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INTRODUCCION

El‘Siguiente estudio tiene por objeto el investigar la aplidacibn
de la Adminisﬁracibn de los Recursos Humanos eﬁ las Empresas Para
estatales Mayoritarias y Organismos Déscentralizados; por lo cual
se considera necesario exponer los conceptos que les otorga la -
Ley Orgénica de la Administracibn Pfiblica Federal. Dentro de &s-
ta se fiene que las Empresas Paraestatales son las personas mora-
les en las que el Gobierno Federal aporta o es propietario como -
miniﬁo del 50% de las acciones; o bien en la constitucibn de su -
capital figuran acciones de serie especial que Gnicamente pueden

ser ‘suscritos por el Gobierno Federal, asi mismo &ste podr& nom -
brar a la mayoria de los miembros del Consejo de Administracibn,-
Junta Directiva u Organismo de Gobierno, designa al Director y Ge
rente; que tenga facultades para vetar los acuerdos de la Asam -

blea General de Accionistas, del Consejo de Accionistas y de Admi

. nistracidn o de la Junta Directiva u Organo de Gobierno equivalen

te,

Los Organismos Descentralizados son aqutllos creados por disposi-
cibn del Congreso de la Unibn, o en su caso por el Ejecutivo Fede
ral, con personalidad jurdidica y patrimonio propio cualquiera que

sea la forma o estructura legal gue adopten.

En cuanto al origen de estos organismos, citamos lo siguiente:




Estos organismos fueron naciendo en funcibn de situaciones diver-
sas, y su creacibn siempre obedecid a una concepcibn debidamence

programada, entre tales situaciones destacan:

a) Las de crear organismos que dieran cierta esiabilidad al (siste
ma econdmico, como el Banco Central que se cred en principio -
para atender la necesidad de contar con un emisor fnico de mo-

neda.,

b) La prestacibn directa de ciertos servicios pGblicos considera-
dos como de inter&s nacional, como es la Comisidn Federal de -

Electricidad,.*

La existencia de las Empresas Paraestatales son una necesidad, ya
que son las ﬁnicas gue por Ley entre otras funciones tienen la de
prestar servicios plblicos o sociales y explotar bienes o recur -
sos propiedad de la nacidn; sin embargo, su exiscencia no garanti
~za el cumplimiento de los objetivos y solamente se lograrén éstos
si existe en ellas una actitud que proporcionz a los individuos -
gue laboran en estas empresas una perspectiva ds desarrollo y una

satisfaccidn de sus objetivos personales,

* "Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Poder Eje-
cutivo Federal.
Presidencia de la RepUblica (Coordinaci®n General de Estudios -
Administrativos). Pags. 27 y 28 México 1971-1976.




Como preémbulo, a este estudio se puede decir que el individuo es
un factor por medio del cual la Administracidn espera realizar -
sus fines, teniendo cada uno de su propia identidad. El hombre -
como factor de la productividad merece la misma atencidn y el mis
mo astudio sistem@tico que los demés elementos' esenciales para -

los negonins, como son los recursos técnicos y financieros.

En igual forma que la Administracidn no puede dejar a la casuali-
dad las cuestiones técnicas o financieras, tampoco puede ignorar

al elemento humano,

El’hombre por lo general sblo desarrolla parte de su capacidad po
tencial por lo que es conveniente hacer surgir esa capacidad y pa
ra eso existen dos formas de lograrlo: el descubrimiento y mejo-
ramiento de necesidades e intereses que no han sido desarrollados;
proporcionéndole con esto mayores conocimiencos y experiéncias que

generen ideas.

Las cuestiones anteriores son objeto de la Administracidon de Re -~
cursos Humanos, asi como la Seleccidn e Incroduccidn del Personal
a la empresa, a fin de concar con el elemento idbneo para desarrg
llar sus capacidades en las funciones especificas dentro de las -

organizaciones,




Mediante la presente investigacidn de campo se intentd determinar
tanto las deficiencias como los aciertos en la Adminiscracién de
Recursos Humanos en las Empresas Paraestatales y Descentralizadas
Yy aportar algunas ideas que contribuyan al mejoramiento de dicha

técnica en estas empresas,

Esta investigacidn fue motivada por la importancia que. tiene el -
factor humano y su adecuada Administracibdn en el Desarrollo de -~
las organizacionés y en particular de las Empresas Paraestatales,
las cuales ;ienen un alto significado dentro del Sistema Producti

vo del Pais. . N

Poxr Gltimo, ya que el Gobierno Federal por medio de la Reforma Ad
éministrativa tiende entre otras cosas a la reestructuracibn de -
los organismos m&s intimamente relacionados con &l, es convenien-
te analizar cudl ha sido y ser& la influencia de la Reforma Admi-
nistrativa en materia de Recursos Humanos sobre todo en las Empre

