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INTRODUCCION

Se dice, que hoy en dfa se considera al trabajador -

-como el activo mds valioso con que. cuentan las organiza

ciones.

Esta aseveracién desperto en nosotros unz serie de -
inquietudes respecto de 10 que las compafiias hacen para
salvaguardar ece activo tan impcrtante para ellas. De -
esta forma pensamos gue gerfa interesante determinar —-
hagsta que grado, las orgenizacicnes llevan a cabo lag —-

administracidn de sus recursos nhumsncs.

Buscardo la informscidn recesaria para determinar gue
gector industrial era el mds adecuado vera el estudib -

lg industria

(3]

que pretendfamos realizar, encontramcs qu
de la celulosa y del papel era, pdor susg ceracteristicas

r
la que mejor se prestaba parz el trstajo.

Las caracteristicés principales que presentd la indus
tyia papelera y que nos orilld a zdortar el sector fue-——
rons .

1. La preocupacidén del sector por la tzja producti-
vidad exisgtente en los centros de trabajo. ‘

2. Bl importante volumen de recursos humanocs que -—-—
Utiliza actualmente €sta industria.

3. Por contar ésta rama industrial, con 108 tres —-
tipos de empresa; la pequeflz, la mediena y la --

grande.
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Se dice, que hoy en dfa se considera al trebajador -

ciones.

~como el activo mds valioso con que cuentan las organiza

Egta aseveracidn desperto en nosotros unz serie de -

inguietudes respecto de lo gque lzs compafilas hacen para

Salvaguardar ege activo tan impcrtante para ellas. De -

esta forma pensamos que seria interesante determinar —-

hasta que grado, las orgsnizacicnes llevan a cabo la --

adninistracidén de sus recursos humencs,

Buscardo la informacidn necesariz para detesrminar que

gsector industrial era el mds adecuadoc varz el estudid -

que pretendfamos realizar, encortramos cuz lag industria

de la celulosa y del papel erz, por sus caracteristicas

la que mejor se prestaba pars el tratajo.

Lag caracterfstices principales que presentd la indus

tria papelera ¥y que nos orilld a sdortar el sector fue—-—

rons .

1.

2'

La preocupacién del sector por la tzja prodﬁcti—
vidad existente en log centros de trabajo.

El importente volumen de recurscs humanos que --
dUtiliza actualmente é€sta industria.

Por contar ésta rarz industrial, con los tres —-
tipos de empresa; la pequefla, la mediszna y lg ——

grande.
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4. Por ser un drea virgen paras reslizar estudios de-

este tipo.

Por otro lado, al considerar que 1a.iﬁportancia del -
récurso humano radica en nivel de productividad que se =
bbtenga ﬁe 8l. Determinamos que si la sdministracidén de-
personal no se encdentra debidamente estructurada, la --
fuerza de trabajo se verfa disminuids en su productivie—
dad y por tanto, su cooperacidén para el logro de los ob-

jetives fijados por las empresas, serfa relativa.

Sabemos que el desarrollo de la édministracién en los
Yltimos afiog ha podido proveer une fuerza de trabajo méds
satisfactoria que aumenta la productividad del travaja——
dor. Perc, este trae consigo nuevas responsabilidasdes ——
para la empresa. Bs decir, si decea aumentar la coopera-
cidn del trabajador y simultaneamente elevar su nivel de
productividad, la organizacidn necesita rezlizar una se—
rie de funciones tales como: reclutar, seleccionar, ca-—--
pacitar, motivar, etc., de la mejor manera posible a su-
personal y todo ésto en funcidn de sus necesidedes cor——

cretas.

En otras palabras, se le presenta la necesidad de 1lle
var a cabo la administracidn de  sus recursos humanos, -
Y es en esté punto donde nos avocamos a la tarea de deﬁgz
minar, por medio del presente trabéjo, las condiciones en
que se encuentra la industris de la celulcsg y del pepel-

respecto de la administracién de su personal.
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Con el fin de lograr nuestros objetivos, utilizamos --
como herramienta de investigacidn, un cuestiorario que --
comprende en su totalidad, las funciones bésicas de per--
sonal y que junto con algunas entrevistas realizadas en -
forma simultdnes a la aplicacién del cuestionario, nog —-
diera la informacidén necesaria para el trabajo que preten

"dfamos realizar.

Posteriormente plasmamos la informacidn en tablas de -
variables cruzadas, mismas que consideramos eran las més-
adecuszdas, para que la informacidén fuera anélizada e in--
terpretada de la mejor menera posible, y que por otro la-
do, ncs diéra la oportunidad de llegar a conclusiones ob-

jetivas con el presente trabajo.

Queremog aclarar, que no pretendemos dar aqui, la golu
cidn- a los probiemas que puedan tener las industrias de -
la celulosa y del papel, en la administracidn de sus re——
cursos humanos. Sino simple y sencillamente, presentar la
situacidn actual en la'que se encuentran estas empresas -
en el drea de las relaciones industriales y tratar de con
Acien@izar un pcco a las personzs aqui afectadas de la im-
portancia qus representa el elemento humano en sus organi
zationes. Y que por tal motivo, necegita ser administrado
en una forma mds adecuada técnica y préfesionalmente, para

beneficio de ellas, del trabajador y del pais mismo.
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Hen existido diferentes formas de administrar al per~—
sonel, pues éste ha idc cehbiando con el transcurso del -
tiempo. Si bien antes Era necesario forzar a los trzbaja-
dores a reelizar sus lsbores por medio del temor fisico -
Vg psicolégico, en la actualidad los empleados poseen tal-
educacidén y experiencia que rechzzan elltratémiento a la-

fuerza y es necessrio persuadirlo utilizando otros medios,

F3 necerzario que los dirigentes de hoy comprendan que-
no ze puede administrar al personsl sobre unz base arbi--
traria y emocional, y que no pueden llensr los puestos -~
court cuelquier persons y esperar competir de manera eficasz
aon lag compafilas, que tengan programas progresistas de —

neraonnl.

Para lograr 1oa objetivos que se fijen las empresas es
necegario llever a cabo la funcidn de personal, en forma-
eficiente y objetiva, ya que éstaé operan en base a per--
asonas., Por el contrario, si no existen esfuerzos continuosg
pu?n incrementar la eficiencia y productividad del emplea,
do a trnvés de programas, métodos y técnicas, el éxito de-
1as operaciones de las empresas se verd afectado poniendoé

en pelivro su supervivencia.

Lo necesidad de un desempernio eficiente ern todos log -~
Sipoa de‘organizaciohes es cada vexz mds imﬁortante, debi-
de ol sumento del costo de la mano de obra, de capital --
invertido por trabzjador y al cambio constonte de log ——-

ruestos como resultado de los svarces técnicos.
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Es por esto gue la empresa debe estar en condiciones de
controlar la efectividad del rendimiento de su personal,--
péra asegurar gue ésta concuerde con las metas u objetivos
que Se propcnga obtenef. Por consiguiente, la empresa mo--—
-derna debe utilizar los métodos cientificos actuales, asi-
como las técnices de administracidn de personzal, que la —-

experiencia ¥ la investigacidn en el drea hen desarrollado

De 10 anterior, se concluye gque la funcidn de perscnal-
y io que ésta comprende en 1o que se refiere a subfuncio--
nes y téchicas, genere inquietudes que representan el pun-
to de partida para investigar la imporbtancia y situacidn -
que el drea de pefsonal ftiene en realidad para cuslcvisr -~

organizacién. Dickas inguietudes son las siguientes:

-~ Conocer gué funciones de personal en la précitics —-
son generalmente aceptadas, pues no hay que olvidar
que la presencia de las mismas en cualquier organi-
zacidn, son necesarias para integrar y desarrollar-
al elemento humano. Con esta perspectiva podremos -
detectar en qué situacidn se encuentra el departa-—

‘mento de personal y qué deficiencias afrontz.

- Por otra parte, tambiédn consideramos inquietznte —-
tratar de decifrar qué tan concientes estan er las-
empresas de gue las actividades que le corresponden
al drea de personal, deben ser revisades y actusli-

zadas de acuerdo a la dindmica de la organizacidn.
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Si esto no fuera asi, el drea de persdnal Quedaria—
rezagada y en vez de contribuir a la consecucién de
los objetivos generales de la empresa, resultarfa -
un impedimento que.repercutiria en graves situacio-
rrnes tales como: personas no adecuadas a las exigen-
cias y necesidades del trabajo; programas de adies-
tramiento y capacitacidén no enfocados a disminuir -
deficiencias, ni g esegurar un potencial humano con
‘veniente; desconocimiento de las obligaciones Y res
ponsabilidades actuales que comprende cada puesto;-—
evaluacidén del personal inconveniente.para la empre
sa y otros aspectos de similar trascendencia para -
la organizacidn,

Determinar qué reconocimiento tiene el 4rea de per—
gonal en el sector empressrizl, desde el punto de -
vista formal, pues es en base a dicho reconocimien-—
t0 que se tendrdn mayores y mejores posibilidsdes -
de que4dicha drea alcance sug objetivos particula-—-—
res. Eg importante hacer énfasis en que si dicha ——
4rea no tiene el respaldo adecuado, serd foco de —-—
conflictos y problemas gque, ochbviamente afectardn el
logro de los objetivos organizacionzles. Por ejem——
plo se podria afirmdr que si se considera a este —
departamento como de importancia secundaria, la ac—
titud que adopten los integrantes de personal para-
cumplir su cometido serfa vista como de intromisidén

con relacidn z otras dreas.



2. LA FUNCION DE ADMINISTRACION
DE LOS RECURSOS HUMANOS

Cualquier organizacidén, que se ufane de serlo, de cual-
quier tipo y/o magnitud Opera con seres humanos. Son estog
1os que modlflcan, aumentan y utilizan los recursos. mate--
riales y téenicos, que juntos forman los.elementos de ope-

racién mds importantes de una empresa.

De egtog tres recufsos, el elemento humano es el mds ——
valioso y,a la vez, el mds diffcil de administrar. El ser-
humano es un ente complejo por naturaleza, partiendo de la
base de que no existen en el mundo dos personas totalmente

iguales.

La experiencis que las empresas han obtenido a través -
del tiempo acerca de.la complejidad que para ellas represen
el ser humano; las presiones ejercidas por la competencia—
economica; por la fuerza sindical adquirida por los trabaja
dores organizados y por la legislacién gubernamental, han -

“hecho posible que los dirigentes empresariales den una ma—-
yor importancia a la administracidn de su personal. Para —-
este efecto han recurrido a la investigacidén con base en —-
algunag ciencias, en particular las sociales, para as! po—-
der administrar eficientemente al recurso humzno dentro de-

las oOrganizaciones,

De &sta manera, podemos decir que tanto empresarios como
trabajadores, persiguen un objetivo particular con la admi-

nistracién de pecrsonal.
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Por un lado, el empresario deseao- espera que la ad— .
ministracién (e personal lvogre para’su empresa ei eierzn- ,

to humano adecuado a sus necesidades ¥ que adexzds, asez -
te cun esta ayuda la méds amplia colabqrﬁcidn<de los trada
jadgres. Por otré pérte, el traﬁajador pérsigue “CH0 O =~
jetivo, un: adecuada remuneracién por su tfabajo; un Sree
%o equitativo; oportunidacss de progreso; satisfacciln ——
.por el trabajo gue realiza; buenas condiciones er el mZis-

mo y una adecuada seguridad en todos lce sentidos.



" 2,1 PLATIFICACION
DE RECJRSOS HUMANOS

Considerando lo complcjo que resultan 105 1'eCuYS0S hu--
fmancs y 1os ‘cambios constantes en toda a tividad a los que
‘ae enfrenta iia cen dfa, es nefesario realizar estudios --
tendientes a mejorar la pfoyeccidn de édstos recursos. Es--

tos duverdn ser congruentes con lu proyeccidn de la estruc

ture organizacional en el futuro, es decir, mantener al ——-

dfz a la empresa, en 1o que se refiere a los avances tec——

noldégicos y situacidén economica del pafs y de la mismg —--—
organizacibn, con el objeto de planificar adecuadamente —

los renrursos hum-nos.
- Otietivcs
1. Permanecer actualizados en cuanto a las técnicas ———

administrativas de personal.

2. Afrontar con eficiencia las necesidades futuras de -

personal, tanto calificado como no calificadv, asi -

como a las contingencias de necesidades que surgan -

§ ' envel presente y fﬁturo, ya seg por enfermedades, —-
retifos, despido o muertes.

P 3. Conocer las condiciones presentes y futuras del ne r-
; cado de trazbajo, y principalmente sus limitaciones -

de mano de obra calificada.

4. Conocer las limitaciones economicas de la empresa,—-—
para determinar las remuneraciones futuras de su —-

persongl.
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5. Lograr a través del inventario de personal, 1z iden=- -
tificacidn del elemento humano con base en sus carag
teristicas y poder establecer programas de personal-

que sean acordes con 108 objetivos generales.
— Fuentes Internas y Externas

Para lograr una buene planificacidn de recursoshumanos
‘es neceszrio tener presente una serie de datos que permi—-—
tan tener una proyeccién de las necesidades futuras de la-
enpress, Para este fin se cuenta ccn dos grandes fuentes -

de datos, la interna y la externa.

- Fuentes internas.- Estas fuentes se dan en la misma -

empresa.,

a) Objetivos de la empresa.
Tener presentes los objetivos que la orgagizacidn-
se ha fijado, en el plazo de lz planificacidn.

b) Prondésticos econdmicos de la empresa.
Con base en los pronésticos nacionéles y sus obje-~
tivos, 1la organigacién debe preparar 1o0s Juyos, -—-—
para determinar el monto y calidad de losg regufsos
e va 2 necesitar, asi como las futuaras remuanera-

N
&

(£

otie

[O]

¢) Prondsticos tecnoldgiccs de la empresa.
Procurar tener une proyeccidn de las necesidsdes -
tecnoldgicas en todas sus dreas de trubajo en el -
plazo de la planificacidn, de manera gue Se cuente

con los conocimientos y experiencias que vayan a -
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necesitar en el futuro, los miembros de la ewmpre

sa.

-~ Fuentes externas.- Es necesario considerar 108 pro—-

‘nésticos de lo que ocurrird en el medio ambiente que

rodea a2 la eapresa.

a)

b}

‘asi como la demanda de sus drsduc

Pronésticos de la ecoadmia nacional.

Se deben tomar todos y cada uno de los factorzs
de la econfmia nacional, como 1o es el Producto =~
Nacional Brito de la poblaciébn, de la indusiria y-

del ramo donde Se encusn®rs la empresa =2a cuestidn,

<k

0sS 0 32rvicios.-

También se debe incluir el po ataje de ocapacida,

o)

la. composicidén ocupacional de la poblacidn economi
canante activa, la composicidn por cdades, la de——

manda de mano de obra y ostros.

Planes educativos a nivel nacionzal.

Conocer la forma en gus 21 Zstado iavertird en-
la educacibn elemental, nedia y -superisr, vlanes -
8 A
de estudios gue se poadrdn en vigeancia, coa el ob-
q g ’
jeto de eatimar las habilidades y coaocimientos --
gue tendrin en el futury los egresados de esos sec

tores educativos. .

¢) Planes educativos a nivel institucional.

A3f como el Estado; las uaiversidadas y otros -

centroa educativos desempeflan una fancidn importan

.te en la formacién de capital humano. Por tanto, -
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se ‘debe recurrir a ellas con la finalidad de reali--

zar la estimacidn mencionada en el inciso anterior,

Con Yase en las fuentes de datos la empresa puede ela--
borzr dos grandes elementos que le sirvan de herramienta——
en ia planificacidn de sus recursos huamanos, estas dos ——-
‘herranientas sont »

1. Prondsticos de recursos humanos.- Los que comprendeﬁ

a su vézs ;

a) Prondsticos de log reguerimientosg de conocimien——
tosg, habilidades, experisucias, actitudes y otros
aspectos, con los que deberan contar en el‘fﬁturb
los miembros de la empresa, en cada una de sus —-

dreas y deparvamentos.

b) Prondsticos d=2 la oferta de mano de obra, de la -
educacidn, del crecimiento de la industria o sec—
torss indusiriales y prondsticos del crecimiento-
del pafs. Estos dardin una idea de los recursos --—
hucanogs que puedan ser localigzados fuera de la —-—
orgzaizacibn cuando se. necesiten.

2. Inventazrio de recursos humanos.

RS

Es necesario estzablecer y mantener un inventario-

=

dé personzl, que este de acuerdo con las necesidades-
ie la empresa, de manera que puedan cudbrir los pues-~
to3 que vayan gquedando vacantes ya Sea por renuncias
0 por expancidn y gque también puesda planear log cur-

s08 de enbtrenamiento necesarios, para hacar frente -
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a sus necesidades futuras y presentes.

~ Este inventario debe contener aspectos tales como:
habilidadss, experiencias, conocimientos, intereses,-
actitudes, objetivos personales, sustitubos potencia-
les en cada puesto internos y externos, tiempo nece—-
sario de capacitacidn para ambos sustitutos, indices-
de ausentismo y otros factores que se consideren nece

sarios.

Asi como es utiligzada la planificacidén vara otras acti-

vidades de le empresa como son: lg produccidén y comercig—-—

lizacidén de los productos y servicios que ésta misma ofres

ca en el mercado, es necesario que se planifique & la fuer
za humainz que hace posible la realizacidn de éstas y otras
actividadss que son indispensables para el desarrollo y —--

supervivencia de la organigacién.

Con un huen pronéstico de recursos humanos, la empresa-

puede mantenerse en condiciones de poder hacer frente a —--

-

las necesidades de personal que 3e presenten en el futuro,

" Mantener tambidan un inventario de personal, permite a la -

sempresa conocer en un dzterminado momento, cuales son sus-—
capacidades y limitaciones en lo que se refiere al recurso
méds importante con que cuentan, e3 decir, le permite saber
cuzl es la calidad y centidad de su personal y determninar-
8i se tiene capacidad para cubrir vacantes o expansiones -
¥.81 es necesario tambhidn capacitarloc para futuras opera-——

ciones.
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Toda organizacién,Aindepeddientemente de" su giro ¥y mag—
nitud debe, con base en sus necesidades, plaﬁifiﬁar sus ——
bresursos huménos'a largo y mediano plazo, s8f no guiere que
‘dar al Qargen de toda competencia y todo desarrollo gue —-

pudierd lograr en el futuro.




' 2.2, ADUINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Uno de los puntos mds importantes y delicados en la —--
>funCidn de personal, es el de la administracidén de sueldos
"'y szlarios. De estar estos mal administrados, provocan sa-
alguaos casosg, si no es que en todos, un conflicto entre -
la empresa y 108 trabajadores que puede poner en peligro -

2 1a organizacidn.

Tomando como base el esfuerzo, la efeciencia, la respon

gabilidad, las condiciones de trabajo y algunos otros as—=-

pectos igualmente importantes en el desarrollo y ejecucid:

"de un trabajo, la administracién de sueldos y salarios —--—

tiens una ssrie de objetivos, los cuales enunciaremos g -—

continuacidn.

- Objetivos

1. Gafantizar justicia eg susldcs y salarios.

2. Desarrollo efectivo de la norma de ley: a trabajo -—
igugl salario igual.

3. Establecer diferencias claramente definidas, en rg-—--—
zén al contenido de21 trabajo y a los requisitos que-
se necesitan vara ejecutarlo.

4., Contar para 21 futuro con bases sistemdticas para —-
determinar y aprobar las modificaciones a 108 suele-
408 y salarios.

5. Contar con bases para la determinacidén de sueldos y-

salarics en puestos de nueva creacidn.
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6. Contar con bases para explicar el porqud ds las di-—
ferencias de susldos y salarios entre los diversos -
puestos.

7. Tener bases para presupuestar los costos de mano de-
cbra.

8. Contar con un sistema adecuado de sueldos y salarios
péra traer y conservar al personal necesario, para -
operar con eficiencia ia empresa -y cumplir con sus -

objetivos generalss.,

Cuando la empresa cuenta con una buena administracidn -
de sueldos y salarios puede estar en situacidn de poder —-
coﬁpetir en el mercado de trabajo vy también puede contar -
en d3terminado momento, con los mejores elementos humanos-—

pogibles.

Para lograr sus objetivos y contar con una administra——
cibén de sueldos eficiente, la empresas tiene a su disposi--
¢idn una serie de tdécnicas que a continuacidén mencionare—-

mos.

- Andlisis de puegtos

Es necesario dar al trabajador en forma oficial, un -—-
puesto que este perfectamente definido, en todo lo referen
te a las Obligaciones, responsabi}idades, operaciones y --
condiciones d= travajo. Para tal fin, se deben realigar —-

en forma objetiva y sistemdtica, estudios referentes al —-

andlisis de puestos.
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Es mediante €gtos estudios que se reune, andliza y re—-
Zigtra toda la informacifn relativa a 1los puestos. La ifi~~
‘formacidn pusde ser recabada, ya sea mediante entrevistas-
.a“los empleados y supervisores, 0 aplicando cuestionarios-
¥y observando en forma directa el desempefio de las activida

des a realizar en el puesto.

El andlisis de puestos cuenta a su véz con la:

- Descr1pc16n de puestos.

Esta =28 la forma en que se congignan las funciones que -
deberdn realizarse en un puesto, y ge divide en:
.
a) Descripcidn genérica. |
Breve explicacidn de la actividad mds caracteristica —-
dz2l puesto, que sirve para definirlo sin entrar en deta

lles inecesarios y considerando su funcidn como un todo.
b) Descripcidn andlitica.
Descripecidn detallada de las funciones gque deben reali-

zarse en el puesto.

— Valuacién de puestos.

Esta subfuncidn tiene como ohjetivo principal, asignar-
un valor monetario a los diferentes puestos de la organiza
cidn. Dicho valor deberd ser justo y equitativo, en rela-—
cidn a puestos similares en el mercado de trabajo, dz mag—-—
nera que permita competir dentro de €1, logrando al mismo-

tiempo, contar con los mejores elementos humanos posibles.
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Existen varias técenicas para poder asignar un valor a -

un puesto, una de ellas es la llamada valuacién de puestos,

la cuagl contribuye a evitar problemas sociales, legales y-
economicos que 1lo3 salarios plantean a la empresa. Dentro-

de ésta técnica existen diferentes métodos de valuacidn.

1. Método de alineamiento.- Este es uno de los métodos-
més simples y puede funcionar bien en empresas con -
poco personal. No es precisamente una técnica espe--
cializada, ya que sSe basa en estimaciones subjetivas
re3pecto a ia importancia que puede concederse a un-

puesto.

2. Método de escalas o grados predebterminados.- Este, -

‘ como el anterior, es un método simple aunque un poco
mds complicado. Su procedimiento consiste fundamen--
talmente en establecer una serie de categorfas elg—-—
‘porando una definicidén para cada una de ellas, cla-—
gifica y agrupa los puestos en formma correspondiente

a cada categoria.

3. Método de comparacibn de factores.- Este método es -~
uno de los considerados como mis correctos para la -
valuaéién de puestos. Su procedimiento congta de ———
tres pasos fundamentales:

.a) La ordenacidén de los puestos tipicos en funcién
‘de diversas caracteristicas generales, denomina
das cominmente factores (requisitos mentales, -
habilidad, reguisitos fisicos, responsabilidades

v condiciones de trabajo).
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b) La asignacién de un valor monetario 6 bien, una -

puntuacidn a cada uno de los meacionados factores.

¢) La combinacidn ponderada de ambos resultados para
establecer una jerarquia entre Log puestos valua-

dos.

4.~ NMétodo de valuacibn por puntos.- Este es uno de los
métodos que mayores ventajas ofrece para la correc-
ta administracidén de sueldos vy salarios. En éste ——
siétema se asignan ciertas cantidades de vzlor, de-
nominadas puntos, a cada una de las caracteristicas
fundamentales de los puestos, denocminadas factores.
El punto es utilizado como una medida para efectos-

de comparacidn.

El trabajador considera siempre que s2 le esta pagando-
un sueldo que no es equitativo, aun cuando el sueldo gqus -
persiva sea el que realmente merece. Bs por ésto y otras -
razones, que Se hace necesario desarrollar y maatener ua -
gigtema de salarios gue proporcione unz blenaz base para —-
determinar tan equitativamente como sea posible, el salg-—
rio que cada trabajador deba recibir.

.

Si‘bien ninguno de los métodos y téenicas mencionados -
anteriormente, pueden eliminar de manera completa, la 2xis
tencia de ciertas injusticias en 1o0s sueldos y salarios,
8i congtituyen una base para que éstas injusticizs sean —-—
detectadas y rectificadas d2 una manera mejor, gus s ac -

exigtiera un sistems formal de valuacidn de puestos.



2.3 CALIFICACION DE MERITOS

Es necesario llevar a cabo una evaluacidn del desempefo
de cada trabajador, ante las bbligaciones ¥ responsabili-—-
dades de su puesto en forma objetiva. Es mediante una cg-——
lificaciér de méritos, que se derivaran premios y/o ascen
3053, considerando los resultados obtenidos, por cada per--
sona, en relacida con los objétivos‘del puesto y del depar

temento.

- Objetivos.

"l. Conocer el rendimiento del personal de un puesto,de-—
un departamento o el deAtoda la organizacién. Este -
conocimiento 28 necesario para determinar a que se -
debe ese rendimiento, y para dar soluciones a log —~—

“problemas en caso de que. surjan.

2. Determinar =i el proceso de seleccidn v reclutamien-
to de peraonal es el adecuado a las necesidades de -
la empresa, asi como el funcionamiento de la capaci-
tacidén dada a los trabajadores evaluados.

3.:Contar con una base para el qtorgamienté de escenéos
en cada uno dz los difersntes puestos de la organiza
cidn.

4, Conocer las capacidades y limitaciones de los traba-
jadores en sus raspectivos puestos, determinando de-
édata manera si puede permanecer en ese puesto o es -
necesario asignarlo a 2tro segudn sus aptitudes y/o -

méritos.



