;i fi,}
Cutler Hammer Mexicana, S.A. :
Champion Hobart, S.A. de C.V, A 7
Electrénica Balteau, S.A. de CiVi s
Sociedad Electromecénica .

Square D

Hoover Mexicana, S.A. de C.V.

Industrias Royer, S.A.

Ingenieria Eléctrica Industrial, §,A.
Osram, S.A, de C.V.
Oxy Metal Industrias de México, 5.A. de'C.

Recold, S.A. de C.V.

Reguladores Automiticos, S.A.
Roberto Diener y Cifa., S.A.
Texas Instruments de México, S.A.

General Electric

Del total de las empresas nos contestaron el cuestionario 34 de ellas,
‘representando el porcentaje de 77.27%, del resto de las empresas, el 6.82%
acept6 el cuestionario pero lo regresaron sin contestar por exceso de tra-
Bajo, el 15.91% restante no acepté el cuestionario aclarando que por falta

de tiempo no podrfan contestarlo.
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De cualquier manera consideramos confiable el 77.27% que tuvieron a
bien contestar y pensamos que la informacién otorgada por las mis;x\as es
valedera en cuanto a que fue obtenida de los representantes directos del
4rea de Recursos Humanos, mismos que suponemos tienen conocimientos sufi

cientes ya que se encuentran en el actual desempeilo del puesto.

3.3 INTERPRETACION DE 10OS RESULTADOS DE 1L0OS CUESTIONARIOS.

© Una vez efectuada la investigacibn, se organizaron los datos para -
facilitar su an&lisis, en grédficas y tablas de acuerdo a cada una de las

preguntas del cuestionario.



CUESTIONARIO DE TNVESTIGACION ADMINISTRATIVA
QUE COMO REQUISITO PARA SU RECEPCION PROFESIONAL IfUESTREAN i
SRITA., DINA RALJMAN LANGSAM
SRITA. GEORGINA RENDON MARTINEZ

OBJETIVOs Determinar que cualidades, caracterfsticas, habilidades, conocimien
toa o oxperiencias debe de tener el responsable del 4rea de Relacio
nes Industriales en una organizacidn del Sector Eldctrico,

lo. PERSOMA QUE DIRIGE LA FUNCION DE RELACTONES INDUSTRIALES.

EDAD

Hasta 30 aflos

de 31 = 35 afios
de 36 a LO aflos
de 41 a 45 afios
ds 46 a 50 afios
de 50 en adelante

NACIONALIDAD

PROFESION

Licenciado en Adminiatracidn
Licenciado en Economfa

Licenciado en Relaciones Industriales
Licenciado en Derecho

Contador P¥blico

Pesicdlogo

Otra

20, TOTAL DE PERSONAL QUE LABORA EN LA EMPRESA.

de 301 a 500

; ; de 200 a 300
de 501°'a 700

de 901 a 1,200

g 'E de 701 a 900
de 1,201 en adelante




" 30 ESCOLARIDAD Y EXPERIENCIA PREVIA NECESARIA PARA DESARROLLAR LA FUNSION DE RELACIONES INDUSTRIALES
U ww1ivEL DE

ESCOLARIDAD®* # EXPERIENCTI g * %
Secundaria Menor de 1 afio Servi ’ j
Estudios Comerciales é de 1 a 3 afios Reclugigieﬂtgrssggféggign —
Preparatoria o Vocacional ( de 3 a 6 aflos Admén. Sueldos y Salarios I
Pasante de una Profesidn E de 6 a G aflos Entrenamiento
T{tulo Prolfesional de 9 en adelante Relaciones Obrero-Patronales