- sas Paraestatales,

En el desarrollo de la Reforma Administrativa tenemos que la pri-
mera etapa iniciada en diciembre de 1976 se orientd a instrumen -
tar las reformas derivadas de la nueva Ley Orgé&nica en lo que se

refiere a las dependencias directas del Ejecutivo.




" pespués de la primera etapa se inicid, en julio de 1977, la asig-

nacidn de responsabilidades de coordinacibén sectorial a los titu-

lares de las dependencias centralizadas. Ello no sin antes haber

enfrentado el problema que suponia la reubicacidn de 79,000 pla -
zas y la regularizacidn de 3,169 £rabajadores. También en esta -
segunda etapa se llevd a cabo el cambio de horario enfocado éste

a ﬁn mejor aprovechamiento del tiempo y una racionalizacidn de -

los recursos.

La tercera etapa establecid los mecanismos y criterios para coor-

dinar los esfuerzos de los distintos sectores entre si,

La cuarta etapa, cuyo inicio se ordend en los Gltimos dias de -
abril del presente afio, se orienta a simplificar los procedimien-
tos que implican un trato directo con el pGblico. En esta etapa,
llamada "de las ventanillas", el pﬁblicp tendréd acceso a un cono-

cimiento concreto de las modificaciones administrativas,

Por otra parte, las siguientes etapas, como apuntan documentos -
oficiales, implicar&n el desaxrrollo integral del personal al ser-
vicio del Estado, la desconcentracibdn geogréfica de las oficinas

de la Administracidn PQblica Federal y la Racionalizacibn en el -

uso de recursos materiales del gobierno.




Se puede observar que en las etapas de la Reforma Administrativa
no se trata la Administracién de Recursos Humanos, sino hasta la
quinta etapa, gue es punto de inicio, y en la cual se incluye a -

las empresas paraestatales.



ANTECEDENTES

A través de la historia, encontramos que ya en diversas ocasiones
se han' efectuado algunas actividades que bien podriamos calificar
como las bases fundamentales y los primeros indicios de lo que pu

diera llamarse Reforma Administrativa; tan es asi que basta men -

cionar que Benito Juarez, a la cabeza de la llamada "Generacidn

de la Reforma", planted en 1861, lo que hubiera sido tal vez la

primera Reforma Administrativa; es en este afio, en que al perca
_tarse de la gran diversidad de problemas a los que se enfrenta la
Administracibn PGblica, destacan de manera primordial las necesi-
dades de aplicar las reformas y establecer las bases para una bue
na eimentacidén que permitiera la implantacidn de un Sistema de Ad
ministracidn de Personal, basado en la aptitud e idoneidad de los

empleados p@iblicos.

Las reestructuraciones para mejorar las actividades administrati-
vas, fueron muy diversas y completamente expresadas a través. de -

los afios, mediante la creacidn y derogacidn de normas y leyes.

En la medida en que las necesidades imperiosas del pais en mate -
ria de Administracidn se van haciendo cada vez m&s complicadas, co
mo resultante del incremento de actividades de lo que se ha dado

en llamar el Sector Central y con el nacimiento de diversas depen

dencias del Ejecutivo que operan con cardcter descentralizado pa~



ra satisfacer y adminiscrar los logros obtenidos por el Gobierno

'federal, tal es la necesidad de establecer una correcta planea -
cidn de un sistema nacional de electrificacibn y que da origen a
la creacifn en 1937 de la Comisidn Federal de Electricidad; la na
cionalizacidn del petrdleo en 1938 y que da nacimiento a la empre
sa PEMEX, entre otras dependencias y en fin la creciente compleji
dad del aparato administrativo contribuyd también a la prolifera-
¢ibn de tareas que actualmente tiene a su cargo el Sector Publico
para plantear y sentar las pases de la naturaleza y objetivos de

algunos organismos ya existentes,

Como ha quedado expresado en términos generales, al paso de los -
afios se vienen realizando una serie de modificaciones qﬁe son la
resultante del inicio de la complejidad del aparato adminiscrati-
vo del Gobierno y “"Es por 1947, en que el crecimiento y compleji-
dad de 1las Empresas Paraestatales, habian alcanzado proporciones
considerables, por lo que fue necesario contar coin mecanismos téc
nicos y operativés adecuados para maximizar su eficiencia y asegu
rar su control; como encargada de ese control estaba la Comisidn
Nacional de Inversiones de la Secretaria de Hacienda y Crédito PQ

blico". (*)