La calificacién de méritos se auxilia de todos aquellos
medios que le permitan evaluar ﬁor separado, en un periodo
precisb ¥y con la mayor objeti#idad posible, todas aguellas
cualidades del trabajador que influyan de alguna manera en

sus labores.

Si quefemos tener un mayor control de la cglificacidn,-
es recomendable tener como politica, la revisidn de cada -~
una de las calificaciones para poder lograr una mayor Ob-—-
jetividad al tratar de remediar las deficienciés. Esta ———

revisidn puede llevarse a cabo con los siguientes pasos:

1. Comparar la calificacidén con la de otro trabajador -
gque 8Sea considerado similar.
2. Comparar.un perlfodo de calificacidn con los de otros
A trabajadores. '

3. Considerar las objeciones que. hagan los travajadores.

Bsta revisién la debe hacer una persona de nivel jerdr-
quico mayor que el de las personas que calificaron y ques -

por 1o menos las conozca en forma parcial.

BEs recomendable llevar a cabo la calificacién de méri--
tos de 2 a 4 veces por afio, como mdximo. Existen diversos-
métodos para evaluar el desempefio. A continuacidn menciong
remos los mds difundidoes en una forma muy general, ya qué—

su estudio necesitaria de una mayor profundidad.
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1.

Método de comparacidn. ‘ <
Este método, como su nombre lo indica, compara el --

desempefio de los trabajadores'involucrados de tres -
formas:

a) Por alineamiento.

b) Por comparacién de pares.

c) Por distribucién forzosa.

Mé&todo de escalas.

En dste método, se califica en relacidn a una escala
previamente determinada y representada por una linea
horizontal para cada caracteristica a evaluar, de dos.
formas: |

a) Por escalas continuas.

b) Por escalas discontinuas.:

Método de listas de comparacidn.
Con éate método se pretende eliminar al grado de pre

ferencia o de rechazo que el calificador tenga por -
losg calificadog,
a) Listas checables ponderadas.

b) Listas checables de preferencia.

Una de las principales caracteristicas de la califica-——
t ~gidn de méritos, es que es de indole personal, ya que se -

re’iere a la persona y no al puesbto que ocupa ésta. Toma en
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cuenta una serie de caracterfsticas como son el criterio,-

1la iniciativa, la calidad del trabajo, la responsabilidad, -

y otros aspectos relacionados directamente con el empleado.

Es dificil para cualquier tomador de decisiones en la -
tarea de evaluar al persoanal, iﬁdependienﬁemente del méto-
do que utilice, lograr disminuir al méximo la subjetividad,
ya que cualquier criterio de evaluacidn es diffcil de fi-=-
jar por las limitacionmes y problemas gie cada uno de ellos

presentan.

Min conegiderando las dificultades gue presenta vara la-
empresa, la adaptacidn de un método de evaluacidn, es nece
sario el egtablecimiento de éste, pero sin olvidar los ob-

jetivos y necesidades de la organizacida,



2.4. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Para una buena administracidén de personal se reQuiere -
que la organizacibn cuente con una informacién precisa y -
continua de log requerimientos de cada uno de los puestos-

de la empresa.

De acuerdo con 1o anterior, es necesario tener conoci--
miento de ddbnde se pueden cbtener las personas mds califi-

~ndas para llenar 1os puestos vacantes.

Para una empresa, es igualmente importante buscar las -
mejores fuentes de mano de obra, como lo son las fuentes -~
de materias pfimas, suministros y equipo. Pero, tambidn es
importante para la compafiia, una vez encontrados 108 can—-

‘didatos, seleccionar a 10s mds iddneos para cubrir los ——-

puestos vacantes en toda la organizacién.
- Objetivos,

1. Garantizar a la empresa el mejor personal en plaza ©
'fuera de ella si llegarid a ser necesario.

2. Garantizar que el personal siempre serd colocado en-
el puesto mds adecuado, en base a'sus aptitudes y --
habilidades particulares.

3., Proporcionar a la organizacidn datos estadisticos, -
con el objeto de que norme su creiterio emn asuntos -
como: ausentismo, rotacidn de personal y otros aspec

tog gimilares.




-~ RECLUTAMIENTO.

Para buscar y atraer candidatos capaces de cubrir lag—-
vacantes que se presenten, las empresas ‘cuentan con 408 -
fuentes de reclutamiento de personal; la interna y la ex——

terna.

1. Fuente interna. 7

Esta fuente, se da en la misma empresa y eé agqualla que
puede ser utilizada a través de transferencias, promocib--
nes y reposiciones de emplezados. En general las empresss -
prefieren llenar sus vacantes con su personal antes de con

tratar personas del exterior.

. Las fuentes internas, presentan algunos beneficios, por

-que ademds de crear oportunidades de ascensos y evitar los

'despidos, ayudan a elevar la moral de los empleados., Ade—-—
nids permite capitalizar la inversidn que representa el en-
trenamiento que con anterioridad se ha dsdo a los empleg—-

dos.

Estas fuentes no son siempre satisfactorias, debido a -
que no siempre puede contarse con personal calificado para
1ienar ciertas vacantes. También puede ser coavenieante con
trétar personal experimentado de otras compafitas, coa el -
objemo.de adquirir nueva informacién tdcenica o nusvos cono

cimientos.
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"2. Puentes externas.

Log requerimientos de un puesto én particular‘y las con
"diCiones del mercado laboral, ‘determinan que fuente de re-
Vclutamiehto externa es la mids adecuada para cada puesto en
: paticular. A continuacidn enlistaremos algunas de las fuen

tes externas de las cuales pueden reclutarse candidatos.

a) Agencias de empleados,

b) Anuncios en revistas y periddicos.
¢) Universidades.

d) Bolsas de trabajo.

e) Recomendaciones.

f) Sindicatos de trabajo.

g) Institutos,

h) Otros.

La fuente de reclutamiento puede variar de acuerso con-
el tipo de puegto gue sSe necesite cubrir y las condiciones
del mercado laboral. Cada una de las fuentes antes mencio-
nadas tiene sus pros y contrad, por 1o tanto, se deben ——-
~evaluar objetivamente cada una de ellas, sin pasar por al-
to, ningun factor que influya de alguné manera en el pPro--

ceso de reclutaniento.
-~ ‘SELECCION

La seleccidén se define como un procedimiento que permi-
te encontrar al hombre que cubra al puesto adecuado, a un-

costo tanbién adecuado.
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Andliza las habilidades y capacidades de los candidatos
a fin de decidir sobre bases objetivas, cual o cuales son-

1los més aptos para el desempefio del o de los puestos.

Es necesario que antes de llevar a cabo la seleccidn, -
se conozcan los objetivos de la empresa, ya sean particula
.res, generales, departamentales, etc., asi como una plani-
ficacidn adecuada de sus necesidades presentes y futuras.-
Es importénte no perder de vista a toda.la empresa, en ——-
otras palabras, se debe seleccionar personal para toda la-
. organizacidén y no s6lo para un puesto especifico, ya' que -

gse estan tomando en cuenta limitaciones y necesidades.
En resumen, podemos decir, que el proceso de seleccidn-
es3ta armonizado por las caracterfsticas particulares de la

empresa de gque se trate.

- Principios de la geleccidn.

a) ?rincipio deAcclocacién.- Este principio menciona —
Que cuando un candidato no tenga las habilidades ne-
cesarias para un determinado puesto, pero, que &stasg
le sirvan para desarrollar otro puesto dentro de la-
misma empresa, sea transferido ahf, de manera que —-— .

puedan aprovecharse dichas habilidades.

1) Principio de orientacidén.- La empresa tiene objeti-—-
vos socieles y para cumplir con ellos, debe tomar en
cuenta los problemas de desempleo y sub- ocupacxdn en

el pals. Bl seleccionador debe olvidarse por lo tanto
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de rechazar simplemente a un candidato que no le sea
posible aceptar, debe y esto es importvante, orientar
1o haciza otras posibles fuentes de empleo, creando ~
as{ un intercambio de informacidén con diversas empre

Sas.

c) Etica profegional.~ Generalmente las personas encar-
cadas de seleccionar sl personal, no toman en cuenta
las implicaeciones éticas y humanas de su trabajo. ——
Tas decisiones tomadas por estas personas en el pro=-
ceso de seleccién pueden afectar la vida futura de -

los candidatos.

Bl selsccionador cuenta hoy en dfa, con métodos impor—-—
tantes para llevar a cabo un procedimiento de seleccidén —-

m4ds cienti{fico. Algunos de estos m&todos son:

1. Andlisis y valuacidn de puestos.
‘2. Entrevistas.

3. Pruebas técnicas y psicoldégicas.
4. BEstudios socio-economicos,

5. Exdmenes médicos.

Toda empresa esta Sujeta a cambios y cuando éstos gse ——

3

-presentan en los puestos y en sus ocupantes, es necesario-

que 3e hagan cuidadosamente, dado que éstos pueden tener -
un efecto importante en el comportamiento y actitud del —-

pergonal.
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Se debe evitar hacer cambiogs inecesarios que afecten —-
negativamente a los empleados. Las condiciones y béses e
>para hacer éstos cémbios deberan ser claramente comprendi-
dos por t0do el personal y deberan llevarse a cabo en for-

ma justa.

51 la empresa quiere operar al mdximo de. su efectividad

cada unidad de trabajo dsbe ser cubierva por el personal -

‘mejor calificado para desempefiarlo.

Antes de que se presenten es indispensable estimar las~"

necesidades de personazl, esto permitird por un lado, una -

seleccibn mds cuidadosa de los nuevos candidatos, y por —-—

otyro, detectar y prevenir el desarrcllo de un exceso 0 una

escasez de personal dentro de la organigzacidn.

Es importante estar al dfia en los adelantos que se pre-

senten en relacidén a los procesos de reclutamiento y selec

cibn de pergsonal. Lia empresa debe procurar elaborar planes

y estudios tendientes a mejorar y actualizar éstas técni-~
cas tan importantes para la administracién de sus recursos

humanos,
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2.5. ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL

Por muchas razones, esS necesario que el‘peréonal de la-
;empreéa esté debidamente entrenado y capacitado, de manera
que esté en condiciones de realizar satisfactoriamente la-
taresa que se le encomiende. Estar entrenédo debidamente —--
'significa estar preparado para desarrollar un esfuerzo fi—éﬁ

"sico o mental.

Actuglmente, la ley propone que se 1e_dé al trabzjador-
una oportunidad para continuar su educacifn y desarrollo -
personal mientras trabaja, aunque bien gabemos que cual—-—-
quier trabajador ya sea operador de miquinas o empleado(de
oficina, requiere de una preparacibn especial para desem—-
peflar sus respectivos puestos. Por tanto, la empresa tiene
entoaces, responsabilidades educacionales a todos los ni—-

veles de su organizacién.

"De esta menera podemos decir, que el adiestramiento y -
desarrolleo forman parte de la educacidén misma del trabaja-~.

dor.

- Obietiyos..
1. Poner a la disposicidén de la empresa, personal capa-
citado de acuerdo a los requerimientos de los dife~—

rentes puestos ¥ con 'los objetivos generales que se-

persigan.
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2. Lograr que el trabajador pueda desarrollar mis efec—
tivamente las tareaé 0 actividades que se requieran,
para el desempefio del puesto que vaya o esté ocupan-
do dentro de la organizacién.

3. Lograr, por medio de un adiestramiento adecuado, a-—--~
‘daptar al trabajador al puesto, con base, en sus ca-
pacidades y habilidades personales y poder obtener -
"de &1 una mayor y mejor cooperacién.

A4. Permitir al trabajador un mejor desarrollo educacio-
nal y porulo tanto personal, al lograr renovar sus -

habilidades y ayudarle a adquirir otras nuevas.

‘Existen empresas que no pueden hacer frente a la respon
Sabilidad que representa la capacitacibn y desarrollo del-
psrsonal. Estamos hablando en este caso, de empresas éuyas
capacidades y limitaciones no les permiten, llevar a cabo-
un programa'édécuado de adiestramiento, en este problema -
se encuentra la industria pequefla ¥y una gran parte de la -

industria mediana.

Ta industria pequefla solamente puede proporcionar zlgo-
més que la oportunidad para aprender mediante la experien-—

cia que sSe pueda adquirir en el desarrollo de un puesto,.

Las empresas de tamafio medio, pueden no coatar con un -
programa formal de adiestramniento, pero puedsn simplemente

ofrecer cierto tipb de entrenamiento a los trabajadores.——
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Eztae empresas generalmente procuran contratar personal ——
especializado, técnico y administrativo, proveniente de —-—

‘erganizaciones mds grsndes.

De las empresas grandes podemos decir, que por sus nece
Sidades y mayor poder economico, asl como mejor administra
cibn en algunos casos, procuran ofrecer programas comple—-—
tos de adiestrgmiento y capacitacién, que van desde el ni-

vel semiespecializado hasta_elvtécnico v el profesional.
- Necesidades de entrenamjiento. '

Eg importante mencionar que para que el adiestramiento-
sea mis efectivo, deberd estar acompafiado de una investi--—
gacibn cuidadosa y continua, que determine las necesidades
gue lz empresa uiene del mismo. Bs necesario por 1o tanto-

realizar:

1. Un andlisis organizacional.
El cual determine en qué puntos, debe colocarse el -
énfasis principal del adiestrzmiento dentro de la —-
empresa.

2. Un andlisis de operaciones.
Para determinar cudl deberd ser el contenido del a-—-
diestrzmiento, en términos de 1o que el empleado, de
be hacer para ejecutar una tarea, puesto o actividad,
en una forma efectiva.

3. Un andlisis del hombre.
Pare determinar qué habilidades, conocimientos o ac-
titudes deberd desarrollar, para desempefiar las ta—-

reas que comporen un puesto,
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Ya se menciond anteriormente que tanto el adiestramiento
£ como el desarrollo formen parte de la educacién. Ahora bien,

e3 necesario distingir las principales caracter{sticas de -

cada uno, y asi tenemos: una parte prédctica, otra tebrica -
y una més como informacién personal que juntas juegan un —-

% papel muy importante en el adiestramiento de personal,

a) Adiestramiento.- Significa la obtencibn de destreza -
en una habilidad adquirida, por medio de la prictica-

) constante de un trabajo de cardcter muscular o motriz.

El adiestramiento se da para puestos concretos o deter—-
minados y poco calificados y es mds bien de cardcter pricti
co, siempre es indispensable adn cuando se haya tenido antes

una capacitacidn tedrica.

b) Capacitacibn.- Significa la obtencidn de conccimien—-—

tos de cardcter meramente técnicos, cientificos y ad-

ministrativos,.
En comparacidn con el adiestramiento, la capacitacidén es
totalmente tedrica para puestos mds calificados, técnicos y

para‘puestos ‘ejecutivos, bor 1o que resulta mds amplia.

§ Bn la actuazlidad se dispone de diversos métodos por me—-—
dio de los cuales se puede lograr cada uno de los objetivos

que se persigen con la capacitacidén y el adiestramiento. —-

Pero, el uso de uno de estos métodos en particular, depende
r4d de las necesidades concretas de la empresa de que se tra

te., A continuacidén mencionaremos algunos de estos:
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Aprendizaje por rutina.
Invariablemente este se da sobre la marcha, por me—-
dio de los supervisores inmediatos o por cualquier -

otro empleado y en condiciones normzles de trabajo;

Adiestramiento en el salén de clases.
Se da por medio de conferencias, demostraciones, pe-
liculas y otro tipo de mezterial similar, a grupos ——

numerosos con un minimo de instructores.

Adiestramiento integrado por rutina dentro y fuera -
del trabajo.
En este método se combinan los dos anteriores, con -

teorla y prdctica a la vesz.

Adiestramiento suplementzrio.
Este tipo de adiestramiento es recibido en universi-
dades, escuelas técnicas industriales, en .institutos

y -otros centros educativos.,

-05 Induccién y desarrollo.

La induccidén y el desarrcllo significan por un lado, la

obtercién de informacién acerca de aspectos generzles de -

la empresa y por otro, la creacién de hdbitos morales, so-

cisles, etc.

Independientemente de 10 que significan el adientramien

“to y la capacitacién para el elemento humano, los trabzja-

dores, obreros o emplesdos, €S necesario que se les creen-
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-Hébitos morales y sociales por medio de la inducecidn y el-

desarrollo. Cuando un candidato ha sido aceptado, después-
de haber .pasado por un proceso de seleccidn, es importante

que Se le proporcione tods la informacidén que sea necesa—-

ria pera su pronta incorporacidn al drea de trabajo, al —-—

grupo de trabajo y a toda la organizacién en general, todo

eéto, a un costo bajo y en el menor tiempo posible.

To informacidén que se necesita para una buena induccidén
debe contener por 1o menos: sspectos generales de la empre
ga., politicas de personzl y otras, ccndiciones de trabajo-
y contratacidén y algunos otros aspectos de similar impor--—
tancia. Todo esto con el objeto de ir creandn en el trabz-

jador hébitos de cooperacidén, de veracidad, de puntualidad

de lealtad, etc.

Otro punto importante es el deszrrollo de perscnal, ——
puesto Que-es una coordinacidén de fuerzass entre la empresa
y sus recursog humanos. Ademds, comprende al hombre en to-
da la formacién de su personzlidad, integrando a esta és—r
pectos tales como: el cardcter, los hébitos y otros elemen

tos similares de la personzlidsd.

- Tipos de formacidn.

1. Formacidn de hdbitos sociales.- Se logran por medio-
de reglas establecidas, del trato que se de =zl traba

jador y del ejemplo de los superiores, etc. Con la -~
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finalidad de lograr uns estabilidad emocional, com--
paflerismo, iniciativa, lealtad y una adhesidn a la -

empresa.,

2. Hibitos morales.- Es la formacién, consolidacién e -
incremento de hébitos morales como: sentido de reg——
ponsabilidad, de sacrificio, de lealtad para sus com
vafieros y la empresa, el espiritu de justicia y‘de -
equidéﬁ, de decisiénApara fesolver problemas con‘to—

da oportunidad, etec.

3. Aceptacidn de una filosofia socizl justa.- Con lag —-
finalidad de lograr el convencimiento y la acepta——-
cibn de los principios. justos de solidaridad, de in-

terdependencia, de propiedad, de persona humana, etc.

4, Personalidad.— Se da con el objeto de lograr para —-—
los puestos de alta categoria el " status social " y
el conjunto de cualidades psicolébzgicas que necesitan

para ejercer el mando con eficiencia.

Como congecuencia de un adecuado adiestramiento del perxr
“sonal se estard en condiciones de poder lograr la integra—
cién del elemento humano a la organizacidn, en un tiempo =

corto y de la forma mis adecuada.

Ea caso de vacantes que representen para los integrantes
de la empresa una promocidn, se les dard a éstos la primera

oportunidad, ya que estarin adecuadamente capacitados,
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El desarrbllo como vimos, es una fase de la formacién -

de 1a'personalidad, en otras palabras, de los hibitos, de-
la educacidn, del cultivo de la inteligencia, de la sensi-

bilidad hacia los problemas humanos y de la czpacidzd para

dirigir y tomar decisiones dentro y fuera del trabajo.

Con bagse en 1o anteriormente dicho, las empresass deben-
prestar mayor atencidén al adiestramiento y desarrollo de -
su personzl y no relegar ésta subfuncién =z un segundo tér-
mino, se debe estar conciente de la imporfancia gue esto =
representa para la empresa, parz el trabsjador y para la -

comunided en la que se encuentran.
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2.6. RELACIONES CON EL PERSONAL

La empress moderna, ademds de afrontar problemas econé-
"micos, finénciéros v de otra Indole, debe procurar mante—-
ner relaciones cordiales y pacificas con el personal y el-
sindiceto. Ya que éste se ha convertido en parte estable--
cida y aceptada, independientemente de que sus derechos se

encuentran reglamentados y protegidos por la ley.

Es esencial que las organizaciones hagan todo lo pbsi-—
ble para trabajar en zrmonfa con los sindicatos, procuran-
do a la vez, mantener con su personal ana disciplina y una
comunicacibn zdecuzda. De esta manera no surjirdn proble-—

‘mras gue dificulten la armonia necesaria para que una orga-—

nizacién sea eficiente.

"" Ob ,i etiVOS [

1. Lograr un equilibrio constante entre la empresa y el
gindicato para mantener la paz y.la tranquilidad en—
la organizacién.

2. Mantener un orden establecido.entre el trabajador y—-
la direcciédn, ﬁara evitar desordenes que perjudiquen
el buen funcionamiento de la organizacidn.

-3, Lograr un mejor entendimiento entre la direccién Y -
los trabajadores para el buen desempeifio y desarrollo

de las diferentes actividedes.
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- Contratacidn colectiva.

_ Las relaciones que existen eﬁtre la empresa y el sindi-
cato son relaciones muy delicadas. Estas se ven afectadas,
de un. lado, por las actividades y personalidades de las -—-
personas involucradas, y de otro, por los términos del con

tréto colectivo,

Por ésta razén, la administracibén y negociacién del con

trato colectivo, puede resultar fédecil, si existe mutua

(O]
—
]

cooperacién o puede resultar igualmente dificil, hasta

grado de llevarse a cabo solamente por orden legal.

Independientemente de la dificultad o de la facilidzd -
con la que sea negociado el contrato colectivo, servird ~-
para establecer tanto los derechos y obligaciones de la ~—
empresa como de lo3 trabajadores, con respecto a 1o0s pro~-
blemas y decisiones que se presenten en relacidn a lag ———
condiciones de trabajo ¥y a las relaciones interpersonales,
gntre los dirigentes de la empresa y los lidsres sindicg~-

les.

En la medida que gean definidos, los términos del con—-—
trato y 1os papeles respectivos entre 1os representantes —
de ambas partes, menor serd la posibilidad de que se pre~—
Senfen problemas y conflictos serios en la operacidn del -

contrato.
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La negociacién del contrato colectivo de trabajo es mo-
tivo de enfrentamientos entre los representantes de ambag-
‘partes. Durante estas negociaciones cada parte, a través -
del uso de argumentos, persuaciones y smenazas, hacen to--
dos los esfuersos posibles por obtener 1lo mdximo ¥y conce-—

der lo mfnimo,
?'Disciglina;

Cuando un individuo encuentra plens satisfaccién en lo-
‘que esta haciendo dentro de su trabajo, mantendrd un buen-—
ajuste emocional, pero ésto no sucede. Su actitud y sen——
timientos generalmente son un poco negativos y esto afecta
de alguna forma las metas de la empresa, por oonéiguientey
§sta debe interesarse en la calidad de la conducta o disci

plina de su personal.

La empresa puede y debe establecer normas de conducta,-
de manera que 1loa derechos de los individuos, asf{ como los
de la empresa, sean reconocidos y protegidos por éatas en-

benzficio mutuo.

La disciplina es un elemento auxiliar del mando y exis-

" ten dos tipos:

1, Disciplina positiva.

2. Disciplina negativa.
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1. Disciplina positiva
La digciplina positiva implica el orden por medio de la
'obediencia expontdnea a las reglas establecidas, en base a
sistemas que faciliten y favorezcan el autocontrol.
2. Disciplina negativa
La disciplina negsativa es una forma nada recomendable,- -
va que se da con base g sanciones y castigos. Sélo debe _—
recurrirse a ella, después de haber agotado todos los re--—

cursos positivos.

— Comunicacidn.

Otro de los puntos importantes dentro de cualquier orga
nismo es la comunicacidn. Mediante ésta se transmiten y se
" reciben datqs, ideas, opiniocnes y actitudes de todos y’éa—
da uno de los integrantes de la empresa, y de esta manera-

ge logra una adecuzda coordinacidn de fuerzas.

La comunicacidn es una necesidad bdsica, en el desarro-
116 de las actividades, el hacerse comprender depende de -
una buena comunicacién y asi{ se puede obtener un mejor de-
sarrollo y desempefio en el trabajo, se logra la aceptacidn
de politicaé ¥y 8e puede recibir la cooperacidn de otros. -

Existen dos tipos de comunicacidn:
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" 1. Comunicacién formal.

Este tipo de comunicacién se da en el personsl, de acuer
do a las lineas de autoridad y sobre la base de procedimien
tos establecidos, Esta comunicacién puede fluir hacia abajo,

hzcia arriba y en direcciones horizontales,

- 2. Comunicaciébn informal.

‘Esta»comunicacién surge exppntaneaménpe, es deoir, gin -

ninguna preparacibn, Se da s6lo entre 1os grupos informales

de la empresa, pasando de una persona a otra y deformandose

en cada una de las transaciones. Se congtituye generslmente’

por rumores, chismes y otros,

~ Medios de comunicacién.

Existen diferentes medios de comunicacién y estos pueden
gser usados, segin las necesidamdes que Se presenten, y de a-
cuerdo con las caracteristicas que debamas llenar para man-
dar un mensaje, de manera que 8ea comprendido en forma cla-

ra por las persones que han de recibirlo.
Los medios que sSe utilizan para la comunicacidén son:

1. Comunicacidn cara a cara.
a) Comunicacién de persona a persona,.
b) Comunicacién por conferencias,
¢) Comunicacidédn por entrevistas.

d) Comunicacién por Comités,
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2. Comunicacidn escrita.
a) -Por manusles. |
b) Por sugerencias ( buzén ).

¢) Periddicos o revistas internas.

Las relaciones con el personal deben ser lo mds armonio
sas posibles, sl se quiere lograr ur equilibrio consgtante-—

entre la organizacidén y los trabajadores.

Para lograr el equilibrio es8 necessgrio poner mucho cui-
dado a la administracidn y negociacién del contrato colec-
tivo de~trabéjo, en lo que se refiere 3 los términos y al-

papel que se debe tomar ante el sindicato.