) . Segnridad Industrial

Otros Otras

“ho. FUNCIONES DEL AREA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

NO ESTA EN SE * ES UTIL =
SE REALIZA PROYECTO REALIZA ST NO

Reclutamiento y Seleccidn
Aplicacidn de Pruebas Psicoldgicas
Cuestionarios y Entrevistas
Administracidn de Sueldos y Salarilos
' Andlisis y Valuacidn de Puestos
Calificacidn de Méritos
Sistemas de Incentivos
Entrenamiento
Induccidn del Personal
Cursos de Adlestramiento
Cursos de Capacitacidn y Desarrollo
Seguridad Industrial
Proteccidn y Vigilancia
Higiene y Seguridad
Servicios y Prestaciones
Actividades Recreativas
Superiores a la Ley
Relaciones con el Personal
Revisidn de Contratacidn Colectiva
Administracidn del Contrato Colectivo
Comunicaciones
Quejas y Sugerencilas o




il

/;LIDERAZGO QUE DEBE DE EJERCER EL RESPONSABLE DE LA FUNCION,

() Procurar tratar a sus subordinados con suavidad y ,aprecio para facilitar el manejo
de los mismos y que cumplan de manera eficaz las drdenes dadas.

( ) Mediente el apoyo de la autoridad vigilar a sus subordinados para que se concreten
' ica y exclusivamente a la realizacidn de sus tareas.,

{ ) Permite libertad a sus subordinados para que éstos se responsabilizen de las fun -
ciones delegadas y en caso de fallas o erroras hagan frente sz las consecuencias de
sus propias resultados.

( ) Apoydndose en las relaciones humanas, para que los subordinados sesn mds responsa-
bles, se autocontrolen y con ello supuestamente sean mejores emoleados,

60. CARACTERISTICAS PERSONALES QUE SE REQUIEREN PARA EL CUMPLIMIENTO DE SUS FUNCIONES,

AGRESIVIDAD 0I5ZTPLINA
BUEN JUICIO : DCISION
TACTO CRITERIO
AMBICION INTROVERTIDO
INTEGRIDAD ACCESIBILIDAD
ENERGIA REALIZADORA SENTID) COMUN
INICIATIVA PASIVIDAD
DINAMISHD DON DE GENTES

INGENIO CONFIANZA EN SI MISMD
IMAGINACION ENTUSTASMO
CREATIVIDAD SENTIDO DE AUTORIDAD
EXTROVERTIDO DEPENDENCIA
APARIENCIA FISICA PERSEVERANCIA
TENAGIDAD DI3CRECION

PESIMISMO OPTIMISMO

AUDACIA DON DE MANDO

I
(i




7o. REQUERIMIENTOS PARA EL DESEMPERO DEL PUESTO.

Conocer y practicar Relaciones Humanas

Tener ‘buena presentacidn

Contagiar £é y entusiasmo

Pregonar con el ejemplo

Tener sentido de la realidad

Habilidad para aportar objetivos

Ser innovador

Estar en constante accidn

Ser perseverante y tenas

Pensar con calma las decisiones a tomar

Intervenir en cualquier problems y tomar parte en -
toda decisidn

Llamar constantemente la atencidn y vigilar hasta el -
mfnimo detalls de la actuacidn del personal

Confiar en su propia habilided

Al tomar una decisidn que afecte o no al nivel direg -
tivo guiarse por su proplo criterio

Guiarse por modelos establecidos

Arriesgarse al tomar una decisidén ante una situacidn -
conflictiva

Saber los resultados de su esfuerso

Que el personal este enterado de los objetivos que se-
persiguen

Tener sprobada la decisidn antes de comunicarla a los-
afectados

Tomar las decisiones espontaneamante

Tener una personalidad atrayente ente las personas de-
todos los nivsles

NO SE
REQUIERE

:

SE
REQUIERE

INDISPENSABLE

I




,fi‘am PARA LA ACTUALIZACION DEL RESPONSABLE DE LA FUNCION A QUE HA RECURRIDO.

QRSERVACIONES Y COMENTARIOS

Oracias por su colaboracidn.
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. GRATICA T EDAD

Afios-
46 as0 T

41aes ]

36 a 40 R

31 a 35 ‘ ‘ |

. Menos de 30 - flf




EXPLICACION A LA GRAFICA 1

Como se puede advertir en la grafi
cé anterior, el 41.18% de las persg -
nas que ocupan el puesto investigado
se encuentra en la clasificacién me -

nor a 30 afios, siendo la diferencia -

con las demAs clasificaciones, signi-

ficativa.
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7.‘66}31 -

EXPLICACION A LA GRAFICA II

El 34.28% de los entrevistados ca-
yeron dentro de la clasificacién de -
Licenciado en Administracién, sumando

7137. mayofia.
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. EXPLICACION A LA GRAFICA IIT . © -
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EXPLICACION A LA GRAFICA IV

El 4.67% de las personas eﬁtrevistadas
coincidieron en la idea de que se requie
re un Titulo Profesional para poder de-
gempefiar en el mds alto nivel el puesto

en el &rea de Recursos Humanos.