Posteriormente, con base en un acuerdo presidencial (2 de marxzo -

de 1962) se crea la Comisidn Intersecretarial representada por la



Secretaria de la Presidencia y de la Secretaria de Hacienda y Crg
dito PGblico facultada para elaborar planes de desarrollo econbmi
co y social del pais elaborando los documencos titulados "Plan de
Accidn Inmediata para 1962-1964" y"Programa de Desarrollo Econtmi

co y Social de México 1966-1970",

beterminan los acuerdos presidenciales de enero y marzo de 1971,
la creacidn de Comisiones Internas de Administracidn (CiDa), de -
Unidades de Programacidn (UP) y de Organizacibn y Métodos (UOM) -
en cada una de las dependencias del Ejecutivo; para cuya coording
cibn la entonces Secretaria de la Presidencia, cred la Direccibdbn

de Estudios Econbmicos y Administxrativos.

Con el objeto de clarificar y precisar los objetivos y establecex
politicas en el Sector PGblico, se han realizado diversos inten -
tos para conocer los factores de que carece y detectar las defi -
ciencias en cuanto a politicas, normas y sistemas de trabajo, uno
de ellos fue el Censo de Recursos Humanos llevado a cabo el 25 de

febrero de 1975, el cual permitid obtener datos laborales de los

servidores pUblicos en dos etapas:

* Lic. Alejandro Carrillo Castro (Director General de Estudios Ad
ministrativos del Gobierno Federal), en entrevista efectuada el
27 de julio de 1978, en el Auditorio de la Delegacibdn Venustia-
no Carranza de la Ciudad de México, en la sesibn de trabajo so-
bre el "An8lisis de la 4a. Etapa de la Reforma Administrativa".
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" 'la. Etapa: Comprendid6 las entidades de la Adminisctracidn Central
como son: Secretarias y Departamentos de Estado, Procu

radurias, fuentes laborales y algunos Tribunales; y

2a, Etapa: Abarcd los organismos Descentralizados y Empresas Para

estatales.

Asi también, el Congreso de la Unibn.decretﬁ en la Ley Organica -
de la Administracitn PGblica Federal (que entrd en vigor el lo. -
de enero de 1977), las bases de la organizacidn de la Administra-
cibn Plblica Federal, Centralizada y Paraestatal decerminando su

organizacibn,

Hasta ahora, se ha tratado a los organismqb Descentralizados y Em
presas Paraestatales, como entes totalmente separados, sin embar-
go, en la actualidad se trata de no separarlos de los organismos

gubernamentales, sin contemplarlos sectorialmente, baséndose en -
la 2a. etapa de la Reforma Administrativa denominada "Sectoriza -

cidn®,

Es asi, como se hace el agrupamiento de Empresas y Organismos por
Sectores Administrativos bajo la coordinacidn de una Secretaria -
de Estado o un Departamento Administrativo, que se ha denominado
cabeza de sector, en gue los coordinadores de &stos se encargarén

entre otras actividades, de promover las reformas adminiscrativas,




Ahora bien, debido a la poca atencidn que hasﬁa ahora se habia da
do a las Empresas Paraestatales y Organismos Descentralizados, vy
considerando que dentro de todos los cambios y acontecimientos el
factor com@n habsido el hombre; es por ello gue se enfoca esta in
vestigacidn a particularizar en la Administracibn de Recursos Hu-
manos dentro del Sector Paraestatal y asi intentar la presenta -
cibn de un panorama de lo que hasta ahora se ha hecho en esta ma-
teria, tanto en lo gque se refiere a la administracidn en si, como
lo relativo a las adecuaciones y proyecciones sobre el particular,
incluyendo los aspectos més relevantes, como el Decreto de Refor-
-ma a la Ley Federal del Tfabajo sobre la Capacitacidn y Adiestra-
_miento, publicadas en el Diario Oficial del 28 de abril de 1978,
en el cual se fijan las normas a seguir en materia de Cepacita -

cibn y Adiestramiento.