Las relaciones con el personal deben ser tambidn regi-—-
das por normas de conducta gue protegan 1los derechos de la
empresa y de los trabajadores en beneficio mutuo. Estable-
ciendo simultaneamente, 1los medios de comunicacidn més ade
cuados a las necesidades y lograr asf un flujo de informa-
cidn en todos y cada uno de los niveles jerdrquicos de la-

organizacidn.
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2.7. SERVICIOS Y PRESTACIONES

Parte importante y necesaria en una emprésa, gon las -—-
prestaciones que ésta otorga. Estos bienes y Servicios se-
hen venido ganando a través del tiempo por medio de 1o0s --—
sindicatos, con la finalidad de ayudar a.los trabajadores-—
e satisfacer sus necesidades, ademds de ofrecerles una ma--

7 yor seguridad y bienestar personal en la empresa.

Estos servicios y prestaciones representan una parte —--
importante de los costos de personal. Independientemente -
del salario, éstos representan un ingreso extra para el —-
trabajador, una seguridad adicionzl y un cambio en las con
diciones de trabajo. Debido a su importancia para las em——
presas, para los trabajadores y para la sociedad misma, se

concsideran en éste trabajo.
- Objetivos.

1. Garantizar al personal una Seguridad social y econé-
mica que dificilmente lograria con su sueldo o sala-
rio ncrmal. ‘ o

2. Levantar la moral de grupo y lograr que el personal-
se integre e identifique mds con la empresa, con sus

1

jefes, y con sus compafieros.
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- Servicios y prestaciones que se

proporcionan a los trabajadores._

TLas prestsciones que a continuacidén mencionzremos, son-
tipicas de las que proporcionan, generalmente muchas empre
Sas. Existen otras que son considefadas por las ley ccmo —-—
por ejemplo: las jubilaciones, las compensaciones por en—--—
fermedades o accidentes de trabajo. Estas y algunas otrzs-
ademds de las que comentaremos, forman el grupo de Servi--
cios y prestaciones que representan para la empresa un cos
to y para el trabajador una gananciag extra, que normalmen-
te gastarian si tuviersn que adquirirlas fuera de laz earrs

3a.

1. Presgtaciones financieras.

Algunas empresas, generalmente las mds poderosss ——-
economicamente, proporcionesn asistencia financiera g —-
sus empleados, por medio de préstamos a una baja tesa -
de interés o, en algunos casos, sin interés. En éste —-
grupo exisbten diferentes tipos de préstamosipara la com

pra de casas, automéviles, muebles y otros artfculos.

Qtro grupo esta formadc por ayuda para rentas, y va——
les para ciertas casas comerciales con las que la COM—-
pafiia tiene =zcuerdos para descuentos y lineas de crédi-

to a 1los empleados.

2, Segurog de vida.

El seguro de vides en grupo, propcrcionz al trabajaicr

e |
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nna seguridéd para su familia y para €l mismo. El segu-

‘ro puede ser proporcionado por la empresa en forma com-

pleta o parcial.

3. Servicios de transporte.

Este servicio es proporcionado medlante autobusges que
son puestos a disposicidn del personal, para que Ses ———
llevado a su trabajo y devuelto a.los lugares predeter——
minados, para que le resulte fdcil trasladarse a éu ho=-—

g2

4, Servicio de alimentos.

La moral del empleado, su salud, su producecidén y su -
asistencia se ven mejorzdas por un Servicio bien adminig
trado de alimentos en la empresa. |

Se pueden proporcionar una variedad de servicios en -
este punto, incluyendo cafeterias y mdquinas vendedoras-
de alimentos y bebidas., Estas facilidades dependerdn, -—-
ldgicamente, de 1a localizacidén de la planta u oficina,-
en relacidn con los restaurantes, con el tamafio de la -—-
“uerza de trabajo y de otros factores similares. Todo -——
esto, independientemente del servicio de comedor dent ro-

de la empresz.

5. Actividades recreativas.
Algunas empresas grandes cuentan con . toda una divi---
sién de recursos humanos, en la que se encuentra ung -—-—-—

seccidén que se encarga de elaborar y coordinar programas
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recrestivos en una o en varias actividades, pero en es-
t08 programas no g6lo se llevan a cabo actividades de-—
poftivas, sino también eventos artisticos y culturales.
De esté manera proporcionan la oportunidad no sélo para
los trabajadores, sino tambidn para sus familias, dé_-—

-fomentar y fortalecer las relaciones interpersonales.

Los servicios y prestaciones aqui descritos, son simple
mente tIpicos de los que proporclionan muchas empresas, ——-—

‘Existen otros que podrfan ser mencionados.

Estos beneficios que cuestan a los empresarios y final-
mente @ los consumidores, representan una parte considera—
ble de los costos de meno de obra en la industria. Si bien
édstos fueron en un principio otorgados por la empresa, ——-—
ahora son demandas de negociacidn con los sindicatos, pero
serdn mejor aceptados y operardn mids efectivamente cuando-
ge establescan como resultado de la participacidn del tra-

bajador, que como un " regalo de la empresa .

El salario no es la Ynica forma de remuneracidén que el-—
trabajador recibe de la empresa, los servicios ¥y prestacio
nes que ésta otorga son un ingreso extra para ellos, ade-—
mgs de que representa una seguridad adicional y condicio--—
nés de trabajo més convenientes que no requieren de un es-

fuerzo adicional.

La direccién de una empresa debe tomar medidas positi--—

vas para desarrollar programas de prestaciones, en coopera

i
;
3
i

I
{
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cidn con los sindicatos, de manera que se satisfagan las -

necesidades de la mayoria de los trabajadcres. Pero, gin -

llegar a caer en demandas sindicales por beneficios gue no. .

le pertenescan a la empresa.
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2.8. HIGIENE Y SEGURIDAD

Dé_acuerdo con la ley, la empresa esta obligada a ingta
lar y mantener, en base a 108 prihcipios de seguridad e ~=
higiene, sus fdbricas, talleres, oficinas y demds estable~
cimientos donde se ejecuﬁen_los trabajos, observando y man
teniendo las medidas adecuédas para la prevencién de,acci—

dentes.

i " = Objetivos.

1. Eliminar al mdximo los accidentes y enfermedades im-
; putables al trabajo.

2, Corregir todos los riesgos definidos, a fin de evitar

arcidentes, 1o mds pronto posible.

3. Por medio de 1los programas de higiene y seguridad,--
evitar cqstbs adicionales por concepto de incapacidg
des ya sean temporales o definitivas.

; 4. Mzntener en buenas condiciones, el equipo utilizado-
en la higiene y seguridad.

5. Lograr que los prrogramas de higiene y seguridad sean
108 m4ds adecuados a las necesidades de la emprese, -
gin olvidar, ninguno de los importantes éspectos in-

- volucrados.

La empresa debé fijar y difundir, las disposiciones con
ducentes, de l1os reglamentos de higiene y seguridad, en —-

“1los lugares que gean visibles para los trabajadores. Estas
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disposiciones son llevadas a cabo por comisiones mixtas de
seguridad, que son creadas con la finalidad de que sean --
éstas las encargadas de cuidar las causas de los peligros-
v de las condiciones insalubres dentro de las dreas de trg

bajo, ¥y tratar de prevenirlos al méximo.

Anora bien, estamos conscientes que el ambiente fisico-
juega un_papel_importante, cuzndo cuenta con las condicio-
nes convenientes para el trabajo, percv, el mantener altos-
ectdndares de higiene y seguridad, dependen ain m4s de las
zetitudes y comportamiento del personzl. EL proceso de se-
leccidn, tiene como una de»sus finalidades, seleccionar —-
8flo personas que cubran los requigitos de salud ¥y seguri-
dad en el trabajo y urna vez ccntratados se les debe propor
cionar el adiestramiento necesario, en todo lo c¢oncernien—
te a métodoz de seguridad en el trabajo, y conscientizar--—
195 de .geguir - -adecuadamente las reglaé prescritas.al res——

pacto.

El factor seguridad es muy importante, puesto qﬁe lleva
consigo una gerie de cuestiones que no sSe deben pasar por-
aito. Es decir, si un empleado sufre un accidente o adquie
re ung enfermedad por ceusas imputables a las malas condi-

civiues fisicas del trabajo, trzerd come consecuencia, pri=

iero, que represente costos inecesarios, ¥a que al ausen—-

r
tarse el trabajador, se crea la necesidad en algunos casos

A

¥

de conseguir y pagar a alguien que lo remplace y haga su -
trabnjo, ademds de seguir pagando.al empleado ausente, lo-

aque representa un costo adicional.
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Segundo, no sélo son costos por salarios, sino gue abar
can también, costos en hospitales y médicos en elguncs ca-

sos, as!{ como pagos de primas de seguros y otros.

Tercero y dltimo, los acéidentes y enfermedades atribui
bles al trabajo, causan grandes efectos en la mcoral de los
demds empleados, sobre la reputacién de la empresa, en la-
pomunidad, en sus clientes actuaies ¥ povenciales, y en —-
otras personas que de una u otra forma influyen en el Sxi~

to de la organizacidn.

Como se menciond anteriormente, las condiciones>del me-—
dio ambiente tienen un papel importsnte y no deben ser —-—-
menospreciadas. Con respecto a ésto, generalmente se re——-
guiere de la instalacidn de aparatos protectores u otros -
equipos que son necesarios para la seguridad e higiene -—-
dentro de la empresa. A continuacidn mencionaremos algunos

de los equipos utilizados:

1. Instalaciones de iluminacién convenientes.

2. Condiciories atmosféricas adecuadas ( Instalacién de-—
‘aire acondicionado, extractores de aire y otros). .

3.kMedidas para reducir o eliminzr el ruide ( Disposgiti

vos contra el ruido y programas auditivos ).

-~ Otros factores. N

Existen otros factores igualmente importantes que tam--
bién influyen, por ejemplo, la apariencia fisica, la dis—-

tribucidén en las oficinas y planta.
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La empresa debe tener una apariencia agradable, con pa-
redes pintadas, ventanas limpias, pisos libres de toda sug
tancia 0 aceites que puedan provocar un accidente. La mg—-
quinaria y cualquier otro equipo debe estar en perfectas -
condiciones y debidamente acomodados, de manera que ge evi
te su amontonamiento. El almacenamiento de los materiales-
dzbe s2r 10 mAs apropiado y manejado en transportes gegu—-
ros y eficientes. La colocacién de las herramientas debe -
ger en el drea de trabajo y los desperdicios deben ger de-

salojados lo mds rdpidamente posgible,

Los servicios sanitarios, deben permanecer siempre lim-
pios, equipados ¥y atendidos adecuadamente. Cuando la natu—
raleza del trzbajo lo amerite debe existir servicio de re-

gaderas, lockers y otrog servicios similares.

Atender estos servicios ambientales no gdélo conduce a -
una mejor seguridad e higiene, sino que también mejora el

estado de dnimo del trabajador.

E3 necesario que la empresa agote todos los recursos y-
mediog que le sirvan para sus programas de higiene y segu-
ridad. Cada empresa debe formilar segun su magnitud, colo-
ecacién y necesidades concretas, su programa, péro, gin ol-
vidar que éste conste principalmente de educacidn, diagno-
is y prevencidn. A demds de que se hagan extensivos al —-

hozar.
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3. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Ya anteriormente hicimos notar lo importante que resul-
ta contar con una adecuada administracién de personal, sin
importar las caracteristicas propias de la empresa, como -
son: su magnitud, sus objetivos, su tipo de capital y'otros.
Lo que éi no se puede pasar por alto, son los efectos que~
que genera la ausencis de una adecuada administracidn del~
recurso humano, 0 1o que puede provocar una inadecuzada ad-

ministracidén del mismo en cualquier organismo szocial,
BEs por esto, que en este punto nos avocamos a la tarea-
de enunciar algunos de los problemas que generan la caren—

c¢ia 0 la deficiencia en el 4rea de personal,

1. Planificacidn de personal.

Cuando una actividad cualquiera, no es llevada en forma
adecuada y eficiente, los resultados serénbconsecuentemen—
te desélentadores, tanto para las personas que la realigzan,
como pare aquellas, que esperan recibir un dbuen producto o

gservicio.

La carencia de un programa de planificacidén y desarrorlo
de personalvprovoca que la empresa ge eafrente a problemas-—
trascendentales en su vida. No debemos olvidar que sin una-
planificacidén adecuada del recurso humano, se carecerd de la

informacidén completa y necesaria de las caracteristicas ———
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desempeflo y potencialidad de cada infegrante de 12 organi-
'zacién y por ende la mismz no esterd preparzda para hacer-
frente a los cambios internos y externos a lcs que estd —-

expuesta.

Sin la planificacién de personal serd diffcil definir y
coordinar las diferentes sctividades del;personal,cpnvque-
ge cuenta, ¥y na se podrd dar a todos los empleados las mig
mas p&sibilidadés de ser colocados en 10s puestos que apor
ten su mayof contribucidén y logren un mejdrvdesarrollo per
sonal. Por consiguiente no'se podrin obtener las bases pa-
ro estazblecer las normas o criterios contra los cualeg ——-

puedan ser medidos los resultados del trabajo.

~ Sin une planeacidén efectiva, no podrd ser posible el —-
desarrollo de un clima favorable para lag relaciones huma-
nas y dichos problemas de personal pueden llegar a degene-
rar en asuntos disciplinarics que no podrdn evitarse g ——
tiempo ¥y que pueden llegar a ser de lamentables consecuen-—

ciasa,

Ye mencionamos que tode empresa realiza y esta expuesta

o congtantes cambios de condiciones, originando la Ccreg——-—
ciérn v eliminacién de posiciones espec{ficas en su estruc-
ktura crganizativa. Por tanto, es importante planear con --
' hastante anticipacibn estos cambios. Es decir, que el no -
bontar con una adecusda planificacidn de 1los recursos hu—-
manos originaria no poder hacer frente a 108 vertiginosos—

"eambios, permeneciendo asf al margen de las necesidades —-~
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futuras y presentes de lz empresa.

2. Adminigtracibn de sueldos y salarios,

Los deberes de cada puesto deben estar determinados por
las necegidades de la empresa. Cuando-éstos son determina-
dos de.una forma subjetiva y no organizasda originsn que el
titular del puesto se encuentre rodeado de un simimero de-—
tereas que le han sido asignadas de tiempo en tiempo. En -~
algunos casbs esto causa sobrecargas de trabajo que lo uni
co que hardn, serd que las labores sean realigadas en for—
ma deficiente, causando ademds un efecto negativo sobre 1la

satisfaccidén y posicidén del trabajador en su puesto.

Lc anterior es causa de la falta de una descriﬁcién de-

puestos formal. Otros prbblemas que causan una falta de ——

descripcidbn,es que por un lado no seria posible seleccio--—

nar al personal iddéneo, al no conocer las caracteristicas-

del puesto que se piensa ocupar, y por otro lado, no serfa

posible adiestrar y remunerar adecusdsmente a los empleg-—-

dos, ni se podrd menejar las quejas y problemas disciplina

rios que Se presenten con relacién a los puestos.

Cuando una empresa no cuenta con los métodos més adecua

dos para la valuaciln de puestos, se crean una serie de —-—

‘problemas que naturalmente repercutirdn en su desarrollo,-

¥a2 que como sabemos, si un trabajador no se encuentra ob--—
jetiva y equitativamente remunersdo, no se logrard de 41, -

mds que lo necesSario para permsnecer en sSu puesto.
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Una mala valuacién de puestos, no sblo no ayudard a ——-
‘aSegurar gue los empleados reciban los sueldos y sslarios—
que les corresponda, sino que afects en su eficiencia ¥y su
moral, nou sdlamente por la cantidsd de dinero que perciben;
gino tembién por la cantidad de dinero. que reciben sus com
“pefleros de trabajo, en relacidén a lo que €1 recibe. Una ~-
‘mglea remuneracidn, trae otros problemas socieles, legales—
v -econdémicos gue de una marera Uu otré repercuten en el éxi

to de la empresa.

Es importante tener mucho cuidado en cuanto a la admi--
nistracidén de sueldos y salarios, principalmente en lograr
estar en posiqidn de competencia con empresas similares en
el mercado de trabajo, es decir, cuidar de no.pagar mucho-
mer:0s ni mucho méds gue otras empresas. Si el personal de —
la empresa se entera que en otras compafilas 1los sueldos -
son mids zltos para puestos gimilares o de menor responsa——
vilidad que el suyo, buscarid colocarse en ellas. Y por el-
contrario si la empresa se encuentra pagando sueldos mis -
altos, provocard una elevacidn de sus costos que le impe——

dirdn estar en condiciones de competir en el mercadc.

R Calificecidén de méritas.

Ur. punto importante, que puede en un momento determina-
éé irndicarnos si el personzl necesita sdiestramiento, es -
lavcalificacién de méritos. Esta medicién del desempefio —-—
juege un papel muy importante en la empresa. Si no se cuen

tz ccn dsta téenics, no se podrd medir la eficiencia con -~
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que han sido seleccionadoé, reclutados y entrenados 108 ~-
trabajadores, ademds de que no se podrdn conceder, ascefi--—
sos, premiocs e incentivos. Es decir, no habré'manera de —-
detectar a los mejores elementos para recompensarlos y no-
se podrd detectar a los malos elementos, ya sea, pera s———
~diestrarlos y mejorsr su eficiencia, o para trasladarloew

a puestos donde pueden desempefiarse mejor.

Si no se lleva a cabo adecuadamente la Ce;ificacidn de-
méritos, la empresa no podrd conocer, la eficiencia de una
persona especifica, ni tampoco ls de un departamento y me-—
nog zin, la de la totalidsd de su organizacidn., Ademds, no
podrd evaluar los métodos de trabajo ni podrd calcular ——

adecuadzmente sus costos.

4. Reclutamiento y seleccidn.

La empress moderna necesita contar cdn personas cspaces
que le ayuden. a lograr sus objetivos. Para contar con el -
personal iddneo se deben tener programas de reclutamiento-
v Seleccidn adecuzdos a las necesidades de la empresa. De-
no ser asi, se encontrard trabajando con personal incompe-
tente que dard ccmo resultadc, una baja efectividad y poco
aprovechamiento de los recurscs con que cuenta une organi-

zacibn,

Si la empresz no recluta y selecciona adecuzdsmente a -

su personal, dificilmente_podré glcangar sus objetivos y -~
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_difiéilmente podrd competir con empresas qué mantengan és-
t0g programas, Sin una buena seleccién no podrd induecir y-
capacitar a su personal, ya que éste no contard con lag —-
caracteri{sticas necesarias que se requieren para desarro—-
‘llar un puesto especifico y, consecuentemehte,no se obten-

drd de 61 su total cooperaciébn.

Si el nuevo personsl no ha sido inducido adecusdamente-
al 4rea de trabajo, provocara que éste se vea rodeado de -
un sindmero de polfticas, normas, etc., que por su &escono
-cimiento originarian un descontrol total qus afectaria de-

ranera negativa ‘su eficiencia y su satisfacciébn.

5. Adiestramiento de personal.

La ley marca como una necesidad legal la oportunidad -——
vera el trabajador de continuar con su educacidn y desarro
1lo mientras trabaja. Por lo tanto, la empresa debe, para-
no sslirse del marcc legal y asegurar ademds los conocimien
tos y habilidades de sus trabajadcres, crear programas de-
ndiestramiento que ayuden a mantener al trabajador en con-

diciones adecuadas de eficiencia.

Mo contar con 4stos programas de zdiestramiento produ—-

eirfa deficiencias en la actuacibn del elemento humano y -
n5 ge lograrfan los objetivus deseados. Tambidn pueden re-
percutir en excesivos desperdicios de material, en una ——-
trle celidad del producto o servicio, un incremento en el-

ndmero de accidentes de trabajo y faellas, irregularidsdes-

- e— e - - D e e e B
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en los procedimientos, entre otros problemas de similar --

trascendencia.

6. Relacionesg con el persongl.

La empresa que no cuente con medios suficientes y ade-—
cuados que le permitan llevar una relacién més directa y -
armoniosa con su personal, no puede esperar realizar de —-
manera eficiente todas aquellas actividades tendientes a -
digscutir y a negociar con el sindicato, el contrato colec-
tivo y las condiciones de trabzjo convenientes para ambas-
partes. Habrfia resquicios por los cugles éste le crearfa -
problemas gue consecuentemente la dejarian en condiciones-—
degfavorables que finalmente repercutirian en la eficien——

cia de toda la organizacidn y en su supervivencia.

No contar con cenales de comunicacién adecuados provoca
que no se logre hacer que 103 empleados ayuden en forma -—-
eficiente, a cumplir y lograr los objetivos que la empresa
ge ha fijado. No se podrd disminuir los problemas, reducir
las fallas, eliminar irrezularidades y mantener ua clima -

de trabajo conveniente para las relaciones con el personal.

7. Servicios v prestaciones,

La empresa debe cuidar de todas aquellas obligaciones -
2 impliguen un servicio o prestacidn, principalmente de-

aguellas gue marque la ley, el contrato colectivo de tra--

13

- s ea e el ar me s e - - - - - -~ a— e o
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bajo o cualesquier otra disposicién legal. De no Hacerlo -
- se verd envuelta en problemas con la ley‘y con el sindica—l
 to, ademds de que buede incurrir en costos al llevar una -
mala administracién de estas obligaciones, puesto que pue-
de estar proporcionando servicios y prestaciones que estén
'fuera de sus posibilidades econdémicas, provocando as{ fu—-

g53 de dinero inecesarias.

‘8. Higiene y seguridad.

Es importante para cuzlquier empresa contar con eficien
tes programas y actividades, para asegurar al méximo la —-—
B8alud e integridad de su personal, reduciendo y controlan-

do accidentes y enfermedades profesicnales.,

La empresa debe contar con programas efectivos de higig

‘ne y seguridead. En caso contrario incurrird en costos ine-
cesarios de operacidén, al tener gue pagar personal que rem
~place al accidentado o al enfermo, por cesusas imputables -
al trabajo,vademés de que seguiri pagando al trabajador -—-

zusente.

‘Los accidentes y enfermedades atribuibles al trabajo -
tienen directa o indirectamente un efecto negativobsobre -
‘4la moral de 108 trabajzdores, y sobre la buena reputacidén-
'Que pudiera tener la empresa ante la sociedad. Afecta de -
iguzl forma e los clientes actuzles y potenciales, a los -
reprezentantes del sindicato y en algunos otros que de unsz

w otra forma tienen que ver con la vida de la organizaciédn..
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4. DEMARCACION DEL FENOMENO

Todo organismo, cualesquiera que este sea, privado o —-—
gubrenamental, lucrativo o.no y que operé con personas de-
be procurar contar con una adecusda administracidén de sus-

© recursos humanos.

El dirigente moderno debe reconocer que sus empleados -
gon individuos gque a través de su trabajo buscan satisfa--—
cer ciertas necesidades fisicas, socigles y psicoldgicas y
que demandan ademds un sentimiento de dignidad y autoresg--

peto en su trato.

No sélo por lo anteriormente dicho es necesario contar-
con la funcidn' de personal, sino tambidn por los costos de
mano de obra, 1los Indices de productividéd, las relaciones
con 1los sindicatos, las leyes gubernamentales, los constan
tes cambios tecnolbégicos v por otros aspectos de similar -
importancia en el manejo de personal y en el desarrollo de

la organigzacidn. ‘

Por otro lado, sabemos que estas organigaciones tienen-
fijados oieftos objetivos organizaéionales ¥y generales que
pergiguen contando para ello, con una estructura y a tra~--
vés’del esfuerzo humano coordinado. De ésta manera podemos
obgservar qus el trabajo humano eSintal para el funciona-——
miento de cuslquier organizacidn, si el elemento humano —-
estd dispuesto a cooperar la orgenizacién marchard. En ca-

30 contrario dstas se detendrd. Es por dsto gue se le debe-—



der el cuidado y la importancia que merece.

" Flanear 108 recursos humanos, es preveer el desarrollc-
de un-programa que gufe el desempefic de las actividades o-
funciones necesarias para llevar la accién en 1o0s planes -
organizacionales. Esta planificacidn es indispensable pzra
establecer y definir los objetivos, las polfticas, los pro
cédimientos ¥ presupuestos que cubran las funciones que dg
ben ser desempefiadas en la administracidén de personzl d; -

‘cuzlquier empresa.

Por lo antes mencionado, toda organizacidn requiere de-
ura adecuada administracidén de recursos humanos, pero es -
nuestro interés, canaligzar nuestrogs egsfuerzos a un sélo —-
sector econdmico que en este caso es el industrial. Estz- -
es uno de los mis importantes para el desarrollo econdmico
de nuestro pals y es en el que, por excelencia ¥y por su -
intencidn lucrativa, se llevan a cabo un sinndmero de ajus
tes tdcenicos y administrativos de forma tal que se alcance
de mznera constante el fin‘principal utilitario que persi-
guen, por lo que presuponemos y por la importancia menifiss
ta del elemento humano para la consecucién de 10 ahtes di-
cho, que la funcidén de personal debe estar presente en to-

“dov ese tipo de organismos,

“Ahora bien, comO es un ramo bastante amplio y complejo,
decidimos ser mds precisos en nuestro universo y previa --—

investigacidén deocumental . Nos percatamos de que la indus--~
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tria de la celulosa y del papel, no habfa sido considerada
para investigaciones similares a nuestra intencidn, por lo
que se agudizd mds nuestro interds en ‘circunscribir nues—-
tra atencién a éste ramo. Ademds tomamos en cuenta que ocu
pa el 33% de la poblacidn rezl econdmicamente activa, que-
representa a 8 millones de trabajadores entre directivos,—
gerentes, empleados administrativos, técnicos y obreros. -
?or 10 tanto, nuestro universo seri en exclusiva éste ramo

de la indusﬁria.
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5. LA INDUSTRIA PAPELERA
EN MEXICO

Con el propbsito de lograr un conocimiento, si no pro--—
fundo, si el suficiente para el desaerllo de‘nuéser es——
tudio, nos avocamos a la tarea de recbpilar la informacién
existente que coﬁsideramos m4s necesaria, con los mis.re——
cientes datos estadfsticos que éxistén acerca de las indqg
trias de la celulosa y del papel. Para este fin se siguid-
un lineamiento, partiendo de los antecedentes histéfidos -
de la industria, pesando por la produccidén de ¢elulosa y -
papel en la economfa nacional con relacién a su produccidn

enn los dltimos afios,

Se recurrid a un sinnimero de fuentes de informacidn,--
como son las propias industrias, organismos descentraliza-
dos ‘del estado, publicaciones e informacidn de la Cdmara -

Hecional de las Industrias de la Celulosa y del Papel.