“'770; fn:1  o



©C . GRAFICAY..

‘Afios

9 en adelante
6a9
3as

e

Menor a 1

EXPERIENCIA EN TIEMPO

15

0 2

ST



EXPLICACION A LA GRAFICA V

El 45.71% de las personas entrevig
tadas opinaron que es necesaria una
e#periencia minima de 3 a 6 afios pa-
ra ocupar el més alto nivel en el 4-

rea de Recursos Humanos.,
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"~ EXPLICACION A LA GRAFICA VI

& En ésta graifica no hubo diferencias taﬁ pa-
teﬁtes en los resultados finales, asf que con-
sideramos conveniente aclarar que, a pesar de
ger el 4rea de Reclutamlento y Seleccidn la del
porcentaje mis alto (18.52%), la que lo tiene
m&s bajo es Entrenamliento (13.58%), sin incluir
otras, por lo que creemos que la diferencia no
es significativa y que se requiere una experlen

cia en todag las Areas mencionadas,




TABLA I.

Funciones

No se Esta en Se Si es
realiza proyecto realiza Gtil
Reclutamiento y Seleccitn 0 0 51.61 48.39 0
Aplicacidn de Pruebas Psicolbgicas 10.17 5.08 37.29 47,46 0
Cuestionarios v Entrevistas 3.33 0 48.33 48,33 0
Administracitn de Sueldos y Salarios 9.26 7.40 40.74 42 .60 0
Anilisis y Valuacibn de Puestos 10.71 10.71 35.72 42.86 0
Calificacién de Méritos 10.34 10.34 36.21 43.11 0
Sistema de Incentivos 13.46 5.77 40.38 38.46 1.93
Entrenamiento 6.38 2.13 46.81 44 .68 0
Induccién de Personal 7.85 71.85 39.21 45,09 0
Cursos de Adiestramiento 7.14 1.14 41.08 44,64 0
Cursos de Capacitacidén y desarroilo 3.33 5.00 43,33 46.66 1.66
Sapuridad Industrial 1.93 3.85 46.15 48.07 0
Proteccién y Vigilancia 5.09 1,69 45,76 47,46 0
Higiene vy Sepuridad 5.08 5.09 44,07 45,76 0
Servicios y Prestaciones 5.88 0 47,06 47.06 0
Actividades Recreativas 11.77 1,97 41.17 45.09 Q
Superiores a la Ley 12.50 1.79 42.86 41.07 1,78
Relaciones con el Personal 1.96 1.96 49,02 47.06 0
Revisiébn de Contratacién Colectiva 3.45 1.72 50,00 43.11 1.72
Administracién del Contrato Colectivo 3.64 0 50,91 45.45 0
Comunicaciones 3.51 5.26 45,62 43,86 1,75
Quejas y Sugerencias 13.20 5.66 37.74 37.74 5.66

gL



EXPLICACTON A TA TABLA No. I

De la tabla siguiente se puede deducir que -
de las funciones menos realizadas en las empre
sas clitadas son: Sistemas de Incentivos, Quejas
y Sugerencias.

De las que estén todavia en proyecto, encon-
tramos a : Calificacibn de Méritos, Anilisis y
Valuacién de Puestos; asf como dos que pertenme~
cen a la Administracién de Sueldos y Salarios.

Las funciones que se llevan a cabo en la ma-
yorfa de las empresas son: Reclutamiento y Selec

cibén, Revisién de Contrataci6n Colectiva y Admij

nistracién del Contrato Colectivo.
Se incluyen ademis en ésta tabla la utilidﬁd

de las funciones mencionadas. Las que se consi-

deraron més Gtiles son: Reclutamiento y{Séiée
cién, Reallzacién de Cuestionarios y Ehttévis
tas y Seguridad Industrial.