JUSTIFICACION DEL TEMA

El constante mejdramiento del ser humano es esencial para la admi
nistracidn en general y especialmente para la de recursos humanos.
De las aptitudes y actitudes de los empleados y fuﬂcionarios, en
todos los niveles y &reas de resgonsabilidad depende que las ac -

ciones de superacidn administrativa se agilicen o retarden.

Ultimamente se ha puesto &énfasis en transformar los escilos cradi
cionales de trabajo, las rutinas anacrdnicas y los procedimientos
obsoletos a través de la reforma administrativa en recursos huma-
nos; cuyo objetivo es armonizar el servicio a la socikdad y los -
intereses Jde quienes laboran en las instituciones del sector pQi -
blico. Para lograr &sto, debe resolver de manera oportuna, efi -
caz y justa los problemas que deriven de la relacidn de trabajo -
aludida: Ia bGsqueda y seleccidn de personal, su incorporacidn -
al servicio, su capacitacidn, desarrollo y remuneracidn. La admi
nistracidn pQblica ha sufrido de baja producfividad de la fuerza

de trabajo del estado por una parte, e insatisfaccibn, frustrg -
cidn y falta de adhesidn individual a los propdsitos instituciona

les por otro.

Por lo anterior se eligit el tema: "Administracibn de los recur-
sos humanos en el sector paraestatal®, motivados fundamencalmente

por la inguietud de llegar a lograr una identificacibn suscancial
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con las experiencias del mencionado sector en esta materia y con-
tribuir con ideas que beneficien a las empresas paraestatales y -
por ende al pais, obteniendo como resultado un crecimiento y-desa

rrollo gradual a las necesidades actuales.

Considerando que las investigaciones respecto al sector p@blico -
son minimas y las existentes son de carlcter tedrico, la realiza-
cidn del presente estudio tiene un enfoque que se plantea desde -

el punto de vista practico y de carécter social.

Dadas las caracteristicas de que los recursos humanos constituyen
un factor preponderante para el éxito en la realizacibn de los ob
jetivos gue se han fijado las empresas. El saber manejar egtos -
recursos es algo que incumbe al licenciado en administracidn, -
abriéndose de esta forma un campo de trabajo y de estudio muy am-

plio.

Hasta el momento, la mayoria de las personas se han dedicado a -
criticar destructivamente los servicios del sector pQblico, pero
poco caso se ha hecho por investigar las causas de iLas anomalias

0 hacer resaltar los aciertos existentes en dicho sector.

El objetivo de esta tesis es detectar tanto los logros como las -
deficiecias que pueda tener el sector en estudio y proponer algu-

nas soluciones que coadyuven a la mejoria de la administracidn de

recursos humanos.




HIPOTESTIS

Algunas empresas Paraestatales y Descentralizadas, no cuentan

con un Departamento que se avoque directamente a la Adminis -

tracidn de Recursos Humanos,

Ia Administracidn de Recursos Humanos se encuentra ubicada en

4reas diferentes a su funcidn especifica.

En las empresas de Participacibn Estatal y Descentralizadas,
no se le da demasiada importancia a la Administracidn de Re -

cursos Humanos.

El Reclutamiento de Personal en algunas de estas empresas, se

lleva a cabo sin tomar en cuenta fuentes externas.

En algunas de estas empresas, se carece de un adecuado sisce-

ma de Seleccidn de Personal.

Las politicas de capacitacion no estén bien definidas en este

sector.

Ia capacitacitbn se efectfia sblo a determinados niveles de la

organizacibn.

Los cursos de Capacitacibdn que se realizan en estas empresas,
no son impartidos por especialistas y no recurren a organis -

mos externos especializados en Capacitacidn.




10.

1.

12.

" En estas empresas, no se tienen programas de Capacitacidn -

bien definidos ni se establecen con anticipacion.

1

Algunas de estas empresas no cuentan con programas de Adies -

tramiento, no llevéndose a cabo.

Las prcmociones se realizan de acuerdo con el sistema escalafo
nario, que generalmente considera la antigiiedad como el factor

principal, resultando este método obsoleto y poco préctico.

Cuando el trabajgdor entra a formar parte de la dependencia, -
pasa directamente a desempeflar sus funciones, sin que se reali

ce una introduccidbn real al puesto que va a desempefiar.