- Antecedentes histéricos.

Se ha hecho uso de un sinndmero de inventos que han de-
. netado progreso y mejora, ccmo 8i se‘tratara de algo‘natu—
ral. También el papel nos parece cosa dada puesto que es -
diffcil excluirlo del mundo de nuestra percepcibn., Pero —-—
este material adquiere un gran significado al congiderar -
gue en todas las etapas de evolucidn de la sociedad ha da-

do un desarrollo primordial a las culturas.
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El hombre, desde las épocas mds remotas, se preocupd --—
‘por consignar sus pensamientos, inquietudes y los hechos -
acontecidos para conocimiento de las futuras generaciones.
Al hombre de la prehistoria, que vivia en estrecha comu---—
nién con la naturaleza no le faltaba ingenio, pues hacien-
do uso de acantilados, rocas, cuevas y refugios de montafia
inscribia en ellos misteriosas y magni{ficas pinturas repes
tres y relieves. También grababa sus pensamientos en hojas
de drboles, cornsmentas de ciervo, conchas y huesos, pun—-

tas de lanzas y en tablillas de bambd y madera.

Bn el medio cultural de la China, el material que mds -
gse empled fueron tablillas de madera en las que, inicigle-
mente y por medio de aleguin objeto puntiagudo grabaron los-
signos de la escritura, recurriéndose después al uso de un
bejuco delgado que introducfan en tinta. Las ochenta ¥y una
miximas del archivista Lipe~Jang, nacido en el afio 604 A.C.
¥y a quidén se conoce con el nombre de Laotse, uno de los --
més brillantes filésofos de los tiempos, se escribiercn en
esas tablillas. La mayoria de estos antiguos manuscritos -
han degaparecido, los mds durante el gran auto de fe que,-
por motivos politicos, decretd.un emperador chino en el —-
afio 213 a.c. Durante los siguientes tres siglos y hasta la

inveneidn del papel, se empled la ceda.

. Bxistieron dos materiales que primordialmente se usaron
por muchos giglos y que, en ocaciones adn se usan en lg —

actualidad, el papiro y el pergamino,
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" Hace unos 6,000 zfios el hombre descubrid la manera de -~
hecer el papel., Durante la III Dinastfa en Egipto se apren
4i6 a hacer material que resultd mucho m4s préctico y manug
ble que las piedras de arcilla, y que venfa de una planta-
1lamzda papiro, de donde se deriva el nombre de " papel ™.
Por muchog afios se usé el papiro como materisl para escri-
bir. Este material lo hacfan a base de colocar paralelamen
te: tiras de esta planta en diferentes tamafios y sSobrepo——-—
niendo otras transversales, Laé dos capas sobre una tabla-
~que se encbntraban entretejidas formaban las hojas que, —-
luego de ser somergidas en el Nilo, se sujetaban a presidn
durante algunas horas. Después, se batfan con un implemen-
to adecuado. La savia que brotaba servia de adhesivo y fi-
nalmente sSe secaban al sol, siendo limadas o pulidas las -

asperezas con marfil.

Egipto se encargd de extender el uso del papiro al Im-—-
perio Romzno y a otras regiones., Sin embargo,‘habia una —-
gran escasez de papiro en temporadas, y esto fue lo que —-
dié lugar a la invencidn e introduccidén del pergamino & —-—
vitela. Este se obtenfa de la piel de los animales'que ——
- eran gucrificados a los dioges, dejédndolas secar y frotdn-
dolas con greda pars obtener una superficie lisa para es—-—.
cribir. Este material, al igual que el papiro, se podfa —-

enrollar y conServar.

El pergamino se comvirtié en un gran competidor del pa-

piro a pesar de que era el material mds costoso para escri
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bir. Su uso en Europa fue extenso siéndo que los Yltimos -
documentos ‘de importancia histérica, escritos en pergamino,
fueron ei Tratado de Paz de Versalles y el Convenio Postal
- Mundizl en 1934. '

Pero el papel ya existiz en el mundo. Una encrme muralla
lo guardaba celosamente, igual que guardsba el secreto de~
la pélvora. Nos referimos a los chinos., Para su elaboracidn
utilizaban materiales fibrosos tales como: el lino, el bam
i, la corteza liberiana de algunos arbustos y otros que -
-reducidos a pulpa, podlan ser ventajosamente utilizados -~

para elaborar papel.

Durante la Edad Media, el arte de la elaboracidén de pa~
vel tuvo un lento desarrollo, logrdndose mejorar en el ——-
orden técnico al emplear soluciones alcalinas, carbonato,-
cal, hidrdéxido de sodio, etc., Fue asi como se empezb a ==
desplazar gl pergamino, situacién que aunada a las necesi-
dades de hacer tirajes cuantiosos de publicaciones, causé-

la necesidad de producir papel en forma continua.

Al producirse cambios profundos en el desarrollo histé-
rico, como las inovaciones técnicas, el empleo de la méqui
na de vapor, etc., Se buscaron nuevas formas para aumentar
la produccién del papel y asl satisfacer la demanda creci-

ente que origind la Revoluciédn Francesa.

‘En &l afio de 1799, el macdnico Louis Robert obtiene la-

patente de una miquina para elaborar papel, que el inglés-
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Donkin utiliza para la contruccién de la primera éapaz de—
fabricarlo en forma continua y que los hermanos Fourdrini-

er ponen en operacién en 1804, siendo 4sta el prototipo de

las que hoy llevan su nombre.

Sin embargo, el hecho de producir papel en mayores can-—
"tidades provocd uh prpblema serio . de abasgstecimiento de ma—‘
teria prima, lo que empujé a nuevas investigaciones para -
obtener materiales. Alrededor de 1800, Matthias Koops 1lo-—

gré elaborar pulpa partiendo de la paja y posteriormente -
en 1844, el tejedor Keller, de Sajonia, al observar como -
ias avispes formaban un pénal coﬁ madera que molian entre-
sug maxilares, concibié 1la ideé de producir la pasta méca-
nica derivada de la desfibracién mécanica de la madera, —-—
con la cual se fabrica papel para perifdico, revistas y --

libros econdmicos.

Posteriormente se obtuvieron nuevos procesos de desfi—-

bracidbn, ‘desarrolldndose en 1851 el proceso de la s0sa y -

en 1874 el proceso a2l sifito.

Estogs procesos colocaron a la industria papelera en po-
i gibilidades de extenderse, puesto que ya contaba con bas--

~tag fuentes de abastecimiento de materia prima, o sea los-~

tosques que son un recurso natural renovable.

{ Los cambios que se manifestaron en la industria a par——
“tir del presente siglo, son enormes, siendo en su mayoria-

desarrollos técnicos que rdpidamente han acortado el tiempo.
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En 1o que respecta a México, y retrocediendo a la inven
cién del papel, podemos decir que de los chinos lo.conocig
ron 1o drabes y luego los espafioies y de allf a nuestra —-
América junto con la imprenta. Pero ya en México se hacia-
pepel y lo més curioso era que también se hacla de la made
ra. Del papel indigena, como se conocfa, el cronista de la
Conquista de la Nueva Bspafia, Bernal Diaz del Castillo in-
forma: " Existfan unos librillos hechos de un papel de cor
teza de 4rbol llamado "amatl" ". E1l historiador Fray Diego
de Landa también habla en sus relatos de un papel que se -
hacfa de rafces de 4rbol v que le daba un lustre blanco y-

ge podfa escribir en é1.

De las crénicas que nos refiere el Dr. Francisco Herndn
dez, cuando estuvo en Tepoztldn, Morelos, se habla de un -
papel que hzcfan los indfgenas tambidn a partir de la made
ra. Primero cortaban las ramas, las dejaban reposar en ——-—
rfos o arroyos durante la noche y al dfa siguiente las des
cortezaban, limpiasban la cutfcula exterior y luego a base-
de golpeo la ablandaban sobre una piedra lisa para hacerla
flexible y extendida. Después la cortaban en trozos mds —-—
pequefios y, siguiendo el proceso de golpeo, formaban hojas
gobre las cuales escribfan la historia de sus héroes y sus
dioses. Tambiédn lo usaban para adornosg en sus festivales y

como vestimenta de sus fdolos.

Egtudios posteriores permitieron ver que el papel de los
antiguos mexicanos se hacla de amatl, un 4rbol muy abundan

te en el Estado de Morelos, y que hoy en dfa todavia se --
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sigue haciendo con la técnica ahtigua, y se vende muy bien

entre el turismo.

En base a una noticia publicada el 3 de septiembre dé'—
1825 en el periddico el Sol y el Diccionario Enciclopédico
‘Uthea tomo X de 1952, se atfibuye al Lic. José Manuel 2oza
ya, haber introducido la industria del papel en México, -=-
Establecié la primera fébrica de pépel del México indepen-

~ diente, aunque ya en 1630 existié un molino de papel.
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- Lg industrig del papel y la

economia nacional.

En el afioc de 1977, el Producto Interno Bruto crecid en-
términos rezles a una tasa estimada de 2.8%. Tal cifra, —-—
aunque satisfactoria si se le compara con los prondsticos~
originales de 1.5% a 2%, fue s6lo un poco mayor gue la del
2.1% registrada en 1976, y mds importante adn, siguié, es-
tando por debajo del crecimiento demogréfico. Sin embargo,
1o mds alentador del conocimiento econdmico es que se fue-
acelerando conforme trascurrla el afio, de una tasa negati-
ve registrada al principio del afio, para diciembre hubo ya.

un patrén de mejoria.

Este crecimiento del Producto Interno Bruto obedecid al
desarrollo de 1os diferentes segtores. S61lo nos 1imitamqs—
a mencionar la contribucidén de la industria del papel, ya-

gue las demds ramas no son parte de nuestro estudio.

La industria papelera logrd para 1977 registrar una ta-
ga de crecimiento bastante aceptable,'ho obétante’la mayr--—
cada gituacidén de debilidad generalizada que privé en la—
economia nacional durante la mayor parte del éﬁo. Segin ~~
" estadfsticas preliminares del Banco de México, S.A., el —-
incremento en la produccién de papel fue del 9%, en compa-
racidn con el 12.4% de 1976, y en un marcado contraste con
la produccidn del 5.5% en 1975.



i
t
)
y
1
!
§

e e L L S s e e L e e

La demanda interna respondid Tavoreblements s ces
los continuos aumentos de precics. De esta forme, el &
c¢it nacionsl de la produccidén papelerz (cubisrio g %r
de la importacidn) fue soclamente del 17.3%, o sez, el ecui
velente a 302,881 tons., en condiciones gue urn afio anifes -
fue del 18.2%, es decir, 295,291 tons., En los dlsimos siet
afios cerca del 75% del mencionado déficit correspondid sx-
clusivamente al papél periddico. Segin vocercs de la
ra Nacional de las Industrizs de lz Celuloss y del P
entre 1977 y 1978 le capacidad instalada de lz industrioc -

papelera deberd incrementarse para producir 536,000 t-ms,,

de celulosa al aflo y al rededor de 792,000 tcoos., des

1o que en su opinidn, equivaldrfa a lograr 1=

cia en ambos rubres posiblemente antes de dos afcs més.

Las‘importénciones efectuadas en el afioc de 1975 secen—-
diéron a 302,206 tons., siendo que el aflo anterior TFueron-
de 292,476 tons., e€s decir, hubo una variacidn del 2.57%. -
En consecuencia el consumo naciongl gparenie de 10s distin
taos tipoé de papel fue de 1.75 millonesg de toneledzs 7 en-

1976 de 1.63 millones,

En resumen, tenemcs gue la industria nacional renelera-
responde de aproximadamente el 75% del consumo internc, a-
exepcidn hecha del papel peribdicc que, como ya se sefizlo,
representa al rededor del 75% del déficit papelero necio-—

nal.
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- Con base en estadfsticas cficizles recis:ntes, le induse
tria de le celulosa v del rapel es unz de las 10 meycres y
hejor organirzadas del pafs, en funcidbén de su volumen Ge —-
ventas y utilidades, capital invertido, mano de vbru ccupa
da y selerios e impuestos pagados. Su produccibn proviene-
de 67 fédbricas ( perteﬁecientes & 58 empresas ), de leg --

cuales 15 estan totalmente integradas parz eleborer pevel-~

T,

a partir de la celulosa que ellas mismas prcducern, 12 mé:n

fabrican Unicamente le materie prime, y lzs 38 restertes -

elaboren sélo productos terminados,

En el #mbito latinoamericano, le industrie papelers me-—
xicana ocupa un lugar destacado. México aporta el 18.,7% ge

1ls produceifn de celulose de las nacicnes integrentes Fa -

)

le Asociecién Latinoamericana de Libre Comercic (ALLIS), 1
el 25.7% de le del papele. En ambos cascs la preduccidn ng-
cional 26lo es superada por lz del Bresil, y lzs cantids—-
des producides por ambos vaises, nés lz que svortan Argen-—
tina y Chile, constituyen la gren meyoria de lz preducciédn
de ia regibn, o sea, el 90% en el casoc de le celulosa v el
83% en el papel. Con un consumo por habitante de 24.6% de~
pepel el aflo. Nuestro pafs occupa el tercer luger dentrc de
le ALALC, precedido sélo por Venezuela y Argentinz rerc —-
con un nivel muy supérior 2l de los dos reises que le Sl

guen; Brasil y Uruguay, ¥ en sesuida Ferd y Chile.

Para mediados del afio de 1977 estasban ya en marchas di--

versos programes de inversibn por $ 13,000 millones & efec
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tes de que en un lspso de custro afics la industria del pa-
pel en su ccnjuhto pueda estar en ceondiciones de producir-
2,2 millones de toneladas de diferestes tipos de papel, en
compayrseidn con la cifre de 1.45 millones originalmente --

cnleulada pora 1977.

Con Lz combinzcidn de uno de los pfoyectos anteriormen—~

-te mencionadoz y una empresa gqué tiene una cepacidad de --

: preduccifn de pepel periddico de 70,000 toneladas anusles,
P 3¢ espera que para el afio er curso (1978), México podrd ——

aleanzar lz subosuiiciencia en materia de papel peribdico,

hecho que de logrszrse ahorrer{s al pals divisas por el --
L cquivalente aproxincdamente de 1.960 millones: de pesog a—-—
ruoles 2 precios astuzles, sl tiempo que evitarfan virtual

mente las importzelones de papele.

Pare principiuvs de 1978, le industria pepelera se enfren
t6 o un scrio probleme, cuando el D.D.F., anuncib una con
didersble olzn (que en alsunos casos llega hasta el 3004),
cen 1aa cifress por consumo de agua. Segun estimaciones de -

S 1o Cdmarz de la Industrio de Transformacién (CONACINTRAY,-
cllo podrfa implicar en el afic, un aumento del 10% en losg-
covtos de produccidén del papel y del 30% en los de la Cem=

lulozn. Por st parte la Clmara Nacional de las Industrias-

de 12 Celulosz ¥y 'del Parel declard que de rno dar marchs -

. atrds ¢l D.D.F., en el aumento de las cuotas, lsz industria
i guedorio parclizada pues el precio que alecenzarfa el pro--

dueto deojarfa fuerz de competividad o las empresas.
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El aumerto menciorado representaria a las 12 principa~—
les fébricas de papel de Distrito Federal, un pago adicio-
nal de 70 millones de pesos, 1o que significarfa a su vesz,

los mencionados incrementos en los costos de produccidn,

Todo esto apuntsa gue en el afic er curso la indﬁstria-—-
papelerse se verd afectzada en sus costos de produccién, de-'
nido 2l extrzordinario consumo de agua gue afecta, esto es
un promedio de tres metros cdbicos por tonmelada producida.
Adends de gue lags m{ltiples peticiores de amparo con res—;
pccto g este medida fueron denegados por la Suprema Corte-
de Justicis, a2l con3iderar gue el alza si es constitucio--
nol er contre de 1o que habfan argumertzdo coriginalmente ~
lav indusiring afectadas. Este problemas pedrfa limitar —-
severamente el futuro desenvolvimiento de la industria pa-

pelera.

~ {elulosa y Pulpa,

La situacién general de la industris de 1z celulosa fue
iguslmente buena en 1977 de 10 que habfa sido en el afio —-
anterior 2l repistrarse un incremento mds cue satisfacto--
rio en la producecidn (grdfica 1). Ademds, los productores-
no se vieron afectados por felta de volumenes adecuados de
me:terio prima forestal o por problemzs lab.rzles, fenfme—-
nogs que hoote 1975 habfan reducido notablemente las posiwe-

bilidndes de crecimiento de la industrie en su conjunto.
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‘De zeuerds con cifras preliminares, le produceidn nacig

'nal de celulosa sumentd 7.9% durante el aﬁd,'al aléaniar -

Qn total de 671, 977 toneladas (grdfica 1), y un ano antes—

hubo un alza del 13 2%

Sin embargo, debido =z 10s mayores precios internaciona-

cicnales de estos productos, el volumen de importaciones -
rebresenté ur. mayor vszlor, hecho que se vié determinado —-
tzmbidn por la devaluacidn del peso. As! las internaciones
de. celulosz ¥ papel tuvieron un velor de 1,112.5 millones-
de pesom, cifra que representa ur incremento del 28.1% con

respecto 2 losg 868.8 millones de un afic gnies.

En c:os anteridres como en 1974, la industria se ehfrqg
"tG a may .diversos froblemas de operacién, El méé‘sério ae-‘
¢llos fue la esuasez de celulosa, tanto en proaucc16n na--
cional como 1mport¢da. que adn cuando los problemas no .fue
ron realmente criticos como en 1973 en que sus precios fue

ron elevondose.

Todo esto reflejé un incremento en los costos de log —-
productores 7y muckhas compafifas tuvierorn que sumentzr sus-

precios cuando menos tres veces duresnte el afio.

» Durante la mayor parte del afic de 1974, la demanda fue-
miy fuerte en particular de. papel para empaque, cajas de -
¢nrzﬁn, etc., encontrande los productores dificultades para
notiafncer 108 nuevos niveles de pedidos y peder incremen.—

~tar la produccibn cue se gquedo por debzjo de las necesida--
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~ PRODUCION TOTAL
:

L : 1968 1969 1970 1971 la.. 1973 1974 1975 1976 . 1977
‘Praduccibn  Tons 392,215 126,351 472,874 474,685 483,163 513,040 564,763 550,222 623,005,571,‘977
Varfactbn . Tons 13,472 34,138 46,521 1,801 . 8,478 29,277 53,723 16,541 72,783 48,972
Indtce de crecimiento compuesta (1CC) 1968-197) 6.2%
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des resles -~existiendo escasez de celulozsa—. Ozbe men

-

G e
nar que se zfiadid poes czpscidad sdicionsl a la irndustria-

durante este &aiio.

Por lo que tocza a la celulosa, ésta tuvo un decremarto-
del 2.9% en 1975 con respecto & 1974. La situacidén de lz -

celulossz ha sido muy parecida a la produccién de papel,

Se puede decir que México nunce ha 8ids sutosuficiente-
en su produccidn de celulosa, teniendo gue recurrir en e--
ocaciones a la importacidn de grandes cantidades, La pfo—-
duccién de celulosa he sidc preponderantemente de qu{micar

de madera al sulfato blanca,>semiblanca 7 crude.

S6l0 existe un fabricente de celulosa quinices de madera
blance., Semiblanca ¥ crude que censtituye un monopolic, ==
hey otros fabricentes de celulosa de maderz crudz, gue low
usan en su propia febricecién de pfpel ¥ el monto de SU ==

produccidn es relativamente pequeﬁo.
- Produceién de Celulosa.
La produccién total de celulosas crecif de 483,183 tone

ladas en 1972 a 671,977 para 1977, 1o que significe un ine

cremento absoluto de 188,814Itoneladas que en términcs ra-

lativos se traduce a un 39.1%. (gréfica 1)

a

El consumo nacional aparente de celulosa para el safic de

1977 estéd formado por el total de produccidn necicnzl de -
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471,977 toneladas y la importacibén (excluyendc importacién
de desperdicios) que ascendid a 67,652 toneladzs, arrojan—
do un total dae 739,629 tonelades,

iléxico siempre ha tenido importacibén de celulosa en can’
tidades considerables, para 1972 se importaron 84,754 tone
ladas. Las importaciones representaron el 10.1% de la fa—-

bricacidn nzcionsl en el afio de 1977. (cuadro 1)



IMPORTACION

DE CELULOSAS,

PASTAS

'Y DESPERDICIOS DE PAPEL

!} 1968} 1959{1970J1971'

1972{ 1973 3 1974 ! 1975 |

3 1
1976 19777

i e

i
i
1a) Pasta mecd || Tons 14,822 13,501 | 22,538 17,640 |
nica de Mgl % 17.3 1.8 {134 20,9 1 29.8 |11.9 (103 (10.8
dera. i : ; ‘
1

b} Celulosa - |jTons
Quimica de |l % : !
Madara, - i !

i

|
i

s

! ! !
Al sulfato - {{Tons 15,947] 30,712 | 29,895 (28,349 © 45,628 | 83,762 : 101,414 40,322

cuando proce~ (I % 19.2 ] 26,7 [17.7 [33.6 [53.8 3.4 . 23.5 29 9
de de conife- i X :

}
i
i
v
!
'
|

ras. : i

Al sulfate - |{Tons ! 5,136 31,270 | 22,403 | 1% 41
cuando no pro il % Bt (14T 4 6.5 | 8.6
cede de coni- ; ‘ | ]
feras. : , : ]

Al sulfito Tons 24,338| 37,645 | 73,083 25,202]
% o293 327 1434 [29.8 | 8.6 194 ;9.4 119.5
| , :

¢) Desperdi-- || Tons 28,067 32,230 | 43,049 113,263 | 1,412 31,030 ;150,428 42,182

25,260 ?25,214 i37 290 [14 :771 13,450

o

7,358 41,258 | 32,127 | 26,399

7
1

}

“closde pall ¥ 33,7 |28.8 |25.5 [15.7 1.7 4.4 43,8 i31.2

pel y car- : |
tén. i

d) Desp. de - jiTons . ;
papel pe--{l % . . :
riodico pa
ra 1a fab,
de papel . ;
perfodice ; I
T 0T A LijTons 83,174| 115,188]16,565 184,754 | 84,754 | 212,663} 343,962 135,121

£ 100.0 |100.0 {100.0 {100.0 |100.0 [100.0 |100.0 [100.0 |

URIDAD: Toneladas Métricas

FUENTE: MEMORIA ESTADISTICA 1978.
CAMARA NACIONAL DE LAS INDUSTRIAS DE LA CELULOSA ¥ DEL PAPEL

% A partir de 1972, las Eutadisticas Oficiales permitieron obtener un
mayor desglose en las Importaciones de Celulosa al Sulfato,

** En 1977 las Estadisticas Oficiales permitieron obtener los datos -
del desperdicio del papel periddico destinmado a la fabricacidn de -
papel perifdico

: CUADRO 1




T T o - oo e - - -

81

~ Produccidén de Papel,

Lz produccién de papel en los dltimos seis aflog (1972--
1977); hz tenido un incremento del 48.2% que significé un-
aumento zbgoluto de 472,529 toneladess, ya que la Droduc——-
cién total de pzpel crecid de 981,127 toneladas en 1972 a~
1,453,656 en 1977 (grifica 2). Produccidén realizade en 13-
entidades federativas, de las cuales el Estado de México y
el Distrito Federal, aportaron el 55% del total general. '

(cuadro 2)

El consumo nacional aparente de papel para el afio de —-
1977 estd formado por el total de produccién nacional de -
1,453,656 toneladas y la importacién que ascendid a 297,-~
199 toneladas, arrojando un total de 1,750,855 toneladas;—
Las importaciones rapresentaron el 20.4% del total de fa--
bricacidn nacional =n 1977. (cuadro 3)
~ Ln bagse g la tendencia de egsta industria, como priori--
ded pora este gfio de 1978 y de acuerdc con la proyeccifn -
del consumo eparente de pzpel, estd fijada la expensién de
. 1a capacidad productiva de las diverses plantes, conside--
rando que la imposibilidzd para cubrir toda la demande na=-
cional durante 1977 ccndujo a2 un incremento del 4.3% en el
volumen de las importaciones respecto de 1976, y2 que las-
importaciones pzra 1976 fueron de 284,885 toneladas y para
1977 de 297,199 aumentandose en 12,314 toneladas.

(cuadro 3)



PRODUCCION =
TOTAL DE PAPEL

(2] 1968 1369 1370 1371 1972 1373 1974 1975 1976 1977

Produ 7o vt el @, G87 907,A21 989,127 1,112,656 1,253,688 1,184,603 1,330,922 1,453,656
ceinn :

Jarfa  ud,uie Tywia 0 THL,07 0 11,1340 73,3960 131,531 141,030 -69,085 . 146,319 122,734
cifin L
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PRODUCCION »
DE PAPEL POR GRUPOS,

POR ENTIDADADES FEDERATIVAS
Y SU PARTICIPACION

RESPECTO DEL TOTAL DE 1977

AL empaque | SAMITARIO Y lespeciaLes

TONS . b4 TONS. L % TONS. ] % | TONS. hd

Estado de México ]| 119,884 | 30.4 372,4427 41.9 | 54,833 43.4 | 16,024 | 361

Distrito Federal 56,264 | 14.3 160,319, 18.1] '9,126] 7.2 | 17,571 39.5 .