La que se congiderd como no ﬁtilffue*la,fﬁhfijv'

cibn que darfa un buzén de quejas'y,sﬁéérénci;s.?t~~w'f'

6.
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EXPLICACION A LA GRAFICA VII

El 38.46% de las personas entrevista-
das coincidid al responder que la mejor
manera de responsabilizar a los emplea-
dos que estén bajo sus 6rdenea, de su -
propio trabajo es apoyéndose en las Re-

laciones Humanas.
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TABLA II,

CARACTERTISTICAS
Céracteriaticas X Caracterfsticas 3 '}-(' R
Mgresividad 130,87 Disciplina 3118
Fuen Juicio 31.23 Decisién 3118
facto 31.12 Criterio : k 31.21 -
Ambi.cién 30.81 Introvertido )
[ntegridad stol Accesibilidad 31".@)3
Energfa Realizadora 31.1‘2 Sentido Comin 31'.03 :
[niciativa 31.2v8 Pasividad 30,53
Dinamismo 31.i5 Don de Gentes 31,03 -
ngenio 31.06 Confianza en si misﬁo
Imaginacién 3099 o *Entusiasmo
Creatividad 2 Sentido de Autorid
Extrovertido . Deﬁendenci‘a 30.56
Apariencia Fisica 30.74 Perseverancia 3099
Tenacidad 30. 87 Discrecién 31. 18
Pesimismo V Optimismo L ¥
Audacia I Don dMand




EXPLICACION A LA TABLA No. IT

La media obtenida fue de 31.28%, encon

trando que las Gnicas caracteristicas que
la cumplen son: Iniciativa y Confianza en

" 81 mismo.
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- TABLA III. . REQUERIMIENTOS

‘ . ‘No ge Se Indig -

requlere requiere pensable
Conocer y practicar relaciones humanas 0 11 22
Tener buena presentacibn 4 20 8
Contagliar fé y entusiasmo 1 20 10
Pregonar con el ejemplo 1 19 9
Tener sentido de la realidad 0 20 10
Habilidad para aportar objetivos 0 17 13
Ser innovador 2 19 9
Estar en constante accién 4 14 11
Ser perseverante y tenaz 1 19 11
Pensar con calma las decisiones a tomar 2 14 12
Intervenir en cualquier problema y tomar parte en toda decisién 11 10 5

Llamar constantemente la atencién y vigilar hasta el minimo ~
detalle de la actuacién del personal

Confiar en su propia habilidad

Al tomar una decisién que afecte o no al nivel directivo gular-
ge por su proplo criterio

Guiarse por modelos establecidos

Arriesgarge al tomar una decisifn ante una situacién conflic -
tiva

Saber los resultados de su esfuerzo

Que el personal esté enterado de los objetivos que se persi -
guen

Tener aprobada la declsién antes de comunicarla a los afectados
Tomar las decisiones esponténeamente '
Tener una personalidad atrayente ante las personas de todos los
niveles




EXPLICACION DE LA TABLA No. III

Los resultados que arroja ésta tabla, nos
ipermiten advertir que las habilidades que me
nos se requieren en el puesto son: Llamar --
constantemente la atencién y vigilar hasta -
el minimo detalla de la actuacién del perso-
nal, y Guiarse por modelos establecidos.

De las capacidades que si se requiere son:
Contagiar £& y entusiasmo, Pregonar con el -

ejemplo y Tener sentido de la realidad.

La dnica que se planted como indispensable

fue: Conocer y practicar las Relaciones Huma-

...nas.
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EXPLICACION A LA GRAFICA VIII

Esta grafica nos demuestra que el 76.47%

‘de las personas que ocupan el puesto investi

gado recurren a la actualizacidén de sus cong.

cimlentos sobre el A4rea.

o Bh



85.

'EVALUACTON.

"';Una‘vez expresados gr&ficamente los datos obtenidos procederemos a -

7 W andlisis.

En los cuestionarios aplicados encontramos que una persona requiere-
para ocupar el puesto méximo en el Area de Recursos Humanos, entre otras-
cosas, tener un Titulo Profesional, respuesta que se comprueba al compa -
rarla con los resultados de la que se refiere a Funciones, dénde nos dicen
qﬁe se practican las de: Reclutamiento y Seleccién y las referentes a Con
tratacién Colectiva, pero que se consideran de utilidad todas, por lo que
se necesita una experiencia previa en todas las funciones concernientes -

al 4rea.