13. Generalmente, la introduccidn de un nuevo elemento se reduce a

la presentacidn de sus compafieros de trabajo y su jefe inmedia
to, sin enterarlo de las politicas, los procedimientos y las -

funciones del organismo en cuestibn.

l4. Lag oficinas que deberian encargarse de la administracidn de -

Recursos Humanos, se dedican sblo al registro y control de in-

formes.

15, Algunas de las empresas Paraestatales y Descentralizadas no -

estdn enteradas de las Disposiciones realizadas en el Decreto
publicado el 28 de abril de 1978 en el Diario Oficial, en rela

¢idn a mantener informada a la Secretaria del Trabajo y Previ-




sidn Social de los planes y programas de Capacitacion y Adies-

tramiento.

i 16. Algunas de estas empresas, no registran ante la Unidad Coordi-

nadora de Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento dependiente de

la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, a los trabajado-

res gue capacitan y adiestran.

17. Los planes y politicas de la Administracidn de Recursos Huma-
nos no son iguales en la planta central que los de otras plan

tas en el interior de la Replblica.

18. En algunas empresas no existen técnicas motivacionales. .




N KA OBJETIVO GENERAL

Estudiar, examinar y evaluar ia Aaministracién de los Recursos Hu
manos en las Empresas Paraestatales con el fin de identificar si
: dicha Administracidn se realiza real y objetivamente, asi como de

;- terminar el grado de aplicacianrdel Proceso Administrativo de los

Recursos Humanos.




1.

4'

6,

 OBJETIVOS PARTICULARES

Establecer el porcentaje de las Empresas que cuentan con un -

Departamento de Recursos Humanos,

Conocer las diferentes denominaciones que se les da al Depar-

tamento de Recursos Humanos.

Determinar el nivel jerdrquico en que se encuentra el Departa’
mento de Recursos Humanos dentro de la organizacibn y las ac-
tiviqades y relaciones gue mantiene con las &reas afines a su

funcidn,

Establecer el grado de importancia del Departamento de Recur-
sos Humanos dentro de la Organizacidn con relacidn al nivel -

jerdrquico que ocupa .dentro de ella.

Apreciar la estructura con que cuenta el Departamento de Re -

cursos Humanos.

Establecer el promedio de obreros y empleados que laboran en
estas empresas, asi como el nlmero de trabajadores (empleados)

del &rea de Recursos Humanos,

Determinar las fuentes de reclutamiento a las que recurren -

las empresas paraestatales y si cuentan con fuentes propias.

Determinar las caracteristicas que se toman en cuenta para el

reclutamiento y seleccibn del personal y a qué nivel se apli-



10,

11.

12.

13,

l4l

15,

16,

17.

‘can en estas empresas,

Analizar qué tipos de pruebas se utilizan en la seleccidn del

personal y fases de la misma.

Analizar qué tipo de contratacidbn se lleva en mayor grado en

estas empresas,

Determinar la informacibn que se le proporciona al nuevo tra-
bajador para que se adapte r&pida y convenientemente al siste

ma de la empresa.

Determinar si se lleva a cabo la capacitacidn en las empresas

y en gqué grado,

Determinar si las empresas Paraestatales se auxilian de orga-

nismos especializados en capacitacidn,

Establecer los medios que se utilizan para impartir la capaci

tacidn en dichas empresas.

Analizar la frecuencia con gue se imparten los cursos de capa

citacibn,

Establecer el nivel al cual se dirige la capacitacibn y deter

minaxr las &xreas que cubre.

Analizar si utilizan personal profesional para impartir la ca

pacitacidn, asil como el responsable de la coordinacidn.



18.

lo.

20.

21.

22.

20

Verificar con qué frecuencia se imparte el adiestramiento y -

revisan los programas.

Determinar de qué organismos especializados se auxilian para

impartir el adiestramiento.

Determinar en qué porcentaje y qué planes de desarrollo se -
llevan a cabo en las empresas paraestatales, asimismo el tipo

de sanciones utilizadas y a gqué niveles son aplicadas.

Determinar el grado en que se estd cumpliendo con las refor -
mas publicadas en el Diario Oficial del 28 de Abril de 1978,
a la Ley Federal del Trabajo, en lo referente a la capacita -

cibn y adiestramiento.

Establecer datos que nos puedan dar informacibén sobre el al -
cance de nuestra investigacidn y apreciar el grado de descon-

centracidn administrativa en materia de Recursos Humanos.
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MATRIZ OBJETIVO - PREGUNTA

Se elabord una matriz Objetivo. Pregunta, con el fin de represen -
tar graficamente la relacién objetivo pregunta de las entrevistas

que se consideraron para la realizacidn de este estudio.