Nueve LeSn 964 | 0.2 173,408 19.5 - - 6,781 | 15.3 | 181,153 12,8
Veracruz ) 83,291 { 22.4 16,930{ 1.9] 58,707} 46.5 - - 163,308 ftr‘z
Jalisco - - 106,709} 12.0 -.- -~ 3,532!0 7.9 ¢ 110,241 b
Oaxaca 62,653 | 15.9 - - - -~ SUP R 62,653 1 4.3
san Luis Potosf 41,565 | 10.6 1,500) 0.2 .- .- - - 43,065 | 3.0
Michoacsn 300 | 0.1 28,838( 3.2 - - ' .- - 22,1238 | Z.0
Puebla 11,371 2.9 12,651 1.4 -- - .- - 24,022 | 1.7
Chihuahua 12,6301 3.2 865| 0.1 - - L5150 1,2 14,010 | 1.0
‘Morelos R 10,773) 1.2 - - - -.- 10,773 | ©.7
Guerrero - - 4,552| 0.5 - - - -.- 4,552 ] 0.3
Tlaxcala -.- - - - 3,658 2.9 - R 3,658 { 0.2
SUMAS 393,922 [ 100.0 | 88,987 {100.0 | 126,324 100,0} 44,423 }100.0}1'453,6556{10¢.0

FUENTE: MEMORIA ESTADISTICA 1978
CAMARA NACIONAL DE LAS INDUSTRIAS
DE LA CELULOSA Y DEL PAPEL.

CUADRO 2



IMPORTACION
DE PAPEL POR TIPOS

—t
> -2
x .
v L=+ -
™ — -
— [
> : | g .
v o m R
> — G o ey
3D m x> mm O pd
bt m > w3 > el
m =] x > — T ] p3
. m (%] ™ (= =Ww [%] -~ w
- &= [olh-] mo B B+ = [=) m ™o
(=] -t 2 (%] oW x 0P = 2P0 K
=] M eea — < - Ce s - e T (% o TV (=] -4
- — 2 > o3 (=} < R T n] 0 Mmoo - -4 MmO -4 o
=t 0o — O Eanlen ) (&} — ) P med pel e O i e DI~ . i
o Lo 3 2 oQ — 2 e o m x> o m Q O XM [eg o cm > (=] >
. — [£13 w3 o w w = o w mwr- w [
1971 TONS. VER, 430 Gl 3,753 584 14 189, 207 703 200 900 13,0817 194,924
% il : 9.4 0.5 7.1 100.0
1972 I 5 3L 2,841 5,049 116 4l 184,230 14,704 4,165 15,8790 21,213 224,322
% 76.3 B3.2 7.2 9.6 100.00
1973 TONWS.129,717 32,498 153,21% 7,923 5,479 G660 73 167,349 19,837 1,676 23,513 21,163 -214,024
- 1.6 8.2 11.0 0.8 100.0
1974 TONS.194,291 22,126 214,417 9,291 7,820 762 89 234,379 25,376 10,037 35,413 22,684 292,476
b1 : : 74.0 80, 1 12,1 7.8 100.0
1975 TONS.220,5%2 28,782 249,374 9,007 2,494 4568 1,677 263,010 21,265 6,431 27,696 11,500 102,206
4 82,5 87,0 : 9.2 1.8 100.0
1976 TOHS,207,745 13,833 241,584 a,5%8 2,124 424 167 249,098 30, 693 30,693 5,064 284,855
. 01,8 - T 11,6 4.0 100,0
1977’ TOMS.233,217 17,340 250,557 4,293 2,639 464 ' 257,953 34,045 gag 34,893 4,353 297,199
% B, 3 86.8 1.7 1.5 - 100.0
(1) Posibilidad de desylesar a partic de 1973
Pe Cifras preliminarves .
o]
FUENTE: MEMORIA ESTADISTICA 1978 : : R

CAMARA HACIONAL DE LAS IHDUSTRIAS PE LA
CELULOSA Y DEL PAPEL

_GCUADRD 1
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Una revists espe

a
del papel durante 1977.

: “Manteniendo sus cerscteristicas come uno de leos 1ide—

2
o reg industriales de 1977, la industriz del ps

finalizar el afio con zsatisfactorios niveles
cibn., A pegdar de una baja durante el Yltimo

del afio, la produccidn totzl fue 6.7% superior & lg ——

correspondiente a 1976.%
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6. DETERMINACION DE OBJETIVCS

Como primer paso antes de hacer nada es necesario deter
minar nuestros objetivos, puesto que no se pueden hacer —
planes detallados que Sean v41idos para programas, investi
gaciones o estrategias, hasta no-conocer exactamente a don

de se quiere llegar. -

Debemos tomar en cuenta que 1os objetivos tienen cier——
tas caracteristicess que no debemos pasar por alto, como —-
por ejemplo, deben Ser precisos, concisos y especificos; -
qu= pueden ger cuantificsbles; que esten orientados hacia-
resultades; qus sern reslistas y alcenzables y algunasg ——e-
otras caracteristicas que no tiene objeto seguir mencionan
do, ya que simplemcnte tratamos de enunciar las m&s impor—

tantes,

Ahora bien, conociendo la importancia y la necesidad de
centar con objetivos, podemos determinar los que que se —-
sergiguen con la siguiente investigacién, los cuales se —-

resumen en cincos

l. Determinar el grado de desarrollo del 4rea de perso-
ral en la ramg industrial del papel.

2. Aprobar o digprobar la hipétesgis planteada.

3. Detemminar que tan profesiongl y técnica es la fun—-
cién de personal a travéds de las subfunciones gue le

competen,en el medio dujeto a investigaci&n.
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4. Determinar la posibilidad de que el licencisdo en —-
: f administracidn pueda realizase profesionzlmente en - .
el 4rea de personzl de eSta rama industrial.
5.}Mediante la terminacidén del presente trazbajo estar -
en condiciones de presentar el exdmen profegional -
para obtener el tftulo de Licenciado en Administra--

eibn,

5 S s
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7. FORMULACION DE LA HIPOTESIS

Una hipdétesis es una anticipacidén que presupone ciertos
'hechos 0 relaciones que pueden en un momento dado existir,
pero, que adn no se conocen y no hay una seguridad del —ww

cien por ciento de su certesza.

Para poder formular una hipdtesis se debe tener primerc
‘identificado el problema, seleccionzdos los datog mds im--
~portantes del mismo ¥y con base en ellog establecer la hipd

tesis en cuestién.

‘ La hipétesis es une parte importante de la investiga—w—-
"»cidn misma, puesto que significa su fase final. Une vegz «-—
terminada la investigacidn se hace necesario confrontar ia
'hipétesis propuests contra los detos 6btenidos, y el resu;'
tado de egta confrontacidn, dard su confirmzciébn, rechaza-

miento o modificacién, .

;El que Sea aceptada o rechazada uns hipbtesis no altera
su cooperacién a la investigacién, ya que si es aceptada ¥y
ha gsido repetida en otras ocaciones u por otras investiga-
ciones, la hip6tesis pasa a formar parte del cuerpo del -
conocimiento convirtf{endose en dato empirico que sirve de-
marca de referencia tendiente a explicar la produccién de-
fenbmenos y adicionandose a 1osidatos objetivos que susten

tan una teorfa.

Por otro lado, cuando una hipétesis es rechazada provo-
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ca a1l avance del conocimiento, ya que descarta y reduéeve1,
nfmero de posibilidades entre las cuzles debe buscarse la—-
relaciébn objetiva. De esta manera podemos decir, que uno -
de los propésitos que cumplen lasg hipStesgis es éervir de -

ideas directrices a la investigacién.

Ahora bien, toda hipétesis requiere de ciertos lineg—--
mientos 14gicos que sirvén para establecer sus limites, de
wnners que quede debidamente formulada, esto ea, especifi-
cando sus variables dependiente e independiente, de tal -

manera que puedan axplicar el problems a estudiar.

Por un lado, teaemos que la variable independiente es -
aquella gue puede ser modificada real, fisica y objetiva——
mentez por el investigador. Y por otro lado, la variable —-
dependiente e3 aquella que esta congtituida por 108 resul-
tndon, es decir, es la variable que estaré sujeta a 108 ——

combios originados en la variable independiente.

Debido a que ltimamente el sector empresarial ha veni-—
do externando pudblicamente su preocupacidén por la baja pro
ductividad existente en los centros de trabajo. Nos surgid
1o idea de que uno de log principales factores culpables -
de ecta baja productividad,era precisémente al drea de per
Qonal. En otras palabras, pensamos que el 4rea de recursos
humanos no se esta llevando a cabo de manera adecuada y ——
'cuéfonud a las necesidades concretas de cada organismo so-

cinl.
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Con base en todo lo anteriormente expuesto, las caracte
ri{sticas y necesidades del problema, as{ como nuestros ob-

jetivos, hemos formulado la siguiente hipbtesis:

" La funcidén de personal que no este debidamente estruc
turada congiderando en ello, los recursos y téenicas—
que le son propias, originard que su desarrcllo ¥y —--

aportacidn a 1ls industria sean relastivos.®
~ Variables.

Nuestras variables a considerar en la,presente hipb8tew—-
gis, incluyendo las variables de control, son las siguienw"j

tes:

a) Variable dependiente.

Su desarrollo y aportacidn,.

b) Variable independiente.
La estructuracién adecusda de las Tunciones de persc
nal.

¢) Variables de control.
NMimero de trabajaddres; antiguedad de la empresa; --
quién 1la dirige; quiédn dirige la funcién de personals
grado de eficiencié del drea de personal; grado en -
que ge lan las funciones de personal; porcentaje en-
que Se alcangan 108 objetivos de la empresa: pcrcen—
taje en que contribuye el 4rea de personal para elb—
logro de log cbjetivos de la empresa. ' '
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. 8, DETERMINACION DE LA MUESTRA

Tedricamente una muestra es un grupo de'datos extraidos

de una poblacibén. La muestra es entonces utilizada para —-
. loa estudios estadfsticos y los resultados de la muestra -
~gon usados como las bases para describir, estimular o pre-
decir las caracterfsticas de la poblacidn.

‘ Para obtener una muestra que realmente represente a una
poblacién, es necesario que no exista preferencia alguna -
del muestreador por algin elemento de la poblacién. Al ex-
cluir algunos 2lementos de €sta al muestrear, estos tendrdn’
diferente oportunidad que los demds elementos dé ser gelec-
cionados, ya qie su oportunidad gseréd nula. Y segin las re-
glas,la posibilidad de ser seleccionados debe ser la misma
para todos y cada uno de los elementos de la poblacidn en-

cneatibn,

~ Tipos de muestreo.

Los métodos con los que actualmente se cuenta para Se—-—
leecionar una muestra son numerosos, dependiendo del tiem—
po,dinero y habilidad disponibles para realizar ésta tarea

oin olvidar por supuesto, la naturaleza de los elementos —.
‘individuales de la poblacidn, los cuales poseen algung —-——
“earacteristica com{n que los hace ser universo o poblacidn
‘prcciswnentc. Cuando deseamos gue la probabilidad de que -
dentro de nuestro universo todos 1os elemen 03 poseen tal-

o cunl caracteristica, nos enfrentamos a la probabilidad -



de error en nuestra investigacién. Esto ze refiere al mie g
treo probabilistico o aleatorio, o &gl simple muestreo pro-—
piamente dicho, ya gue como mencionames anferiornente exe-

sisten obtros métodos en 1os gue lz seleccidn de lz muestrs

110 se hace aleatoriamente, lo que hace imposivle poder de-~

terminar el grado de error de representatividad de la mues

tra escogida.

De esta forme llegamos a los tres puntos importantes de

una muestra, 1os cuales sont

It 7 : 1. Procedimientos para determinsr la revresesntatividad~

‘ de la muestra. '
2. Procedimientos para determinar el error de la mussirz.
3. Los procedimientos para determinar el tTamefio de la --

muestra.

& "En otras palebras,podemos decir que existen dos tipes ds
miestreo, el muestreo probabflistico - del que havlamos—;-
¥y el muestreo no probebilistico, en el cuzl es impositle -

determinar el error posible de la muestre.

~Muestreo probabflistico.

Bl muestreo probzbiflistico es, comc ya mencionemca,-

aguel en el cugl todos los elementos de 1z peblzceibn o

universo tienen la misma pogitilided de ser selecciona-

dos para formar la muestra.

i
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~Este tipo de muestreo puede ser z su vez muestreo —-

aleatorio; muestreo sistemdtico; muestreo estratificado”

vy muestreo polietdpico.

- Muestreo no probabflistico,.

Exzisten dos tipos de muestreo no probabilistico, el-
muestreo por cuote y el muesitreo por juicio. Generalmen
te estos tipos de muestreo suelen ser apoyzdos por gl—-—

gén procedimiento provabIlistico.

a) El muestreo por cuota se lleva a cab0 en dos pasos,-
primerc se determinan 1los grupos més importantes de-
la poblzcidn investigada. Como segundo paso Se les -
asigna un porcentaje y ée divide por carazcterfsticas

y porcentzjes,

b) El muestreo por juicio es aquel en que los elementos

son seleccionados mediante el juicio personal del —-

investigador. Como podemos observar en este tipo de-

de muestreo es imposibvle, debido a sus carzcteristi-

cas, poder deicrminar el error de la muestra.

Ee importente mencionar que el error de la muestra no -
depernde 28lo del temafio de la misma, 8ino también de la —-
‘voriabilidad en le distribucién de la caracteristica en ~-
cuestidn,. Er otras palebras, de la héterogeneidad de lg —~
roblceidrn, esto es, lz varizcidn en la distribucidn del —-

atributo investigsdo, lo que hace mds complicada la repre-
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gentatividad de la muestra. En cambio, cuzndo el universo-

es m4s homogéneo, una muestrz pequefis es suficiente.

Como resumen podemos decir, que con el muestreo se vus-—
ca escoger un pegquefio grupo de elementos en una poblacidn-

de manera que se pueda obtener un grado de probabilidad de

.que ese grupo seleccionado posee efectivemente las Carag—-—

teristicas del universo o poblacién que se esta estudiandc.

- Pronéstico de problemas y soluciones.

Siempre que 8Se trata de dar informacidn, lz gente se w—
torna reacia y desconfiada, procurando disfrazer sus reg—-
puestas, no contestando lo gque se les pide en forma correg

ta o simple y sencillamente no contesta.

Ahora cuando se trata de empresss, estas son adn mds —-—

desconfiadas y generalmente no dan informacidn alguna.

Tomando en consideracidén esto y algunos otros zspectos-
como el de no localizar a la personz & entrevistar, etc,,-
optamos por enumerar 10s problemas s los que podfamos en——
frentarnos gl tratar de aplicar nuestro cuestionario y ---
buscer asi sus posibles soluciones. A continuacidn mencio-—
naremos los iés importantea asf como sus posibles golucio-

nes:

Problema 1. Empresas que no proporcionen informacién.
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Scluciones.~ Sustituirlas por otras empresss; pedir ung ——
carta de presentacién a la UNAM; pedir gyuda-—

a la Cédmara respectiva.

-

Provlema 2. No encontrar a la persons indicada.

Soluciones.- Esperar si es neceserio; regresar més tzrde;-
regresar al otro dfa; concerter una Cits for-

mal; dejar el cuestionzrio.

Problema 3, Informacibén fzlceadz. ‘

Soluciones.~ Una carta de zpoyo de la Cdmara pers dar mgyor
formalidad =21 cuestionario; ertreviste de con
trol inmediatemente & la aplicazcidn del cues~-

tionario.

Problema 4. Localizacién de las empreseas.

.Soluciones.- Preguniar telefénicamente la ubicacidn exscte
de las empresas; la utilizacidén de un maps —-—
del valle de México; preguntar directamente -
a los transeuntes de lz localidad'respectiva.

Con base en 1o anteriormente expresadoc, nos gtrevemcs a
seleccionar nuestra mnuestra de la siguiente maners,.\clero
sin olvidar las caracteristicas de nuestro universc y de -
la homogeneidad del mismb, as! como de todos ¥ cada unc de
los problemas a los que nos'podemos enfrentar en lz presen

te tarez. '
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Tomando en cuenta 1o reducidc de nuestro uriverse (67 -
empresas afiliadas a la Cdmara), ¥ la homogeneidad de lgc-—
caracterfsticas del mismo, consideramos ecaortado tomar ——-
como muestra s6lo aguellas empresas que se encuentrsn ubi-

cadas en el Estado de Méxicc y el Distrito Federsl.

Por otro ladoc tenemos gue las industriazs seleccionsdss,

¢l

24

en las dos zonas entes mercionadge, representan el 56%
totel de empresss afiliades, de las cuales 12 de ellzs ge-
encuentran ubicadas en el Distrito Federal y 25 mds en el~

Estado de México. (figura 1)

Pcr lo anteriormente expuesto la muestra reprezents ——-
para nosotros lg mejor oportunidad de poler llever lzsis ~
el final, el estudio &l que nos evccemos ¥y logrer zsi los-

resultados decezdos.



LOCALIZACION GEOGRAFICA
DE LAS PLANTAS PRODUCTORAS.

EN LA REPUBLICA MEXICANA

PAPEL Y
o o CELULOSA CELULOSA PAPEL TOT.
Estado de Héxico 7 [} 13 26
Distrito Federal 1 1 10 12
_Jalisco 1 4 K]
NHuevo Lebn 2 2 4
~Tlaxacala 2 1 3
_ Veracruz ‘ 1 2 3
Chihuahua : 1 1 2
Puebla . 2 2
Michoacan -1 R | .2
San Luis Potos? 1 R ‘2
Qaxaca 1 1
Guerrero 1 -1
Horelos | 1
Tamaul ipas 1 L SRR A\, cruuosa o
‘Ourango 1 1 -~
Querdtarg , TR 3 pareL
TOTAL 13 15 39 67 PAPEL Y
FUENTE:  MEMORIA ESTADISTICA 1978 ( . ) CELULUSA

CAMARA NACIONAL DE LAS INDUSTRIAS-DE o
LA CELULOSA Y DEL PAPEL o CFIGURA - -

DE CELULOSA Y PAPEL
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9, CONSTRUCCION DEL CUESTIONARIO

Ya vimos que el cuestionario es una de’iaé ﬁeiramientas
principales de una investigacidén, ahora bien, hemos elegi-
do 2 este en virtud de que permite el exdmen de un mayor -
némero de casos en corto tiempo y a un costo menor en rela
cibn 2 la entrevistza, ademds dé gque las respuestas son mds

fdcileg de catalogar y de cuantificar.

Estas son algunas de las cuestiones gue junto con lag -
caracterf{sticas y aecesidadesg propias de nuestro trabajo y
nuestra3s limitaciones como investigadores, influyeron para
- la eleccidn del cuestionario como herramienta para recolec

tar la informacién que sSe necesita.en el presente trabajo.

- Eétructuracidn del cuestionario,

Con~hese en las necesidades y caracterfsticas de la in-
formacién a recebar, nuestro cuestbionario gquedo integrado-
por preguntas de alternativas miltiples; dicotémicas y de-

elececidn forsoza de la siguiente maneras

En su primera parte se constituyd por preguntas de gl--
ternativas miltiples,para poder ubicar a las personas invg
lucrades en intervalos, y en su segunde parte se integré -

con preguntas dicotdmicas y de eleccidn forsoza.

En cuanto 2 su estructura por temas a tratar, se consti

tuyd en tres secciones:




1. 30tre aspectos generales de la empresa.
" 2. Scbre zspectos referentes a la funcidén de personzl.
3. Sobre az3pectos relacionadcas con el desempefio del drez

de personzl.

Fl cuerpo del cuestionario es en si por bloqueé, englo-
bzdo en cada uno de ellos, ura funcidn de personal con sus
respectivas subfunciones., Todo egto consla finalidad de ob
tener una informacién mds concisa, al relacionar a los com
ponentes con el todo, que en este czso concreto, es la fun
cién d= administracién de recursos hﬁmanos, ademds de te—-—
ner todos los datus agfupados, evitandc asf el tener que -

estar localizdndo..os en todo el cuestionario.
BEn resuren,el >uestionario fue disefiado por bloques de-
preguntas de tal anera que cadz uno contiene una funcidn-

de pergonal desgl szadzs. en sus propias subfunciones.

-~ Objetivo de cada blogue.,

A continuacidén mencionaremos a grandes rasgos, los moti
vosg que nes hiecieron incluir todos los bloques contenidos-

cn el cucstionerio de nuestra investigacién,

1. En la gseccidn sobre aspectos generales, nuestro obje
tivo principal fue obtener un panorama general de -
la3 empresas encuestadas, en cuanto a su organizg-—-—
cién, magnitud, grados tentativos considerados y ——-

otros.
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"2, En la seccidn sobre aspectos referentes a la funciébn -
‘de personal,vel principal objetivo es obtener la in-
fdrmaoiéh'necesaria para deteruinar en que grado se-
lleva a cabo la funcién de perszpnal, as{ como qué ~-

subfunciones realizan y con que eficiencia.

3. Por fltimo, el bloque referente gl desempefio del —-—
drea de personel, se incluyd como una variable de —-—
control de la informacidén y con el objeti#o de poder
determiner el grado de importancia que recibe actu@l'
mente el drea de personsl en la rama industrial en -

cuestidn,

De esata manera y a grosso modo, es como estructursmos -

“nuegtro cuestionaric, que como ya mencionamos, es nuestra—

“principal herramienta de investigacién.
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10, PRUEBA PILOTO

Antes de gque un cuestionerio este listo para el campo,~
necesita ger pobrado previarente en las condiciones del‘—-
mismc. ElL cuestionario piloto es aquel que es administrado
experimentalmente a un pequefio grupo de personas para veri
ficar su'fidedionidad, operatividad y validez, pero con —-
pogitilidades de ser rectificado antes de administrarlo a-
toda la muestra obtenida. El objetivo general de la prueba
pilote ez descubrir mejoras al cuestionario con pruebas en

el terreno.

‘= Oblenivos especificog de la prueba piloto.

a) Determinar 1> que puede o no preguntarse,

b) Plantear de otra manera las preguntas confusas,.

¢) Determingr si las palabras claves tienen un mismo w—-
gignificado para los diferentes individuos,

d) Determinar el orden dado a las preguntas, de manera-
que permita una aplicacién fluida, o bien, si es ne- .
cesaric cambiar su estructura.

e) Desechar preguntas indtiles u obvias.

)} Deteminar la duracién aproximada del cuestionario.

( 15 minutos aplicado perscnalmente )

&) Tener una idea preliminar de los resultados.

~ En nuestra investigacifn, la prueba piloto se llevo a -
e¢nbo en siete empresas, en dende se aplicd el cuestionario

de una manera directa y personzl.
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"= Correcciones al cuestionario.

Las modificaciones realizadas, como consecuenciz de la-
aplicacién de la prueba piloto, al cuestionaric son las —-

siguientes:

0 1. Con respecto a la estructura del cuestionario, por -
el volumen de hojas que contenfa, résultaba tedioso-
y con apariencia complicada. Lz solucidn z esto, fue
su elaboracidn en Unicamente en cinco hojas, con Tre
sentacifn mis atractiva y enmarcadas perfectamente -
las funciones de personal.,

2. Sobre aspectos generales, sSe hicieron las siguientes
modificaciones:
a) Se cambiaron algunas palabras porque n¢ era clero

’

su significado y se utiligzaron otras més comunes;

b) Se suprimieron las preguntas de nombre y domicie-
lio de la empresa, al considerarse indtiles como-
dato importante.

: c) Se cambié de pregunta sbierta a la de eleccidn --

: mfltiple.

i ' d) Se suprimié la pregunta del importe del capitsl -

_ gocial al negarsencs esa informacién.

% - e) Se desecharon las preguntas de los nombres de los

: que dirigen la empresa y le drez de personal, por

no ser de utilidad.

P ) Se afiadié la pregunta de la nacionalidad de los -
{ dirigentes, con el fin de determinar su mentali—-
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1g) Se amplif la pregunta sobre a quién reporta el res
ponsable del 4rea de recursos humanos, debido = ia
diversidad de respuestas obtenidas. ' ’

h) Se suprimié la pregunta de las personas que repor-
tan directamente al responsable del 4rea de perso~
nzl, al notar gue a los més son un auxiliar y uns-

gecretaria.

i) Se agregaron las preguntas con escalas del 10 al -
- 100, con 1z finalidad de contar con un marco de ——

referencia.

3. Referente a las funciones de personal se detectaron-
aleungs fallas ¥y se les dib las sigulentes goluciow-—
nes: A
a) Se suprinié la pregunta sobre la actuszlizacidn de

loa programas referentes a la funcién de personal,
2l quedar incluida en otra que versa sobre su re-—
visidn peribdica.

b) Se hicieron algunas modificaciones al agrupar las
funciones con sus respectivas subfunciones, de tal
manera que Se notarid la relacién entre las mismas,

4. Con relaecidn al deéempeﬁo del Area de personal, se -
suprimieron las dos \{ltimas preguntas, por ser muy -
generales y por 1o consiguiente muy diffcil de obte-

ner de ellas algo concreto.

En general consideramos que las correcciones y modifica
civones hechas al cuestionario como consecuencia de la prue

ba piloto, hicieron posible que nuestro instrumento de tra

~.
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pijo gueders ordenado y accesible al entendimiento general
Jomowuovez, oon omayor utilidad como herrwnienté de inveg-—
7igueidn, De esta manera fue como sz cbtubo el cuestionag—-
rig definitivo 9ue noa proporciond la informacidbn necesg—-

riz paro el presente travajo. (ver anexo A)



11. INVESTIGACION DE CAMPO

Para poder realizar nuestra investigacién de campo de -

la mejor manera posible, dividimos la muestra en zonas, de

‘a cuerdo a la ubicacidén de cada unz de las empresas er -w-—

cuestién y de manera que é€sta labor quedzrd reperticda en ~

en forma equitativa en cusnto gl ndmero de cuestionariocs -

a‘aplicar por zona. Y as{ tenemos que la muestra queds di-

vidide en tres zonas:

a)
b)
c)

ZONA CENTRO .
ZONA NORTE
ZONA ORIENTE

A continuacidn daremos a conocer que;empresas quedarmh«-

integradas en cada una de las zonas:

a) B0NA CENTRO.