La experiencia minima en cuanto a tiempo se englobb de 3 a 6 aflos, -
con la cual debe la persona haber adquirido conocimientos y un entrena -

miento mayor en cuanto a los requerimientos del puesto.

Dentro de las caracterfsticas personales investigadas, se coincidib
en que las necesarias son; Tener iniciativa y Confianza en s{ mismo, lo -~
cull se demuestra con las respuestas obtenidas en "Requerimientos del -~
Puesto, en la que contestaron como tales a : Contagiar fé y entusiasmo,-
Pregonar con el ejemplo y Tener sentido de la realidad; ya que para lograr
contagiar a los demis de un entusiasmo y fé ante el trabajo, tuvo antes -

que demostrarse que es posible tenerle confianza a la persona encargada



y para lograr impartir confianza es necesario sentirla uno por ;i’hismo.

La iniciativa, que también resultd como necesaria, influye enormemen
7 te en el desempefio del trabajo y en dar al personal ejemplo, puesto que -
aquella persona que es capaz de servir de ejemplo a las demés en las acti
vidades a efectuar debe constar de iﬁiciativa, y para poder tenerla es ne
cegsario tener un sentido de la realidad conm lo cual la actuacién serd lo
- conveniente para el caso y con ello se ganard adem4s la confianza de los

demds y se incrementari la confianza en sf mismo.

La caracteristica personal que se planted como indigpensable yiQﬁel4
por el puesto investigado no necesita darse una razén para ello‘fpeé,CQﬁgV 5

cer y practicar relaciones humanas.

Cabe aclarar que la gran mayorfa de las personas entrevistadas opina
ron 5ue es de gran importancia el eatar al tanto de las nuevas técnicas y
procedimlientos que sean aplicables al 4rea, ya que ésto redundari en beng
ficio para la propia organizacién, debido a é&sto y corroboréindolo con los
resultados obtenidos, nos entusiasma observar que se les est& dando opor-
tunidad a los nuevos profesionistas de ocupar puestos relevantes, demos -
trando asf sus conocimientos y capacidades adquiridas a través de la expe
riencia y estudios efectuados, de lo cual podemos deducir ademis que las-
empresas no tienen ya ese temor al cambio que las ha caracterizado siem -

. pre.

HayVQue enfatlzar el hecho de que un nlmero considerable de las per-

sonas. que eg:&n,d&dpaﬁdo'e1~ﬁuéatO»sonfLicenciados en Administraciénm.




CONCLUSTONES
 ;'J,;'ﬁnalvez efectuada nuestra invéstigaciéﬁ en’echémpobdel Séétor Eléc
. trico, hemos concluido en las siguientes observaciones:

1o,  Realizamos una investigaclén teérica parda tener una visién de log -
" requerimientos de la persona que-ocupe el miximo puesto en el 4rea de -

Recursos Humanos.

20. Se.planed y se realizb la inveggigapién en laé empresas del Sector-

,~E1€ctrico.

o 0. Se graficaron y analizaron ldsfrésultadbs»dbtenidos.

. 4o. La persona que ocupa el puesto délhés alto nivel en el ‘Area de Re- .~
cursos Humanos debe temer lag siguientgé:ca:?tte:is:i:;s;

- Haber adquirido conocimieﬁﬁoé‘

tes al area.

~ Tener ‘las caracter{st

Iniciativa

: Cpnfianzalén,si'ﬁi

minigtracidn. -



88.

Con éstos resultados podemos decir que comprobamos nuestra hipétesié
pero que pudimos especificar io dicho en la misma, contando ademds con =

una base préactica.

Cabe aclarar que no todas las personas que ocupan el puesto que se -
investigd cumplen con los requisitos mencionados, y no por ser asi dejan-
de ser buenos elementos; lo que queremos indicar, entonces, es que ésta -
descripcibn que obtuvimos no es una etiqueta que deba ostentar toda aque-
lla persona interesada en el 4rea, sino un modelo que bien puede servir -
nos de base a todos aquellos que deseamos llegar a ocupar ese puesto al =

gin dta.
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