Si analizamos cuéntas preguntas cubren un solo objecivo, y cuén -
tas se identifican con mé&s de uno, notaremos. que en el cuestiona-
fio se encuentran preguntas clave para cubrir los objetivos més -
importantes, asimismo se encuentran preguntas complementarias e -
informativas con el f£in de cubrir aquéllos objetivos de carécter

complementario, ya que al planearlos y redactarlos, se puso espe-
cial cuidado y atencidn en certificar qgue la informacidn recabada
en cada entrevista se pudiera cruzar, interrelacionar y complemen
tar para facilitar la interpretacidn, y asi tener un mayor grado

de certeza al realizar las conclusiones, Esto nos proporciona un

panorama completo de nuestra encuesta y del trabajo en general,

A continuacidn presentamos los objetivos de nuestra investigacibn,
una relacibn numérica de la correspondencia’ de dichos objetivos -
con las preguntas del cuestionario y la propia matriz objetivo -~
pregunta, con el fin de darle un enfoque gréfico a nuestra inves-

tigacidn,
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RELACION OBJETIVO-PREGUNTA

OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL

lo'

24~

3.~

4,~

5."'

6.~

7--

g,

9-_
10.
1l.
12.-
13.-
14.-
156~
16,~
17,.-
i8.-
19,-
20,-
21,-
22.-

PREGUNTA S:

DE LA 9 A LA 29

<
N

y 8

WO b

10 vy 11

12 y.13

14

15 y 16

17

i8
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26.

27, 28 y 29
30, 31, 32, 33 y 34
35 y 36
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METODOLOGIA

En todo trabajo de investigacidn es necesario establecer una metg

dologia, que le permita desarrollarse en forma organizada y siste

matizada para alcanzar la meta deseada; por tal motivo se adoptd

la

a)

b)

c)

siguiente metodologia:

Eleccibn del tema,

El tema objeto de esta investigacidn, trata de esctablecer a -
través de una muestra, el grado en que se lleva a cabo la Admi
nistracidn de Recursos Humanos en las empresas de participa -
cibn estatal y descentralizadas, asi como la importancia gne -

se le otorga al elemento humano en estas empresas.

Hipbtesis,
Se plantearon una serie de Hipdtesis, de los cuales conocere -

mos el resultado al final de la investigacibn.

Recopilacidn de antecedentes,

Se realizd una investigacidn para determinar el inicio de la ~
Administraci®dn de Recursos Humanos en las empresas de partici-
pacidn escatal y descentralizadés; con el fin de establecer un
marco histbrico y analizar su desarrollo, el cual nos sirviera

como base para desarrollar el tema mds adecuadamente,
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d) Planeacibn del cuestionario.

)

Se determin® que el cuestionario se debia dirigir a los respon
sables del Departamento de Recursos Humanos en estas empresas,
debido a gue son los directamente relacionados con el tema ob-

jeto‘'de esta investigacibn.

Elaboracibn del cuestionario.

Se prepararon los cuestionarios por medio de lo. que se llama -
"Lluvia de Ideas", o sea una sucesibn de cuestiones que consi-
deramos cumplirian con los objetivos planteados y que nos pro-
porcionaran la informacidn necesaria para determinar en gue -
grado se lleva a cabo la Administracidn de Recuxrsos Humanos y
la aplicacitn de la misma, en las empresas paraestatales y des
centralizadas, Para tal efecto se decidid utilizar preguntas
cerradas con el propbsito de fagilitar la tabulacidn e intex -

pretacidbn de resultados,

Determinacidtn del universo y la muestra.

Con el propbsito de cubrir nuescra investigacidn, hemos tomado
como Universo 487 entidades de la Administracibn Phblica Ppara-
estatal, publicadas en el Diario Oficial de la Federacibn el -
7 de Noviembre de 1977. De las cuales 420 son empresas de pax
ticipacidn estatal mayoritaria y 67 organismos descencraliza -

dos.,



Las empresas minoritarias y fideicomisos no se tomaron en cuenta,
por considerar gque no cuentan con una estructura de trascendencia
en recursos humanos gue pudiera influir en los resultados de la -

investigacidn, '

ERROR MAXIMO, Al determinar cualquier tipo de muestra, se debe -
estimar el error maximo que puzdan permitir los resultados de 1la
encuesta, se ha tomado como forma general que el error méximo de-

be estar comprendido entre + 5%, por considerar este el porcenta-

je adecuado, ya que de ser mayor afectaria a la validez de nueg -

tra informacidon.