1
2,
3.
4.
5
6.
Te
8.
9.
10.
11.

Cia. Papelera El1 Fenix, S.A.
Empaqueeg de Cartén United, S.A.
Fébrica de Papel Coyoacan, S.A.
Madruefio ¥y Cia., S.A.

Kraft, S.A. '

‘Negociacibn Papelera Nexicana, S.A.

Cia. de 1as Fébricas de Papel San Rafael y Anexas,S.A.
Cia. Industriael de San Cristobal, S.A. ‘
Pdbrices de Papel Loreto y Pefla Pobre, S5.4.

Cartonera del Cadsgua,  S.A.

Empagues y Cartdn Corrugades, S.A.



b) ZONA NORTE.

1.
2.
3.
4.
5.
6.
T
8.
9.

10.

Adamex, S5.A.

Destilaciones y Quimica, S.4.
Empaques Modernos San Pablo, S.A.
Empaques de Cartén Titan, S.A.
Fébrica de Papel Santa Clara, S.4.
La Sobana, S.4.

Léminas Acanaladas Infinita, S.4.
Papel Satinado, S.4.

Papelera Atlas, S.A.

Sonoco de México, S.A.

¢) ZONA ORIENTE.

1,
2,
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.
11,

Cajas Corrugadas de México, S.A.
Cartonera Guadalupe, S.A.

Celulosas Mairo, S.A.

Celulosas y Fibras.NacionaT-J, S. 4.
Cig. Industrial de Ayotla, . 4.
Celulosas Oarso, S.A.

Fébrica de Papel La Soledad, S.A.
FPébrica de Papel México, S.a.
Manufactureras Gargo, S.A.
Papelera Irufia, S.A.
Transformecién de Papel Irabia, S.A.

a4



Una véz enlistadas las empresas por zongs, Opbamos por-

4
2

(3=

empezar a levantar los cuestionarios en las zonas gque

£3

)

retiradas se encontraban de nmestro punto de partida, esto
kes, comenzamcs por las zbnas norte y oriente, dejerco pera
ellfinal la zona centro, la cual atacamos entre ambos, ya-
que representaba mayor facilidad para el traslado a 123 -

empresas contenidas ahi.



12, ANALISTS B INTERPRETACION DE LOS DATCS

Como podemos opservar, nuestro trabajo trata de presen-
tar el estado actual en que s8e encuentrz la industria de -
la celulosa y del papel respectc a su administracidn dg -

.

personal. Por tal motivo los dates obtenidos hen 2idn rga

nizados de tal manera que nos presente dichs gitusza.¢ -,

Una véz que Se han recolectado los dabtos en =zl

nario, es necesario organizarlos de tal maners gue Tzoili..
ten su andlisis e interpretacién. En este caso cosorenis, --

hemos utilizade las tablas de variables cruzadas, 3

der correlacionar cada una de las funciones y subfu

de personal con la actitud que toman las industrizs £2 la-

celulosa y del papel al respecto.

De esta manera btenemos que la estructurs de las tahlaz~

se encuentra como sigue:

En una columna se encuentran las actitudes .que pueden -
ger tomadas respecto de si se tiene o no establecida la -
funcién o subfuncién en cuestién; si se piensa o no esta—-—
blecer; si se utiliza o no; si esta o no gompleta y por -
fltimo, si se revisa o no con periddicidazd. Y en las otras
tres columnas, tenemos a las industrias clasificedas de —-
a cuerdo a su actividad principal, es decir, por fabrican-~
tes de papel, de celulesa y por fabricantes de ambos pro--

ductos. A continuacién presgsentamos las ftablas elaboradas -~

para su interpretacién,
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310G

\\ FAUR!;AS Ll PAPEL CELULOSA CELULOSAYPAPELT:BULAC'.O?-.’ GEHERAL
IH T ERVA L}"Jx Ne */e Ne */e Ne *fe § Ne /e
:"(0'5 [:2¢ EQ 0 4 20.0( 5 71.49 - - 9 28.2
HE 100 A 500 12 60.0 ! 14.3 2 40.0115 46.9
Of %01 A 1000 3 1%.0 § ~ - - - 3 9.3
) .'.‘JA'; DE 1000 § 50 | 14.313 60.0f s t13.6
Te T AL 20 100, {7 100 /e } 5 100,132 100 ¢/
TABLA 1

Como podemos obsesvar esta Tabla nos determina el volumen
de personal con que operan los tres tipos de empresas involu
cradas, Asi tenemos que el 60% de las productoras de papel-
s¢ encuentran cn el intervalo de 100 a 500: en las de celulosa
¢l 71,4 con menos.de 100 trabajadores y las productoras de
papel y celulosa, cl 609 opera con mis de 1000 trabajadores-
y. son estas Gltimas las que producen el 40% de la produccidn-

nacional de papel.



U) ANTIGUEDAD DE LAS EMPRLCSAS VISITADAS
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N . . .
FABRICAS DE | P A P E L CELULOS & JcELulosa v papEL | TABULACION GENERAL
INTERVALQOS " o | M. TN NP ot | Ne .
- ~ '

147605 vE 5 AFI0S - - 2 28.51 — - 2 8.2

S -

Ot 5 A 10 Afigs |~ had 1 4.3 ! 20.0f 2 8.2

MAS DE 10 AROS 20 100} 4 57.214 80-0| 28 87.6
_ ToTAL 20 tooy) 7 100°s.} 8 160 */.§ 32 100/,
3! =

TABLA 2

I2n ¢sta Tabla nos pocemos dar cuenta de que a pesar de que
el 87.6% del total de 2mpresas encuestadas han sido estable-
cidas desde hace mds de 10 afos, ‘con un buen desarrollo in-
dustrial, cl que ha tenido esta industria en la administracién-
- de sus recursos humanos, no ha sido proporcional al nimero
de aifos de ticne como tal.
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C) NACIONALIDAD DE QUIENES ODIRIGEN LAS EWVPRESAS VISITADAS
FABRICAS DE PAPE L CELULOSA  [CELULOSA Y PAPEL [TABULACION GENERAL

NACIONALIDAD Ne e | N e | Ne e | Ne “

MEXICANA e 8o | & 57| 3 100 { 27 534
ESPANOLA I s0 |1 1e.3{ = - |z 62
INGLESA ' 50~ -1- -1 31
ALEMANA ! s.0)— - |- - 31
NORTEAMERICANA |1 50— - - -1 At
ToraL 20 100 */d T 100%.| s toowf 3z 094

TABLA 3

La Tabla nos muestra que el 84.4% del total de empresas se encuen
tran dirigidas por mexicanos, lo que nos indica que existe la posibi-

lidad de que la mentalidad de estos dirigentes permita un desarrollo
de la funcién de personal en estas industrias.




D) EDAD DE QUEKES DIRIGEN LAS EMPRESAS VISITADAS iz

FABRICAS DE P APEL CELULOSA CELULOSA ¥ PAPEL { TABULACION GENERAL
(NTERVALOS DE Mo /e He /e Ke e Me %o
EDAD
HASTA OE 33 AROS 2. 10.0 |~ T 2 q0.0f % 2. 6
0E 36 &4 50 aARBos |0 %0.01 3 £2.91 | ’ 20.0}14 43,7
MAS OE 50 Afios |8 400} 4 sttfz 40.0]i4 . anT
TOTAL 20 100 %1 7 100%} 5 T 100/} 32 1007,
TABLA 4

La edad de los dirigentes en la industria papelera fluctda entre los
intervalos de 36 a 350 y mds de 50 afios, del total de empresas el-
43. 7, prevalece para ambos intervalos, lo cual significa que en es
~ta rama industrial 21 dirigente es una persona madura en propor---
cién a la antiguedad de la misma empresa que dirige.
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FAPE L CELULOSA |[CELULOSA 'Y PAPEL | TASULACION GENERAL
PROFESION Ne *le N e Ne *fe MHe /e
LIC. EN SD'MNISTRACION 4 20.5 - - i 20.01 s i5. &
INGENIEROD s 2s.0| 3 a2.3fa go.ol 12 37.5

-

CONTADOR PUBLICO 3 15.01 4 {4 .24 - 4 2.5

SIN FPROQFESION 7 35.04 3 42.9 | - 10 3.3
.

LIC. EN ECCHOMIA ! 50 |— - |- - | 31
. T. 0T A ¢ 20 f00"/ef 7 . 100%{ S 100%/+) 3 2 100G

TABLA 5

Cabe hacer notar que los profesionistas que representan el 37.5%
del total se componen de ingenieros quimicos y mecdnicos. En se
cundo lugar se encuentran los dirigentes sin profesidn, pero con-
un conocimient muy preciso de lo que es su negocio, con un me
nor porceataje encontramos al licenciado en administracién y al =
contador pablico, con un 15.6% y un 12.5% respectivamente, pero
con una tendencia positiva.




F) NACGCHNAUDAD DE QUENES CIRIGEN LA FUNCON 0 FERHCHAL E8LAS

FABRICAS DE PAPE L CELULOS A CELULOSA ¥ PIPEL JTATULACIIN GENSRAL
NACI ONALIDAD" Ne °te | HNe *se | Mo °fe | No “ls
MEXICANA 20 too | 7 100} s 100} 32 tan
ESPANO LA — e - - ol -
INGLES A - - - — - v -—
ALEMANA — —_— - » - O . -
TO T AL io iconl v 100°%4 5 1N0%:}32 300%,

TABLA 6

Como podemos observar la funcién de personal se encuentra toral
mente dominada por profesionistas y empiricos mexicanos, lo que
indica una posible mejora en la administracién de los recursos hu
manos en la rama industrial en cuestidn.
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G) LOAD L QUIENES OIRIGEN LA FUNCION DE PERSOHAL EN LAS ENMPRESAS VISITADAS

CURRBMGAS  OE raApEL CELULOSGA CELULOSA ¥ PAPEL | TABULACION GEHERAL
\.\‘ .

“

~
Y OAD \ te °te § e /. o /e | te 72
HAGTA O 3% Anog |13 63.0{— - h 20014 43.8
DU 36 A B0 AD | D 2.0 |4 s | a Bo.0| 13 40. 6
HMA DL 80 ANOS JR 10 .0} 8 42.9 | — — 5 15 .6
YO T Ad 20 160 e | 7 100°%.) 9 100%.] 32 loo'/.1

TABLA 7

Eneste agpecto la industria papelera va dejando ¢l drea de perso
nal cn manos jovenes, vowo podemos observar en las empresas -
de papel ol 6545 son menores de 35 afos: en las de celulosa el --
A7.100 eotre 30y 50 anos y en el mismo intervalo las productoras
Sde papel y colulosa con un BOY.,
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fl) PROFESION DE QUIENES DIRIGEN LA FUNCION DE PERSONAL EN LAS EMPRESAS VISITADAS

: Esta Tabla muestra que el 50% de los dirigentes de la funcién de
personal se encuentra compartido por el mismo porciento entre -
licenciados en administracidn y personas empiricas, el 50% res--
tante estd dividido entre licenciados en derecho con un 21.9% y -
otras profesiones con un porcentaje menor.

FABRICAS DE PAPEL CELULOSA | CELULOSA ¥ PAPEL | TABULACION GENERAL
| _.

CPROFESION No e 1N e | No /o | Ne ’s
LIC. EN ADMINISTRACION | 4 200 |~ — |4 800! 8 25.0
/N GENIERO | 5.0 |2 2861 20.0{ 4 12,5
(CONTADOR  PUBLICO |4 150 |1 14.3) — —ia 12,5
;
ISIN PROFESION 5 25.0 {3 42.8 | —1s 25.0
- {LIC. EN RELAC. INOUSTRIALES| | 5.0~ ol -1 3.1
i
{LIC. EN DERECHO |6 30.0] 1 4.3 |~ - |7 21.9
FIEN
i
{ TorTat 20 1007 100%f 5 10032 10.0%
TABLA 8
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AREA DE FERSONAL EN LAS EMPRESAS VIGITADAS

\\Fiemcas DE P AP .E L CELULOSA CELULDSA Y PAPEL | TABULACION GENERAL v
\
™. _
N1V EL ™ Ne */e Ne *. N *f«) HN. */u
IDIRECCION GENERAL |15 75.0] 3 a2.5| 3 60.94 21 65. 6
FINANZAS I 5.0 | — - - - 1 3.1
PRODUCCION - —_— - | = N . -
ADMINISTRATIVA 3 i15.0 | — - -1's 3 .4
OTRO l 5.0)4 §7.1) 2 40.o T 219
TOTAL 20 100/4] 7 100%.| & 100%/:]3 2 10G °/«
TABLA ©

Como podemos cobservar de las empresas encuestadas en el 65, 6%
el drea de personal reporta directamente a la direccion general, -
lo que presenta una marcada tendencia a mejorar la importancia-
de esta 4rea en la industria papelera., [En segundo lugar tenemos-
que el 21.9% en reportar a otras obedece a que la persona que se
encarga de la funcién es el mismo dirigente o duefio.
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Wcz.s ot | PaPEL CELULOSA |CELULOSA Y PAPEL [TABULACION GENERAL
BRAD 0 N N e ] N % | Ne T 'S e
ENCS DE 40 *%| — - |- -1- - |- -
JE 40 AL 60°%%.13 . s 0f — - |- - | 9.4
€ 61 AL 80%. | N1 ss.ols 14| 4 so.0l 20 " s2.s
[E 8 AL 100 *s) 6 30.9[2 28.71 1 20.0| 9 ©28.1
3 ~ .
X ToTaAL 20 100 %7 100/ 5 100%.] 32 100/

TABLA 10

El grado de eficiencia del drea de persoml fluctda en su mayor -
parte en el intervalo de 61 a 80% segin lo indica el porcentaje de
cada una de las empresas y el 62.5% de la tabulacién general. Ca
be mencionar que estos porcentajes caen en contradiccién si se --
comparan con los resultados de las tablas referentes a las funcio-
nes de personal establecidas. Mds adelante veremos claramente el

porqué de esta contradiccién.
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K} GRADO COMSIDERADC EN QUE SE DOAN LAS FUNCIONES  DE PERSONAL

FABRICAS OCE P AP E L CELULOS A CELULOSA Y FAPEL | TABULALICN SENERAL

@GR ADO N. */e

H MENOS O0E 40 */

DE 40 AL 60 */. | 4 20.0f 2 28.6f ~ - 3 9.4
DE 61 AL 80/ } 10 50.01 4 57.11 4 80.0} 20 62. 5
.i‘ '
DE 81 AL 100 */. | & 30.0} | 4.3 | 20.9f 9 28.1
i TOTAL 20 o/ | 7 100 */e } 5 100°%/.]32 100 */e
_f
TABLA 11

Seglin las contestaciones recibidas el 62.5% de la tabulacion ge-
neral considera que las funciones de personal se dan entre el -
61 y 80%, cosa que mds adelante demostraremos que no resulta
cierta. Cabe hacer notar que esta pregunta es para determinar-
el porcentaje de veracidad de la informacién obtenida,

g e S




INVENTARIO DE PERSONAL
#A?gétci\é DE P A P £ L CELULOSA CELULOSA Y PAPEL TABULACION GENERAL'
\ st */e |NO */e | SI */e {NO 2/« | S1 /e (NO */e | St /e (NO /e
SE TIENE ESTABLECIDO 15 7T5G3 2505 7Ti.4l2 28.61 4 80.0 20.0}24 7508 250
SE PIENSA ESTABLECER 3 5.0z tQ-Of— a2 28.611 20.0{— . 12.514 12.5
SE UTILIZA ]—5—"- —-75 O - S AR — 14 80.0| — — 24 750} — —
ESTA COMPLETO 8 40.0 |7 35.0}3 42812 28.6]4 8600 — 1|15 46979 28.1
SE REVISA CON PERICOICIDAD 14 70011 5.0(3 42.812 28.6 4 80.g — e A 65.6! 3 9.4
TABLA 12

Respecto al inventario de personal el 75% de las empresas lo tiene
establecido, el 100% de éstas lo utiliza, el 46.9% lo considera com
pleto y el 65.6% lo revisa periodicamente. Ahora bien, del 25.0%=

que no lo tiene solo el 12.5% lo piensa establecer.

0eT




Del total de empresas encuestadas el #2,5% cuenta con la des-

cripcidn de puestos y de estas el 2

. 1% las considera comple-—

tas v-el 59,.4% lo revisa con perioricidad. Lo que representa -
" un buen porcentiaje de compafiiaz {ue cuenian con esta técnica -

tan indispensable en la administracidn de ios recursos humanos.

DESCRIPCION DE PUESTOS
FABRICAS DE PAPEL CELULGOSA CELJLOSA Y PAPEL (TABULACION GENERAL
\ - - - -
s ~/e |NO /4] 51 2/a | NO 2ol si *ralNO /e }S1 “/olNO /e
| /
SE TIENE ESTABLECIDO 5 75.0]5 25.0}2 28.6| 5 7als €0.d2 4 0.0)20 62.5|12 37.5
. |SE PIENSA ESTABLECER 3 15.0]2 10.0f 2 28.6!3 az.n{2 400 — -7 21815 15.6
SE UTILIZA is 75.0{ ™ - 2" 28.8 — - |3 60.4 - {20 62.5|— -
ESTA COMPLETO 12 60.0{3 15.0f 2 2u &~ e E sod — g s 53.113 5 4
T
SE REVISA CON PERIODICIDAD g 45.0; 1 s.0l2 28 6|— — s 0.0l — — he 594 3.0
TABLA 13

21



DETERMINACION. DE SUELDOS Y SALARIOS EN BASE “A  1LOS MEJORES METODOS DE VALUACION DE PUESTOS L

ABRICAS ’ DE PAPE L CELULO S A CELULOSA Y PAPEL TABULACION GENERAL
8l */.|NO */+]151 */e|NO /e §St */e1NO */. 8! “/e|NO - Y
SE TIENE ESTABLECIDO 10 30.011 0 50.0]2 2B.615 614 |3 860G (2 q0.d 18 469 1T 33.1
- |SE PIENSA ESTABLEGER 3 15.0/ 7 3s5.0]2 24.6|3 36.8|2 200(=— —-ir 2190 3.2
sSE UTILlZA 10 so.a — - 2 28.6|— -3 60.0( ™ hamtt 13- 46 .9 -

ESTA COMPLETO

9 a5.0{1 5d2 28.6|— ~ls ©0.0| ~ ~ ha 438! 5.1
SE REVISA CON PERIODIGIDAD g 48.01 sol2 28.6|— . 60.0— - ha azeii 2 :
TABLA 14

Este punto se encuentra en situacidn mdés desventajosa que el
expuesto en la Tabla anterior, ya que solo el 46.9% cuenta ¥y
utiliza. esgta técnica, mientras que un 53.1% no lo hace y de -
este dltimo solo el 21,9% piensa establecerlo. Esto represen-
ta que un buen nimero de empresas no conoce los beneficios-
que puede proporcionar la utilizacién de la valuacién de pues-
tos, yva que algunas ge quejaron de no poder determinar ade--
cuadamente sus sueldos y salarios.

@1



DETERMINACION DE REMUNERACIONES E INCENTIVOS ADICIONALES EN BASE AL TIPO DE TRABAJO

FABRICAS DE PAP E L CELULQSA CEWILOSA Y PAPEL |TABULAGION GENERAL

st */. |NO REY «/s|NO stefS1 */.| noO IREIE */e [NO /e

SE TIENE ESTABLEGIDO - [ia 65.0{7 3s.0f2 28.6|3 71.4{4 800l 20.0l19 59.413 40. 6

SE PIENSA ESTABLEGER s 1 5.0l4 20.01 — s nal— — 20,0 3 9.4 ho a2

SE UTILIZ A 13 650 | — - 12 28.6| = - |4 80.0| — — |9 59.4 1 = -
ESTA COMPLETO

10 5003 1s.0l2 28.6] — -1 s0d | 200[13 46.9\4 12.5

SE REVISA CON PERIODICIDAD |iO s0.0(3 150]2 20.6| — — |4 800G — — he 50.0{3 5.4

TABLA 15

Este Cuadro muestra que del total general un 59.4% cuenta con un

sistema de incentivos adicionales y un 31.2% no lo piensa estable-

cer por considerarlo innecesario, lo que demuestra que no conocen
o no admiten lo que significa como punto de motivacidén para el per
sonal. Es importante mencionar que otro factor que no permite es-
tablecer un sistema de este tipo es el factor econdmico, el cual pa
ra algunas empresas no es posible solventar. -

XA



Este punto se dd solo en el 43.7% de los casos y del cual daicamen-
te el 37.5% lo congidera completo, Del porcentaje que no lo tiene es

tablecido el 37.5% lo considera innecesario y no solo eso,

sino que -

inclusive alyunas de éstas desconocen la técnica y otras mids las con
gsideran costosas.

. ABRICAS DE "CELULO 8 A GELULOSA ' PAPEL

s1 AT =/ef 31 /e {NO ~/el 81 */e|nO A EL */a jNO *te
8E TMENE ESTABLECIDO o $00} 10 50.011 19.316 as.7 13 8o0.0} 2. “40.0t 4 A37H8 a:@;{-
SE PENSA ESTAALEGER 8 28.0] 8 25.0}1 14.3}5 714}~ - |2 40.d 6 18.8}1 2 azsa].
SE UTILIZA to- soof — — I 14.3] — —Js €0.0] — —lia 437 —
ESTA COMPLETO l(? 8004 — - ] 4.3 — — 11 20.0) 2 400812 3"»'.5 2 - Grl.
SE REVISA GON PERODCIDAD |g 40.0i2 10.0f1 143 — —fa 60.9f ~ - hz 5782 6.2

TABLA 16

2T



MANTENER UN - PROGRAMA - DE  WLCLUTAMIENTO ADECUADO

}
[

~[faBRICAS  DE PAFEL - COLULOSA CELULOSA Y PAPEL |TABULACION GENERAL
\\__ S1 L% KO oo |51 /e No TNEY LR YY) N tino e

i ,

SE€ TIENE ESTABLECIOO ] 40.0i2 60.0| 2 z0.6{ 5 71.4{3 . so0dz 40.0[13  40.619 - 39.4

SE MENSA ESTABLECER 2 10.0 10 50.0{ — — s T1.4(1 20d | 20.0|3 . wo.4fis . s0.0]
i o N T -

SE UTILIZA 8 40.0 — — 12 20.6 — — 13 60.d — —113 400 — -
i

“ESTA COMPLETQ . i s 25.0|3 in.0f2 28.6 ™ =13 - 60.4™ e 31.2/3 9.4

SE REVISA CON PERIODICIOAD | g sad 2 10.0}2 z28.6(— -3 £0.0] == — 11 2442 6.2]

TABLA 17

El reclutamiento de personal es llevado a cabo por el sindicato en
el 59.4% de las empresas encuestadas y del 40.69 que realiza es-
ta actividad, solo la tiene para el personal de confianza, aunque el
9.4% considera conveniente elaborar un programa para el personal - -
sindicalizado, ya que comentaron gue en ocasiones-el sindicato man}
da personal gue no llena los requisitos minimos necesarlos ademas
de reclutarlos con demaslado tiempo.

cet



8) MANTENER UN PROGRAMA

DE SELECCION

ADECUADO

TS~ _FABRICAS  OE PAPEL CELULOSA CELULDSA Y PAPEL |[TABULACION GENERAL
~

sl */e |NO RYR Y “/eln0O A *so|nO “/u |51 */e|NO °/
SE TIENE ESTABLECIOO 12 so.o‘ 8 40.0{2 28.6l5 7. 4] 3 600 2 s0.0l17 531015 46.9
SE PIENSA ESTABLECER 3 15.0|5 2s.0l — —Is 71.4] 2 40.q — — s 15.6]10 31.3
SE . uTiLlZA 12 60-00 — =12 28.6| — B 60.0| — |7 83— -
ESTA COMPLETO 9 45.0f3 15.0f 2 286|— —13 60 O — —ha 43.7| 3 9.4
SE REVISA CON PERIODICIDAD o 500 2 10-0] 2 28.6| — --13 60.0f — — |15 98.9 2 6.2

TABLA 18

El programa de seleccién solo se encontrd en el 53.1% del total
de empresas y el 46.9% restante no lo tiene establecido, lo que
representa un porcentaje alto de empresas carentes de una sele-
ccidén adecuada de personal. Esto obedece en gran parte a la in-
tervencion una vez mds del sindicato, el cual en algunas empre-
sas recluta v selecciona al personal por estar asi estipulade en-
el contrato colectivo de trabajo.

A



C) - APLICACION DVEA UN PROCESO DE SELECCION PARA TENER LA MAXIMA INFORMACION

POSIBILE DE CANDIDATOS

T__FABRICAS  DE PAPE L CELULOSA CELULOSA Y FAPEL |TABULACICN GENERAL
\ . .

\\ - - ]

\ Sl *re [NO */a |50 */e|n0O A Y YR ET *se {51 */elNO /o
SE TIENE ESTABLECIDO = [i3 65.0(T 35.0 |4 571 |3 a2.9 |a e0.0/2 40 .0]z20 62512 375
SE PIENSA ESTABLECER 4 20.0/3 150]- - s 429 |1 s0d 1 sod's 5 6l 7 are
SE UTILIZA 13 65.0|— - la ST - -~ 13 60.0— ~ 120 62.5|~ -

ESTA CGCOMPLETO
10 s0d3 5.0f2 2R.852 285{3 so. — — s a69|5 15.6
SE REVISA CON PERIODICIDAD [ as.0l4 200l2 28512 2esls 600~ ~a ale 8.8
B ;
.
TABLA 19

Esta Tabla presenta los esfuerzos que hace la industria en cuestién
para aplicar un proceso de seleccidén que le permita obtener la in--
formacién necesaria de los candidatos, ya sean sindicalizados o de-
confianza y asi tenemos que el 62,5% del total tiene establecido algo
al respecto v de éste el 46.9% lo considera completo seglin sus ne--

cesidades concretas.

LzT



D) REALIZACION DE CONTRATAClON ¥ REGISTRO ADECUADOS DE NUEVOS ELEMENTOS.

FABRICAS DE PARE L CELULOS A  |CELULOSA Y PAPEL |TABULACION GENERAL

st fno s snfio cn e alNO velsi 8 ['T- RN

SE TIENG ESTABLECIDO - lis  7s.0{s  235.o7  10.0d— —ls  10.0]— — 27  sesfs  1s.s
SE PIENSA ESTABLECER 2 10013 5.0} huatt Tand bt bt B 12 8.2 3 8.4

SE UTILIZA

I4 70.Q1 8.0}17 10.0) — haali -} 10, O} —ilee 81.3; | 3.

ESTA  GOMPLETO 14 TOH 1 s.017 0.0 ~=18 10.¢g~ —iee 8L 3l

SE REVISACON PERODICIDAD 12 €00{3 1508 T4 2815 10. O~ —l2e2 6868/ 8 ' 15.¢
TABLA 20

El porcentaje del 84.4% resultado de la encuesta, se debe principal-~
mente -a que la mayorfa de las empresas procura realizar esta fun--
cién debido a estos puntos: primero.- porque la ley asf lo exige y ~
segundo. - porque para el personal sindicalizado el sindicato ejerce -
presion para la correcta contratacidn de sus integrantes, segin decla
raciones de los mismos dirigentes del drea de parsonasl.
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A) PROGRAMAS QUE ASEGUREN LA HABILIDAD Y DESTREZA NEGESARIAS

FABRICAS DE

PAPE L

CELULO B A CELULOSA Y PAPEL |TABULACION GENERALk o
st e |NO o |81 e jno oo |81 LI L ssalHO “
SEvT.IENE ESTABLECIDO 12 0.0l 8 40.0{4 87 13 42.9]|2 40.0 s‘ 60.0 f“' 38,214 43.8
.SE PIENSA ESTABLEGER 5 150(3 18,0 — - i3 42.9|2 4o.d| a;.o 7 2.9 7 219
SE  UTILIZA 12 €0.0|— - |a 87.1— il 204! 2zod7 83.4]1 5.0
ESTA COMPLETO n 55.0| 1 s.0]|2 2882 283 |4 20,01 200l ¥ 43.8/ 4 124
SE REVISA CON PERIODICIDAD t2 60.0| — al I 571~ - 11 204 | 2o.0N7 5341 3.1
TABLA 21

Solo el 56.2% mantiene un programa de adiestramiento y de éste,
solo el 43.8% lo considera completo. Algunas empresas manifesta

ron no tener nada previamente elaborado,

cha adiestraban a su personal,

pero que sobre la mar-

62T




LOS CONOCIMIENTO S

Este punto como el anterior, en solo el 62,5% tiene algo esta-
blecido pero sin darle la importancia debida como lo menciona-
- ron las propias empresas encuestadas al manifestar que lo Udni-
co que les importaba era que el trabajador aprendiera solo lo -
mds necesario de manera que lo ayudara a sacar adelante el --

puesto,

B ) PROGRAMAS QUE ASEGUREN NECESARIO S
B S p
FABRICAS OE PAPE L CELULOSA CELULOSA Y PAPEL [TABULACION GENERAL
—,
g1 “/eiNO A sdNO /e )si “/elNO */e |1 /e [HO /s
SE TIENE ESTABLECIDO 13 6s.0|7 3s.0l3 42.9(4 7.1 |a 80.0| | 20.0{20 62.5 12 375
SE PIENSA ESTABLECER 3 15.0{4 20.0]— — la 5711 20.0 - la (2.5] 8 25.0
SE UuTiLizZA 13 65.0| — — 13 429] — e E 60.0{1 200[19  51.4 1 3.0
ESTA COMPLETO 10 50.0| 3 15.0] 1 14.3) 2 28.6] 2 4002 aodis 4.0l 7 21.9
SE REVISACON PERIODICIDAD 12 600/ 1 5.0)3 429/ — — ]2 40.q 2 s0di7 53.1] 3 8.4
TABLA 22
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C) PROGRAMAS QUE GENEREN - CAMBIOS EN LA PERSONALIDAD - DEL PERSONAL

FABRICAS DE PAPE L CELULOSA CELULOSA Y PAPEL |TABULACKN GENERAL

81 */e|NO */e {81 */e [NO */e |51 */4{NO /. IS /e }NO. o/
SE TIENE ESTABLECIDO 2 j0.0{18 90.0{ | 14.3/ 6 e5.7) 4 800 | 20.07 21.928 78.1
|SE PIENSA ESTABLECER ] 45.01 9 4%5.0 — - le 85.741 20.4— — Jto 34,218 46.9
SE UTILIZA 2 10.0{ — =} B3 —. ~1s so.d — ~—{ 2190 — -
ESTA COMPLETO v 5,011 s.of 14.3]— — 12 40,02 40.d 4 12.5) 3 % .4
SE REVISA CON PERIODICIDAD |2 10.0{— -1 14.3] — —13 6041 20.0f 6 188 1 3.1

TABLA 23

Este tipo de programas es casi desconocido para las empresas, SO-
lo el 21.9% los tiene establecidos y el 9.4% no los tiene completos,
Esto nos presenta una vez mds el desconocimiento que existe en es-
ta rama industrial de lo que es una adecuada administracién de los -
recursos humanos,

T



D) SISTEMAS DE MEDICION- Y EVALUACION ©DEL. DESEMPENO DEL PERSONAL
FABRICAS DE PAPE L CELULOSA CELULDSA Y PAPEL {TABULACION GENERAL

st */e{NO */ef s *falto */e]s1 */.IN0 o/ kst s« Ino o,

SE TIENE ESTABLECIDO 7 %.0)13 &.0l3 a2.9(e s7.1 |4 8G-9 1 20.014 43.7]18 56.3

SE PIENSA ESTABLE GER 6 20.{ 7 35.0[ - {4 ST.H]— | 20.0] € ia.gj12 37.5

SE UTILIZA 7 35.0{— — |3 42.9 — —|a 80.0— — |4 43. 71— -

ESTA GCOMPLETO 6 30.0(1 5.0l2 28.6!{ 1 14.3] 3 60.0 1 20.01l 34.3|3 9.4

SE REVISACON PERICOICIOAD | ¢ 30.0 | s.ol2 28.6(1 14.3)4 go.g — —hi2 szsl2 6,2

TABLA 24

El 43.7% de las empresas cuenta con sistemas de calificacién de
méritos, pero cabe mencionar que los utiliza solo para determi-
nar quienes son los mejores o peores elementos y solo en algu--
7108 caso0s para otorgar ascensos o premios. L.o que demuestra —
que no tienen bien definido el objetivo de estos sistemas; ésto sin

contar el 56.3% que no tiene establecido nada al respecto.
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A) SISTEMAS DE ENCUESTAS Y SUGERENCIAS

FABRICAS DE P A P E L CELUL O S A JCELULOSA Y PAPEL |TABULACION GENERAL

Y] */.|NO N KT */a|NC YR ET */é{NG *te 51 TRET /o

SE TIENE ESTABLEGIDO 15 75.0|5 25.0}4 57.1]3 42.9}4 80-C | 200{23 7i.9f 9 28.1
SE PIENSA ESTABLECER - —|s 250|— — 13 42.9| — ant 20.00 — — 1o 28,1
SE UT1LIZA 15 75.0{— —14 ST |~ - 14 80-0| — —}ja3 7.9 e
ESTA COMPLETO [ 30.0|9 45.0410 (4.3] 3~ 42.8]2 40.40 2 40 0f 9 28 .1 14 43.8
SE REVISA CON PERIODICI—{, $5.0(4 20-0(3 42.ali 14.3}4 £0. 0f — —lis ©5.3| 5 156

TABLA 25

o

El sistema de encuestas y sugerencias lo tiene establecido el 71.9%
de las empresas y de é€stas el 43.8% no lo considera completo y so
lo el 56.3% lo revisa peri6édicamente. Lo que viene a demostrar el-
tipo de fallas que estd cometiendo esta industria en la administra---
cién de sus recursos humanos.

o




B) REALIZAGION DE ACTIVIDADES ENFOCADAS A ACUERDOS DE VC’ONTRAT‘OS COLECTIVOS

FABRICAS DE P A P E L CELUL 0 S A|CELULOSA ¥ PAPEL |TABULACION GENERAL

Y */of NO */ef sl */4NO °/e] S| /4 NO */efsi */e/NO /e

sg TIENE ESTABLEGIDO 18 s0.0f 2 lo-0}l6 85.7| | 14.3] 5 100-0f — — |29 sog3 9.4
SE PIENSA ESTABLEGER ! 5.0 1 5.0] ! 14.3 — —|— —{— —l=2 6.3 1 3.0
SE UTILIZA X 90.0;— 16 85. 7| |5 100.0y — — j29 80.6| — -
ESTA COMPLETO ] 73.0|3 5.0} 3 42.8/ 3 428{4 800} 1 20.0l22 6877 2.9
SE REV'SADACDON PERIODICI- |47 €501t s.0ls 85.71 — — {5 100.0] —lag e7.5l| 3.1

TABLA 26

Debido a que la mayoria del personal deestas industrias es sindicali-
zado, el 90.6%, realiza actividades de negociacién del contrato colecti
vo de trabajo y solo el 68.7% las considera completas y el 87.5% las
revisa con perioricidad.

et



C) ASISTENCIA

LEGAL

RELACIONES OBRERO — PATRONALES

El 71.9% de las empresas cuenta con asesorfa legal al respecto, mien
tras que el porcentaje restante resuelve por si mismo los problemas--
que se derivan de la relacién obrero-patronal. Las empresas producto-
ras de celulosa y papel son las que en su totalidad tienen este servicio
pero solo el 60% la considera completa; siguiéndoles las de papel vy ce-
lulosa con un 75 y un 42,99, respectivamente.

EN LAS
FABRICAS DE P A P E L CE LU L OS A CELULOSA Y PAPEL JTABULACION GENERAL
St AT A Y */«[NO °/ofS1 */JNO o/l 51 */d NO L
SE TIENE ESTABLECIDO 15 75.0| 5 26.93 42.9] 4 LA 100g — —l23 79) 8 28.1
SE = PIENSA ESTABLECER 2 10.0] 3 15.0]— -] 4 57.41— - —12 6.217 1.9
SE UTILIZA iq 70-0| | 5.013 429 — — |5 100g — —laz2 sa-shl 3.1
ESTA COMPLETO i3 65.0|2 10.0]2 28.6] 1 4.3 3 60.0f 2 40.0[18 56.9] 5 15.5
SE RE vct?AD f%N PERIODI— |13 €5.0|2 10.0{3 q4z28)— bl -} 1000 =t 2l 65.6{2 6.3
TABLA 27
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D}  ESTABLECER Y MANTENER ACTUALIZADOS L0S CANALES DE COMUNICACION

Ws DE P A P E L € E LU LOSA  [JCELULOSA Y P APEL |TABULACION GENERAL
g ~.

st */eiNO *re] S1 */e|HO S/e | 81 °/e NO */e] SI °/dNO *le
SE TIENE ESTABLECIDO 12 60-0| 8 40 . 2 286 5 714) 4 so.q-1 0§18 56.3| 14 43. 4
SE PIENSA ESTABLECER i s5.0]7 35.0{— 15 714§ 20.0} = ot e.2li12 37.5
SE uTiLLZA 12 60.0|— -—lz 28.6] — ~—1 a 80- o}~ —]8 56.3(— —
ESTA COMPLETO 7 25.015 25.0) 1 14, 341 19.3f3 60-O ¢ 20.01 it 3417 21.9
SE REVlch\D AD%N PERIOD1- lj0 $0.0}2 10.0§ 2 28.6{ — —i3 60-Q 1 20.4 15 45.913 9.4

i .

TABLA 28

A pesar de que la comunicacién es un factor fundamental en cualquier
empresa solo el 56.3% del total general cuenta con sistemas actualiza
dos de comunicacién y inicamente el 34.4% los considera completos.”
Con ésto queda demostrado que ni las grandes industrias mantienen --
adecuados canales de comunicacién, punto importante no solo para una
buena administracion de personal sino también para una buena organiza
cién en general,

~
LU¥)
N




A} CUMPLIMIENTO 'Y ADECUADA ADMINISTRACION DE PRESTACIONES

CELUL OGS A

_Este punto no presenta mayores problemas ya que el 100% de las --
empresas considera adecuada su administracién de prestaciones. Ca-
be mencionar que en su mayoria se refieren a las plasmadas por la
ley, la cual en este aspecto es muy clara, -

FABRIC AS DE P A P .E L CELULOSA Y PAPEL [TABULACION GENERAL.

81 “/0|NO /o] 81 */o| NO /e |31 */d NO AL “/dNO */e
IsE TIENE ESTABLECIDO {20 100.¢ ~ —17 100.0{~— —1is i00.0] — —{32 100.0 — —
SE PIENSA ESTABLECER |— — |- —_g— -— - — — — —_t— el -
SE UTILIZA 20 100.0|— ~17 too.0f— —~—|s 100.0j— ~1sz 100.0 — —_
ESTA GOMPLETO 18 8002 10.0}7 i00.0l— —ts 100.0 — — 130 93.7|2 6.3
SE REV'SADCA%‘ PERIODICI= i gsaifs 5.0{7 100.0] — —1Is 1004 ~— — 13 96.9) | 3.t

TABLA 29

LET



B8) REAL1ZACION DE ESTUDIOS - TENDIENTES A MEJORAR O ESTABLECER - PRESTACIONES

ch.&s DE P A P E L CEL U L O S A |[CELULOSA Y PAPEL |TABULACION GENERAL

51 AR AR ot NO esadsi *faNO */e]st */e|NO /e
SE TIENE ESTABLECIDO 12 s0.0 8 40.0| 2 28-6|5 T1.8]a so.d 1 200{18 56. 3|14 a37
SE PIENSA ESTABLEGER 3 5.0l 5 as.of — —ls 71.4] 4 20.0|— —la 12.5/10 A2
SE UTILIZA 12 60.0— —lea 28.6} — —1ls3 60.0| 1 20.0{17 53.2] 1 3.0
ESTA COMPLETO ° 45.0{ 3 is.0] 2 28.6) — — 2 40.d 2 q0.0jt3 so.7ls 15.6
SE nsv:snogog PERIODICI— 14 85.0(1 sol2 26.6{ — —la 80.9 — —h7 sazf | 3.3

TABL.A 30

El 56.3% de empresas realiza estudios tendientes a ne jorar sus pres-
taciones, de éstas solo un-15.6% no los considera completos con.bage
en sus necesidades. Esto resalta mds el 100% de la Tabla anterior,en
la que solo se basan las prestaciones otorgadas y mencionadas por la-
ley.
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A) MANTENER PROGRAMAS

Y- ACTIVIDADES PARA ASEGURAR LA SALUD

FABRICAS OE PAPE L CELULOS A CELULOSA Y PAPEL |TABULACION GENERAL

N */e|NO /e |51 */e (NO YR Y */e|NO /0 |81 °/e|n0O /e
SE TIENE ESTABLECIDO 18 g0.0| 2 10.0]7 100.0— o [ 100.0| — — |30 93.72 6.3
SE PIENSA ESTABLECER 1 5.0 s.0l— —— ~f— —— —~ 11 301 3.1
SE UTILIZA 18 soo— —= |7 1000— —Is 100.0— — |30 e3z|— —
ESTA COMPLETO 4. 7004 20.0|4 57. 1|3 azsols 100.d—~ — l23 7187 21.9
SE REVISA CON PERICOCIDAD |17  85.0 4 s.0l6 8s.7] 1 14.3]s 1004~ — |2e 87s 2 62

TABLA 31

. Este punto aunque lo menciona claramente la Ley, el 6.3% no tiene es-
tablecido nada al respecto, lo que demuestra aiin fallas si contamos que
el 21.9% que no considera cownpleto los programas de este tipo, pero es

importante mencionar que el 93.7% que cuenta con ellos log utiliza,
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8) MANTENER  PROGRAMAS Y ACTIVIDADES PARA ELIMINAR ACéIDENTES

FABRICA -
§ ©DE PAPE L CELULOSA CELULOSA Y PAPEL |TABULACION - GENERAL
af ~sdno *sefst  esduo V% - TR VR 7. S VR I R YA YT R
SE TIENE ESTABLEGIOO - J!7 8s.0/ 3 18,017 100.q — —Is oo~ — [29 90.6{ 3 9.4
SE PIENSA ESTABLECER ! 8.0|2 to.0}— - - - -1 342 6.3
SE  UTiLiza 17 85.0{— — b7 1000 — — I8 toad— ~ {28 90.4— -
ESTA COMPLETO L] 70.0{3 15. 0} ¢ 57.13 42914 [T X B 20.0j22 ear|7 219
SE REVISA CON PERICOICIDAD  }i6 80.0{1 s.ale 87 M-}IS 10001~ — 127 84,4/ 2 €2
TABLA 32 o

Como podemos observar en los tres tipos de empresa se encuentran
establecidos programas tendientes a eliminar o disminuir los acciden
tes de trabajo, representado por el 90.6% del total aunque de éstos -
solo el 68.7% lo considere completo. Lo que demuestra que aln exis-
ten detalles que afinar en este punto.
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CLAU AN

I [

DE. LAS TECNICAS DE PERSONAL ~

R

Lt

Apenas un 59, 4% tiene establecido un plan para actualizar sus funcio-

nes de personal,

te que es estar al dia en la administracién de personal,

pero el problema radica en que un 25,0% considere
inadecuados e incompletos estos planes de actualizacién; lo que demues
tra qQue no existe en esta industria 1a plena conciencia de lo importan-

FABRICAS  DE P A P E L C ELULOSA A |CEWLOSA Y PAPEL |TABULACION GENERAL
s YA T R PR P sdno ool 1 AT ese] 51 «.{no ..
SE TIENE  ESTABLECI0O t4 70.d6 z0.§2 28.6/5 I E 60d 2 s0.di9 59.4)13 40.6
L
Jse PIENSA ESTABLECER s 2s5.0{1 s.0f 3 azs} 2 za.6| 2 a0d — ~la 3i2| 3 8.4
SE UTILIZA 14 70.0—~— —1a 28.6] — —i3 600 — —lis  so.4|— -
ESTA COMPLETO 1 3s0|7 asojz  286— —12  aso0.di 200l 344le 250
SE REVISA CoN PERIOD! a4 70.0|— —ta  28.6]— —fa2 400l | 200]18 5s~>i| 31
TABLA 33

1A
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EN QUE ALCANZAN  SUS OBJETIVOS LAS EMPRESAS

A) PORCENTAJE
“Q DE{ P AP EL [CE LUL O5A |CELULOSA Y PAPEL|TABULACION GENERAL
AT o | NE s | N “ o ] Ne ‘e
MENOS DE.40 */v | ™ - — R -l -
DE 40 AL 60 %) —1! 4.3 it 3
DE 61 AL BO|8 40.0{1 i4,3] 3 6000 12 3.5
DE 8 AL (00 ] (2 6005 714 2 40.0{ 19 59.4
TOTAL |20 100 e 7 100 */a] 5 1004} 32 10/

TABLA 34

El 59,47 del total de empresas alcanza' sus objetivos generales

entre el 81 y 100% registrdndose el porcentaje mds alto en las

productoras de celulosa, seguidas por las de papel y las inte--

gradas respectivamente. Estos porcentajes denwestran que su -
desarrollo como industria va por buen camino con base en las -
caracteristicas y necesidades propias de cada una de ellas.
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B} "PORCENTAJE EN QUE EL AREA DE PERSONAL CONTRIBUYE A LA OBTENGION
L DE 105 OBJETIVOS DE LA EMPRES A
NBRICAS 0E B AP E L CELUYL OS5 A JCELULCSA ¥ PAPE L | TABULACION GENERAL
\
\ Ne /o | NE ‘o | N2 e f Nt /s
MENOS DE 40 *4 |2 0o |2 28.6 4 80.0] 8 25.0
0E 41 AL 60 /.| 2 10- 0} ! 14,81 == - 3 5. 4
DE g1 AL g0 8 40.0] 2 26.6) 1 20.0) 11 34.4
DE g AL {00/ 8 40.0f 2 28.6) — —1 10 32
TOT AL 20 l IOO"/v T | 100 ®/} 5 100 */d 32 100°/.
TABLA 35

Este Cuadro nos ayuda a formarnos una idea de la importancia

que se le atribuye al drea de personal en la consecucién de los
objetivos generales y la informacién obtenida ha sido satisfacto-
ria ya que los porcentajes mds altos se registraron en los inter

valos de 61 a 80 y de 81 a 100% con un 34.4% v un 31,24 res~

pectivamente,
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C) IMAGEN QUE TIENE- EN - LA EMPRESA -EL AREA DE PERSONAL

PAPEL

FABRICAS DE CELUL 05 A |[CEWLOSA Y PAPEL|TABULACION GENERAL

Ne /o | Ne o | Nt SR /o

AMPL|A81%NTE cONOCI-} 7 35.0 | 14.3) 1 20.0f. 9 28.1

ACEPTADA 13 65.0] 5 71.4( 4 B0 22 688

DISCUTIDA - — 1 14.3] — —{ LA

NEGATIVA - o —] - _— - -

TOTAL |20 100 °/4 7 100%.} 6 100 /4 32 100 %/
TABLA 36

Aquf se demuestra el papel que juega el drea ‘e personal en -
‘estas industrias y observamos que en solo el 28.1% es amplia
mente reconocida y en el 68,47 es aceptada; lo que viene a -
demostrar que el drea viene ganando terreno en estas empre-
sas, pero necesita més impulso por parte de los encargados -
de realizar la funcién de recursos humanos,



145

CONCLUSIONES

Con base en lo expresado anteriormente y en 1los resulta
dos obtenidcs, nos encontramos en condiciones de poder dar
“una opinidén, en lo que respecta a la sdministraciébn de los
recursos humanos y su estructuracién dentro de la induS-—-—-—

tria papelera mexicana.

La funcién de personal en la industria que nos atafie, -
dista mucho de ser completa y adecuada. La realidad de es-
ta industria, es que en términos gearerales, no se le da —_—
ung debida atencién al elemento tan importante que consti-
tuye el factor humano. En todas las empresas se lleva algo
_de ceda funcién de personal, pero, 10 de una manera correc
ta y a corde con la realidad, en otras palabras, no se le-
esta dando la importancia que merece el hombre como elemen
to productivo que es, y consecuentenente de ello se deri-—-
van una serie de problemas como los mencionados en el cge-
pftulo referente a 1la identificacidn del problema, mismos-
que afectan de menera negativa a toda la organizacién en -

su conjunto.

De esta forma podemos decir tambidn, que nuestra hipéte
sig fue comprobads, graclas a una serie de factores que se
pudieron determinar, mismos que a continuacidén mencionare-

moss

1. El n¥mero de personas que se encargan de las funcio-

nes de personal y que no cuentan con una profesidn -
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es considerable. Esto sin tomar en cuenta, a las em-

1presas que tienen en dsta Area a profesionistas téc-—

nicos como: contadores pdblicos, ingenieros y otros,

con un porcentaje tambidn alto.

No. cuentan con una verdadera y completa planifiéa———

cién de sus recursos humanos. Del 75% de empresas —-

encuestadas, sdélo un 46% considera "completos" sus -~

inventariogs de personal.

La administracidn de sueldos y salarios en lo refe—-
rentes a la descripcidén y valuacién de puestos, asi-
como de sistemas de incentivos adicionales y realiza
cién de encuestas regionales para adecuar las esca—
1lgs galariales, es muy poObre y consideramos que no -

gse dan en forma correcta y eficiente.

El procesgo de reclutamiento y seleccién de personal-
no e8 realizado por las empresas, Sino por el sgindi-
cato en un gran porcentaje, concretandose a una soli
citud, una entrevista y en algunos casos, se les ha-
ce a log candidatos un exdmen sobre conocimientos —-
generales. Otras empresas recurren a agenciams de co-

locacidn.

El adiestramiento y la capazcitacibén, son realizados-~
sobre la marcha sin un programa previamente estruc——
turadc en forma correcta, ya que sdblo se reduce a ——

las tareas o actividades mds sobresalientes, pero, -
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no las méds necesarias que cada puesto requiere como-

‘minimo,

Sus relaciones con el personal no son las mds adecua
dag, en 10 que se refiere a la comunicacién,‘como —
podemos apreciar,del 71.9% que cuenta con sistemas -
de encuestas y sugerencias sélo el 28,1% 1o conside-
ra completo., Por otro lado, del 56.3% de empresas —-—
que cuentan con canalés de comunicacibn, -gélo el 34.

4% los tiene completos.

S61o un poco més del 50% de lc=s empresas, realizag —-—
estudios para mejorar sus prestaciones, en la mayo—-
ris JUnicamente procuran tener las que otorga la ley,
esto gin considerar al 15.6% cue no tienen completos

estos estudios.