CONOCIMIENTO DE LA SITUACION A INVESTIGAR. Considerando que en -
; : .- la investigacibn a realizar habr& un 95% de empresas que si lle -
van a cabo la administracidn de recursos humanos y un 5% que no -

la llevan a cabo.

Por lo tanto se deduce que:

p = 95% probabilidad de que se lleve a cabo la administracidn
de recursos humanos y
g = 5% probabilidad de que no se lleve a cabo la administra-

cibn de recursos humanos.
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INTERVALOS DE CONFIANZA. En las poblaciones o universos con cur-
. \ ,
va normal de distribucidn {(Campana de Gauss) se cuenta con tres -

intervalos de confianza,

‘_J

.

x -
i+
-

4]

Significa que las observaciores quedar&n compren
didas en el 68.27% de los casos.
2. x + 2 s Esto significa que las observaciones quedarén -

comprendidas en el 95,45% de los casos.

3. x £+ 3 s Lo cual significa que las observaciones quedarén
comprendidas en el 99.73% de los casos.

Donde:;

x = media 8 = desviacibn standar y 1,2,3, = Zc nivel de confianza.

En donde Zc, que depende del nivel de confianza deseado, puede -
leerse en las tablas de distribucidn normal standarizada. En la
siguiente tabla se muestran algunos valores de Zc que se utilizan

con frecuencia.

Nivel de confianza
99.73 99 98 95 95.45 95 90 80 68.27 50

Zc
3.00 2.58 2.33 2.95 2.00 1.96 1,64 1.28 1.00 .67

Para determinar la muestra se desarrollaron los pasos de la fdrmu

la siguiente, la cual corresponde a poblaciones o universos fini-
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tos, situacidn en la que se encuentra el presente estudio.

n=4pgqghN
82 (N-1)+4pg

De donde:

n o= n&mgro de elementos a incluir en la muestxa
p = Dprobabilidad de que se realice el evento

g = ‘probabilidad de que no se realice el evento
N = universo

s = error mpuestral

Sustituyendo valores se sbtiene la muestra:

n = 4 (95) (5) 487
(3.52) (487-1) + 4 (95) (5)
n = (1900) (487)
5953.3 + 1900
= 117 encuestas

n = 925300
-~ 7883.5

ERROR MUESTRAL. Después de establecer la muestra es necesario ob
tener un dato estadistico que se utiliza para estimar el porcenta

je de error con el cual se ha de trabajar.



8 = pg N-n

n N -1
s = (95) (5) 487 - 117 4
117 487 - 1
s = 475 370 4
117 486
s = (4.059829) (.76161368) (4)
s = (4.059829) (5.0452672)
s = 12.363264

s = 3.5 ERROR MUESTRAL

MODIFICACION DE LA MUESTRA.
presas entrevistadas no contestaron, hubo necesidad de reducir
muestra a 95 encuestas,

modificando la £brmula a quedar como sigue:

n .= 4 (95) (5) 487

En virtud de que el 18.80% de las

trabajando con un error muestra de 4%,

95 encuesﬁas

(42)

(487-1) + 4 (95)

29

la
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- CAMPANA DE GAUSS

Una distribucibdn normal es una distribucién simétrica alrededor -

de la media con una curva de frecuencias en forma de campana. -

La curva normal es la expresibn grafica de la distribucidén normal,
y esta es una distribucibn de frecuencias que ciene muchas obser-
vaciones cercanas al centro de la distribucidn y luego disminuyen

gradual y simétricamente.

Las propiedades de la curva normal son:

1. Es simétrica y tiene forma de campana.

2. En consecuencia, la media estd en la mitad y divide el &rea en

dos partes iguales.

3. La media, mediana y la moda tienen el mismo valor.
4. Tebricamente, la curva se extiende en amvas direcciones y tien
de gradualmente a unirse con el eje horizontal, sin embargo, -

se extiende hasta el infinito, sin tocar nunca el eje de la ab

scisa.




El 4rea total bajo la curva es igual a la unidad.

31
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Pruéba Eiloto.