En 1o que respecta a la higiere y seguridad, segdn -
datos obtenidos, las empresas en cuestién, presentan
una gituacidén mids o menos adecuada. Y decimos més o-
menos, porque s6lo un poco mds del 90% cuenta con w—
programas al respecto y de éste dnicamente‘el T0% ——
aproximadamente 1o congidera completo, lo que demqu

tra que adn les falta algo que hacer en éste punto,

En 1o que se refiere a la revigidn y aatualizacién -
de lag técnicas de personal, sélo un 59.4% tiene es-
tablzcido algo y de esté sélo un 25% Lo considera —-

completo.
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Tomando en cuenta los puntos anteriores, podemos deeir,
gque comprobamos la hipbtesis presentada en esté trebajo,-
ya que como podencs observar, la funcidn de personal en la
industria en cuestidn, no se encuentra estructurada debida
mente en cuantc a los recursos y técnicas necesarias Para-
su adecuado funcionamiento. Y es por esta razdén como punto
Principal, que la funcidn de personal se da en forma incom
pleta, profesional y técnicamente. '

Una buena administracidn de personal es muy importante,
no s6lo para las grandes empresas, sino también para las -
medianas y paqueflas. Consideramos que siempre sSe deben dar
todas y cada una de las funciones de personal, sin tomar -
en cuenta la magnitud de la empresa, porque con mis 0 me——
nos, todas trabajan con y a través de seres humsnos que --
son, como ya se menciond al principio del presente trabajo

el recurso més importante con que pueden contar las organi
zaciones.

Afortunadamente la industria papelera mexicana, Se en~-—
cuentra en una etapa de transcicidn,que le permitird ese-—-
tructurar de uha mejor menera, la funcibén de personal que-

egte acorde a sus necesidades concretas como industria.

Para lograr un mejor desarrollo de la administracién de

los recursos humanos, es necesario gque los empresarios ——-

aqui involucrados, tomen consciencia de la importancig ——-

real que representa el elemento humano en sus empresas, —-

procurande tener al frente del Areas de personzl a gente ——

s
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especializada y competente, que lleve a cabo una adecuada-

administracibén de la misma.

Bsta es una btarea que corresponde al licenciado en ad——
ministracibén, €1 cual puede por un lado, reivindicar su ——
profesidn ante lag ampresas, y por otro, lograr dar la im-
portancia que merece el elemento humano dentro de la iadus
tria,puesto que consideramos que es el profesionista cue -

mejor encaja en el drea de personal.

Con bage a 1o anterior, podemos resumir: primero, que —
el desarrollo de la administracidén de recursos humanos en-—
esta rame industrial, no ha sido prcporcional al desarro--
1lo gue ha tenido esta como industria. A estas empresas de
celulosa y papel, les queda mucho casmino que recorrer para
alcanzar una buena, adecuada y actuslizada administracidn-

de sus recursos humanos.

Como segundo punto podemos decir, que la industria pape
lera es un campo bastante extenso para que el licenciado -
en adminigracién se desarrolle en el &rea de las relaciones
industriales y colabore en todo 1o que sea posible con la-
industria a lograr aplicar en formgz mds profesional y efi-
ciente la administrs=2idn de sug recursos humanos, que como
ge menciond en un principio, son de una magnitud considera
ble, logrando asi mejores bhensficios para la empresa, el -
srabajador ¥y para el pals que e8 en Ultima instancia el —-—

que més lo necesita,
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CULSTIONAWIO

1. DiT0O5 GENURALLS

Nombre de la Zmpresa

Domicilio:
a)NOficinaE Telo_____.
b) Féorica(s) Tel. _______

¢) Personal QOcuvzdo:

1. Antiguedad de la empfesa:

a) Menos de 5 afios ( ) b) De 5 a 10 afios ( ) ¢) Mis de 10 aﬁoé(‘)

2. Canital Soci~l:
a) Menos § 10 millones b) De 10 ¢ 20 Mlls. c¢) Hasta 40 millone&

3, ¢ ~wuién dirige la empress es ?

NOMBIE PULST O FRUFES 10N

-4, 3 Quién dirige la funcidn de persunal es ?

O] Pt 0 PROFES LN

5. ¢ Reporta directamente a ?

LLECTOR Ghnd SUAL 1T Ok GTu, GubabhaAl

€. § Puestos que dependen directamente de é1 ?
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io amventario de personal,

Agta ¢stablecido algo- b) e ha pensado estabvlecsr.
2.1 regpecto. &I NO N B¢

Se considera que esta- . 4) Se utiliza.

complero, 81 NO 51 NC

-
T

Bsta 2ctualizsdo. f) Se revisa con periddicidad,
31 el &1 NO

Cusndo se Trevisc la Ultims vez
Yeros de € weses () De 6 a L afio { ) e de 1 afio ()

2. Foliticas de pergonal,

Teta establecide algo- ) Se ha pensado estsblecer,

al respacio, 51 HO S5l uC.

Se conglidera que esta- d) Se utiliza.

cornleto, 51 ne sl W

Leta actualizado, - f) Ze revisa con periddicidad,
57 R{e) 51 U

Itiva vez,

Cuando se revis
e ) De 6 alafio () Nis de 1 afo { )

Venog de & mese

m O

—
®
.

2, Slstemas de incentivos,

Tsta establecido algo- b) Se ha pensado establecor..

al respectss S5I 0 NO o1 NC

Se considera que esta- d) Se utiliza.

conpleto, 81T M0 S1 NG

Esta actuslizado. £} e reviga con periddicidad.
51 : ne S1 NO

Cuando ge revisd la Gltiwa vez,
Venoz de € weses { ) De € a 1 atio { ) Lds de 1 ufo ( )
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ITT, ANALISIS Y VALUACION Dis PUBST G,
" 1, Andlisis de puestos,

a) Zsts establecido algo- ©) Se ha pensado establecer.
al respecto., 81 MO SI NO

¢) Se considera que esta- d) Se utiliza,
corpleto, sI No Si No

e) Ista actualizado, f) se revisa con peribdicidad.

SI NO ST O
g) Cuando se reviedé la ultima vez,

a)

c)

e)

lenos de € meses ( ) De 6 a L-afio ( ) Mds de 1 afo { )

i

2., Métodos de valuacidn de puestos,

Esta establecido algo- b) Se ha pensado establecer.

al respecto, &1 No 51 NO

Se considera que esta- d} Se utiliza, :

completo, 51 X0 s8I , o]

Esta actualizado, f) Se revisa con perifdicidad,
S1 NO 81 NO

Cuando se revigd la dltima vez,

Menos de 6 meses ( ) Le 6 a 1 afo { ) Mds de 1 afio ( )

3, Administracidn de sueldos y salarios.

Esta establecido algo- b) Se ha pensado establecer,

al respecto, BSI Rl sl NO

Se considers gue esta- d) se utiliza,

completo, s8I NO sl NG

Esta actualizado. f) Se revisa con periddicidad,
SI NG sI NO

Cuando se revisd la dltima vez,

¥enos de 6 meses ( ) De 6 a 1l atio ( ) MAs de 1 afio { )
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c)
e)

g)

SLLECCLON DE PiERSONWAiL,
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1. Lieclutamiento de personal,

Esta establecido algo-
al respecto, SI NO

Se considera que esta-
completo, SI MO

dsta actualizado,
S1 jife}

Cuando se revisd ls dltima
Fenos de 6 meses ( ) Te 6

2. Gntrevistas.

Tsta establecidc algo-
al respecto. OI NO

Se considera gue esta-
completo, S1 No

Esta actualizzdo.
S1 HO

b) Se ha penssdo establecer.

31 NO
d) Se utiliza,
51 NC
£) Se revipa con periddicidad.
N NO
vez,

alafio () Kds de 1 afio ( )

ha pensado eétablecer.
SI NO

b) Se

a) utiliza,

Se
- 8l

NQ
f) revisa con periddicidad,
81 o)

Cuando se revisd la dltina vez.

Yenos de € meses ( ) De ¢

a lafio () Mie de 1 afio ( )

3, Gxamenes psicolégicos, de habilidad y conocimientos,

Esta establecido algo-
al respecto, SI NO

Se considera que esta-
cowpleto, 81 O

Tsta actualizado.
51 jufe]

Cuando se revisé la dltima
¥enos de € meses () Te 6

b) Se ha pensado establecer,

oI NO
d) Se utiliza,
SI e
f) Se revisa con periébdicidad,
81 NG
vez.

alafio () lds de 1 afio ( )
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g)

a)
c)
e)

g)

a)

e)

g)
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4, Investigacidn de antecedentes de los candidatos.,

-Tsta establecido algo- b} Se ha pensado estavlecer.

al respecto. SI  NO SI NO

Se considera que esta~ d) Se utiliza,

cornleto. oI 10 S1 NC

Esta actualizado, £} se revisa con peribédicidad.
S1 e SI NO

Cuando se revisd la Gltima vez.

Menos de € meses ( ) De 6 a 1l afio { ) Mfs de 1 afio ()

5. Examen nmédico,

Esta establecido algo- b) Se ha pensado establecer,

al respecto. SI MO S1 o

Se considera que esta- d) se utiliza,

compnleto, ‘SI NO 81 NO ,

Esta actualizado, f) Se revisa con periédicidad.
SI . NO s1 NO

Cuando se revisd la dltima vez,

¥enos de ¢ weses ( ) De € a 1l afio ( ) Mds de 1 afio ( )

6. Contratacién,

Esta establecido algo- b) Se ha pensado establecer,

al respecto. S5SI NO 81 No

Se congidera que cstae d) Se utiliza,

completo. 51 NG 51 } NO

Esta actualizado, f) Se revisa con periddicidad,
SI NC sI o

Cuando se revisd la dltima vez,

Meros de € meses ( ) De € a 1 afio ( ) M4s de 1 amo (
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ADIESTRAMI I‘IE’T‘.‘C Y CARADITAOION,

1. Programas de sdiestraziento,

Zata egtablecido algo- b) Se ha pensado ést#blecer.

a2l respecto, SI NO 51 . NO.

Se considera que estae d) Se utiliza, .

comnleto, sI NO SI NU

stz actualizado, f) Se revisa con periddicidad,
51 B¢ 31 Yo .

Cuando se revisd la dltima vez, '
Menos de € meses ( ) De 6 a l afio () Mls de 1 affo { )

2, Programas de capacitacibn,

“sta establecido algo- b) 3e ha pensado establecer

a2l regpecto, SI Q 31 No

Se considera que esta- d) Se utiliza,

completo. sI KO ‘ 51 - No

Esta actualizado. £) e revisa con periddicidad,
sl NO sl NO

Cuando se revisd la dltima vez. '
Yenos de 6 meses ( ) De 6 a lafio ( ) Mds de 1 afio (v)
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SUGULIDAD B HIGIRNE.

1, Prograras de higiene industrial,

Bsta estahlecido algo- b) Se ha pensado estableccr,
al re s*ecvo. SI  HO SI ' NO

Se considera que esta- d) 5e utiliza,

comnleto, 81  NO S3 .NO

Esta actualizado, f) Se revisa con peribdicidad,

51 R 31 NO
Cusndo se ravisgd la dltima vez,

Menos de £ weses ( ) De 6 a 1l afio ( ) Mhs de 1 afic ()

2. Programas de seguridad industrial,

Esta estahlecido algo- b) Se ha pensado establscer.

al respacto, B1 YO 31 NO

Se considera gue estas d) Se utiliza,

comnleto. 51 XNO 31 NO

Tsta actualizado, f) 8& revisa con periddicidad,
51 NG 51 RO

Cuando se revicéd la Gltima vez,

Menos de 6 meses ( ) De € a 1 afic () Més de un afio ( )

3. Servicio médico.

Tata estadlecido ~lgo- b) Se ha pensado establecer,

al regpesto, I 1O 81 O

Se cengidera que csto- i) Se utiliza,

completo. B3I e x aI e

Tsts acturlizado. f) Se revisa con periddicidad,
51 M eI KO

Cunndo se revisd ia ditinmn vez.

Tenns de € meses ( ) Te € a 1l afio () Mds de 1 atio ( )
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1.

22

5.

CVIII. K

1,

a)
c)
e)

g)

& Tlevan a cabe actividades depcrtivas,

IS YY
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TTV-,I".’, LT .xu.)\,-."\_Ll :

o Cusrtan cov sevvicic de comedor §

(57}

1 TG
culturales y

sus enpleadog 9

18

recreativas nars

I 3¢

¢ Cuents el tratajador con un sezuro de vida ¢

51

¢ Fromorcionan hecag de algin sus emnleadcs 9 -

51 NG

~

¢ Se les nroporcicna servicic de

Gl

BLASTONSS

CCx B FERS ONAL,

1 4

Sigtemrs de quejes ¥ sugrrencis

Tata establecido algo- b) Ce ha pensado estublecer,
al respecto, 3I WO 51 e
Se conciders gue este- d) Se uhiiiza, |

"~ couwrleto, 51 We 31 NG

actualizado,
ne

Tata

) Se revisa con periddicidad,
o1 y
T

oy
51 e

ves. : ;

Cvanrdo se revisé la dltina ’
Vhe 42 1 afio ()

Nenos de £ meses { ) Le € a 1 afo { )
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Te Lavisidén d¢ contratos de trabajo.

Tstz establecido 2lgo- b) Se ha penssdo estublecer,

al reenecto, B5I (e S1 Ne

e considera gue esta- d) Se utiliza,

comrleto, sl e 51 NoO

Eete actualizado, f) Se revisa peribdicamente,
31 Ne 51 NC

Cnando se revigd 1la dltima vez,

liencs de € meses ( ) De € a2 lafio { ] ¥is de 1 afio (

Z. Reglamento interior de tratajo,

Esta establecide algo- b} Se ha penssdo establecer,

al respecto, 351 ¥O sl NG

Se considera que esta- d) Se utiliza,

comrleto, a1 ¥O 51 RO

Esta actualizado, f) Se revisa con periddicidad,
51 RO 31 He

Cuando se revisd 1la dltime vez.

Menos de € meses ( ) De € a lafic { ) ¥4 de 1 afio { ).

4, Sirdicato.( relaciones )

Zsta establecido algo- b) Se ha pensado establecer,

al regpecto, SI hie ol o

Se congidera que e¢sto- d) 5S¢ utiliza,

completo,. ST ne sI HO

hste actualizsdo, f) Se revisa con periddicidad,
sl NG oI o

Cuando se revisd la Ultiwa vez,

=
Yenos de € ueses () Te € a lamo () Mds de I afo ()
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ar A a o ‘r\"g,\r\i_":\ R U T N R R
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1. g Nercicpe usted

zntes que no hayan zido

tratudes on eete cuasticnaric en relanidn a la wmpresa ¢

i. COMENT-RICS A LA ADIINIITTLACICN LE LOQILECUhungJJHQKu.

1; A Vencione,en'formm breve y corn toda obvjetividad, la form
como considere usted Jue se esta llevande la .dren. de
les Lecursos nranos en la empreca y su evaluacidn ;7 --

revisidn,? .

ARTEEVINTICO : FuCHA Di daa 2dliwVisTa




UNIVERSIDAD WACIONAL AUTONONA DI MEKICO

PACULTAD DS CONTADURIA ¥ ADKINISTRACION

CUSSTICHARIO LE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA
SUBRE LA FUNCION LS PERSONAL,

1. 30118 AST.ETOC GENZRALES,

*wirero de tradajalores: antiguedad de la empresa:
3 llenos da 100 (.} Neonos de 5 afios

(Y De 100 a £ECO () Das5 a 1o akco )

{} De 521 a l2CC ) { ) M43 de 10 aflon

/ .

Vot 2e 1CCC

*utfn Airega la enmprepa o

i IOUALIN AL LAl PRGFESTON

nuifn Adripe La funcidn de personal eo:

NACILNALL /D Runis MOWRITON

Wiyel purerior A gun reporia el Area de perponal;
{ )' Direncién Ceneral
{ ) =inanzas

() ?Proguceién

{ ) niriniatrativa
{1

En nue rrado conridera la =n que pradc cenaldera que ne
ef‘i:lﬂncis 4el draa da personnl. 4an iags funclones de parsonal,

. y PR ¢ et bt odoeck P} o,
T RHHE @085 Jol, s e 80w 200 %

09T
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IR, . BE TIENE SE PIRNSA 52 ESTA T 8K JuVidn CoB
RIFBRIWTS A LAS FUNCIULNES DE PEKSONAL. - ESTABIECIDO. ESTASLECEN, M 11IZ4A, COrPLETO, ranluwde .'\un'H‘.

‘ 81 o 51 1 517 W g1 .ue . &1 o
Plareaz18n de Tocurasos Huuwanoo; ° “ N = ?

- %-:ventu.ri: ﬂelpor“:onillgucl que se comprondan : : .
s experiancloz Mabilidndes y conoceimientos - ’ -} .
astualiz-odo en ei travajo. d : S ) ( ! €3 : ) SRR ( ) () ¢ vl

Muiniotracidn da 3ueldos y Salarios,

- Dencritcién 4e pusutos en el que ne incluyan - ,y ' .
1as obligacicnea,ranponzabilidadas, tarens, --e ’ :
coﬁigionos de trabajo y otros sspecies do lae { ) () () () (Y ¢ () () [ IR L)
unidnd, ‘o o .

Betarrinacién de suelles y sularing de pueston
en ace 2 lo8 mdtodos dc valuaslon més convee- () () (1) () {
niaries, . .

-~

G ) .

~ Daterrinicifn Ae sistemas de romnerzcién ¢ -e
ineentlvos ndlcionales,en base & In Anturalaza {) (1} () () () () () () () {1
4al trabajo. . ] .

Teailzacién de encuesias regioznlnu de salarios ' 3
T3va 1lecuar las es¢alus salariales o 10 cones . e
d4iclones A8} marcado v costo A2 la vida, .( ) t ) t ) 0 (R ) { ) C) L) S

Reclutarlanto 3 Seleccifn de Personal.

= Mateaer un pragraza de reclutaniento que por-- .
wita 2vaiuar ias fueabas y utilizar las ndo con -
senleates, nvegurniio 1a suficlente wanc 'de obra () {) () ()
disponidle. . )

w ¥inlenar un progsrona de aelazeidn que 3¢ wjuste
a 123 caractoristicas humnnas que 8o rugulersns
en 13s ii7erentcz puestos y quo permita touer - () () Ay ()

actualizado el procese de seoleccidn, EAEE

Aplicar un proceso da seleccidn a fin de que la

inTormacidm qua s Lumpgn As ¢uda candidato goa~

11 <fr arol4a posidle,cntre lou 2lancntos que «

16 fntegran catanilac entrevistas,prusiag psl-«

coldzicaa, exfizones de conocinienton, cxdman wa««

dico  invaztigacidn soclonconomica,

OIS B S SN

realizacidn de lap actividades referentes a lo-
conlrabacidn ; reglotre dz los nucvos elementos
de formi tal que se cubran tolos los nspectas -
1agnles ¥ airinistrativoas, ' .

(O 0D

9T



3 T sE TIHME 8& PIENSA SE E3TA B RsVica Cu

Ent.rehrsmiento. T s - “KETABLICIDO, ASTAVLECER. UTILIZA. CUPLATO, PoblOpICibab,
- ?rogr:xas que aseguren-la habilidnd y dectreza s1 No - 81 O 81 X0 81 40 bi - 'Y

necesarin para que cada unidad de travajo sea-
Aesemperado por el respectivo ocupnante de wo-.

nera aficaz. _ () Yy Gy ) ()Y Yy )y Uy ) ()

- Fragramag que ase;uran los conociidentos neco.
-av-io:s ~3Ta Que el ocupante de un puosto ref-.

lice adecualawentz cu tralajo,lo enriguezea y- 1
sea potencialucnte un buen elewanto. Y ' ¢ ¢ 0 0 () 0l ) L) ¢l V)

= Irograras que generen cambios en la personali.
4l uel peraonal, para que se silecuon a las ne-

c.;ilai.'sdelacwprsn. () () () () () () () () () $ )

storas 44 wmetlicidn y avaluscidn del desem-w-

o '101 pergsonal 2 $0303 los niveles a fin de . S .

aar comrortacinnto, reniimiento,nctunens L —

scumplimicnto y carenoins de cada personae - - :

que forme yparte de la ewmpresa, ) () () ) )y () () () ) ()

Figiene y 3ecuridnd,

'

‘taner rro.;'n..'-m y actividades referontes aw

azezurar Lo raximo poesible la salud e integri-

da) flaica del pereonal,tanto dentro cowo fuera () - C) ()~ )Y (Y O Yy ) () ()
de la eowmprosa. . . . : .

« Fantener programas y rcalizacidn de actividades
tanliantes a relucir,controlar y climinar anece : o o o =
fermedtalas profesionales y accidentes de trabajo, 4) (7) Yy o (')": (_) ) (Y o) )

Relacionsg don al aersonal.

- Sista~ap de encuestas y sugevrenciaos gque perwitan
Tig~ivuir rroblamas, iur-ir faiing,elivinar irre
guiaridade; y wintenar un clima de trabajo Z0nen Ll
¥-niante, . Cye o)

acidn de anuellas activiinics onfacadas ne
cusién y nsuenlo de 13z condiciones de tra
haJu Ernv‘“lén A sontratacidn ro!"ctiva.couls.o
~mes mixtas y otras.) conslderando las téenicas =
v recurzoz mic convanieaten a Tin le mantaaer un
punts 20 cquilibric zdecu:io entrs el patrin y -

Tz srazad itores. S O T Y Y Yy Gy 0ty O )
- \sxbs'-nch en tolos laz provlerus e fmglijuen '

ryrplivisnto y Teepeto 1 los instruventoe legae- . : . .

les 5ue oTicen laa relaclones obrers-patrenales, <) (). {.) () ) ). () () () )

- Dstablecer y cartener actunliznics los canaleg =
de zorunicncidn mia convenient-:s sue rojuiara la .
erpre3a nara el cumplimiento 4o sun odjetivos, ) {1 (3D} () ) () (Y () ) )

ot
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Servicion y Prestacicnen. e + BE TILNE BB PILNSA BL i B huVaua oo

ESTASIECILO. &~ LoTAbLICLk. - UPILIZA, - - COM/LETO,. PERIOWIC 1D,
« Cursiixients. v adecusda administracidn da todano : 4 ' ' 1 3 - P
aguellas oblivacioncs que irplican un servicio- st No 81 X0 82 ¥o 51 ¥ B
¢ oristaclidn al pfraanal cot.o BON g 3ESL § LN ONsie . .
Vil POt ot y todns ajuellas jue upar:cen aan la () L) (N ) (Y ) () ) ( ) )
Yoy Federal del Trabajo,contrate colectivo o e '

i*divldunl de trabajo y en vumiecayular otra dig
“vesicidn legal.

« Realizncién de e2stuiios e investizaciones tendi
entes a estarlacer y/¢ mojorar los serviclios y=«
prrotaciones ds ia enjresg para incrementar un- ) . . . .
sentiziento de aatisfaccidn y orgulle de porte~ ) : - . ’ i Sy
sentiziento de aa £ 0 0 0 eyt 0 0 ()

Revinlones y Actualizacidn de las Téenicas de Poraonal,

= Tlatoracidn da planes reloclonados con objetivos
politicas,sisteras, programas y procedimientog -- E
que parmitan une actualizacidn de las técnicas = {0y
de personal acories o la dindmica de 13 ewmprasa, : =

L Ly )y O ()

€o1



311 CON LILALION oL DESERDSHO DEL ARt D3 PUMSCHAL, -

En que porcantaje conanidera
‘que alsanza sus objuuvo- -
n - ‘erDragss,

"B 2 Hw 407950 75 100

(') Amslisrente reconocida.

{3 Aceptada.
() ' Dizoutida,

{ ) Mopatiys.

[sFo3ah V.J‘l(.‘!' 33 Y/0 CONLUTARI0G

In que {urcnntu,je ol ‘Azea da
Eoruonn contribuye a la ot~
onoidn de los - abjnnvon do

: la owpresa,

10 0 204050 £0 76 60 W 200 T

,Q\uu» irngen tiene en la emprosa sl drea de poraonal.
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EifPRESAS PARTICIPANTES

FLIRICAS DE PAPEL

- ADAMEX, S.A.

- CAJAS CORRUGADAS DE MEXICO, S.A.

- CARTONEHA GUADALUPE, S.A.

- CIA. PAPELERA ELkFENIX, S. A.

- EMPAGUES DE CA.xT'ON TINITED, S.A.

- EuwPAQUES #ODERIIOS SAN PABLO, S.A.
- PALRICAS DE PACEY COYCACAN, S.A.

-~ FPLBRICA DE PAPUL LA SOLEDAD, S.A.

= FalRICA DE PAPLL MEXICO, S.A.

- FRBRICA DE PAPLEL SANTA CLARA, S.A.

- KRAFT, S.A..

~ LAnINAS ACANALADAS INFINITA, S.A.

 ~ WADRUENO Y CIA., S.A.

- MANUFAC (URBRAS GRRGO, S.A.

- NEGOCLACICHN PAPELERA «EXICANA, S.A.

= PAPEL SATINADC, S.A.

- PAPELERA ATLAS, S.A.
- PAPELERA IRUNA, S.A.
- SONOCO DE MEXICO,' S.A.

- TRLESFCRaACICH DE PAPEL IRABIA, S.A.




2.

[

FABRICAS DE CELULOSA.

~

"CARTONERA DEL CADAGUA, S.A.

CELULOSAS MATRO, S.A.

CELULOUSAS OARSO, S.A.

-~ CBLULOSAS Y FIBRAS NACICNALES, S.A'

‘CIA. INDUSTRIAL DE AYOTLA, S.A.

— DESTILACICNES Y QUINICA, S.A.

LA SOBANA, S.A.

FABRICAS DE CELULOSA Y PAPEL, -

CARTON Y PAPEL DE MEXICO, S.A.

CIA. DE LAS FABRICAS DE PAPEL

SAN RAFAEL Y ANEXAS, S.A.

EMPAQUES DE CARTON TITAN, S.A.

FABRICAS DE PAPEL LORETO Y PENA POBRE,

CIA. INIUSTRIAL DE SAN CRISTOBAL, S.A.

‘SeA.
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