Con la finalidad de detectar pos;bles erroreé en el planteg -

miento y disefio de las preguntas, hubo necesidad de realizar -

una prueba piloto. Buscando el grado de dificultad que plan -

teara el cuestionario y conocer‘el ciempo y entendimiento de -

las preguntas por parte de los entrevistados, ya que é&stos, -~

por el Hecho de laborar en la propia empresa, tienen m&s faci-

lidades paravdetectar si las preguntas se adaptaban o no a lask
necesidades de la investigacidn, y es por ellas gque una vez -~

que captaron la ideé, existid la posibilidad de que apottaran'

algunas recomendaciones de trascendencia que no se hubieran =~

coﬁsiderado.

AL fiﬁal de la prueba piloto, se determind la reestructuraci®dn
del cuestionario, dandole una mayor confiabilidad de aplica -

cidn,

Dicha prueba consistid en 12 entrevistas, mismas que nos condu

jeron a modificar 8 preguntas, las cuales no se habian plantea

i

do correctamente.

Las correcciones realizadas fueron las siguiences:
1. Mayor precisibn en algunas preguntas.
2. Ampliacibtn y modificacidn de variables.

3. Separacibn en algunos aspectos entre obrerocs y empleaaoé.



h)

i)

i)

kX)

4, A efecto de facilitar la tabulacibn fue necesario abrir las

preguntas, planteando posibilidades de respuesta.

Cuestionario definitivo.

Posteriormente al anflisis e interpretacibnide resulvados de -
la prueba piloto, se procedid a la elaboracidn del cuestiona -
rio definitivo proporcionéndole una nueva escructura, tomando
en cuenta las observaciones aportadas por los entrevistados en
la prueba piloto, asi como las captadas directamente por noso-

tros durante el levantamiento de la entrevista.

Levantamiento de la encuesta.

En esta etapa, se dedicd el esfuerzo conjunco a invescigar por

medio de encuestas y entrevistas que se realizaban en base al

cuestionario, se recorrid la Ciudad de MBxico, dado gque en -

ella se encontraban las empresas suficientes para cubrir la -

muestra.

Tabulacibn.
Se agruparon todas las respuestas homogéneas para decerminar -
los totales y sub-totales, con el propbdsito de contar con una

situacidn favorable gue facilitara el analisis posterior.
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k) Andlisis de resultados.

Con los datos cuantitativos derivados de la . tabulacibn, se pro
cedid al an&lisis de resultados, los cuales nos proporcionaron

de manera objetiva el resultado de la encuesca.

1) Interpretacidn de resultados.
El propbsito de la interpxetgcién'fue el de conocer el sigﬁif;
cado que nos arrojaban en conjunto los datos ya clasificados -
de la entrévista, asi como conocer la relacidn que tuvieran -

con la investigacion.

‘m) Graficacibn.

n) Conclusiones.
Estas son las resoluciones que se dan a los resultados, a las
interpretaciones y observaciones gue se encontraron en la in -

vestigacion.

0) Recomendaciones.
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Estimado sefiox:

Somos estudiantes de la Facultad de Contadufia y Administracidn
de la Universidad Nacional Autbnoma de Mé&xico, quienes estamos re
alizando una investigacién de campo para. hacer nuestra Tesis Pro
fesional, que tratari sobre la Administracibtn de los Recursos BHu

manos en el Sector Paraestatal.
Agradecemos su valiosa colaboracibn al contestar el presente cues
tionario. Aseguramos a usted que la informacidn agqui captada, se

r4 tratada con el mayor grado de discrecibn y &tica profesional.

Atentamente,

EQUIPO DE TESIS
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UNiVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA ¥ AIMINISTRACION

CUESTIONARIO

ZExiste en esta Empresa un Departamento gue se avoque directa
mente a la Administracibn de Recursos Humanos?

si () ©No )

2Cémo se llama?

3i cuintestd negativamenfe la pregunta No. 1, :qué Departamento
se encarga de la Administracibn de Recursos Humanos?

¢De qug &rea depende este Departamento?

¢En qué nivel jer&rguico se encuentra este Departamento?

(COmo estd estructurado el Departamento de Recursos Humanos? .

¢Cuntos trabajadores (obreros y empleados) hay en esta Empre
sa?

a) 1 a 100 () e) 751 a 1000 ()
b) 101 a 200 () £) 1001 a 3000 ()
c) 201 a 500 () g) 3001 a 5000 ()
d) 501 a 750 () h) 5001 o mas ()

(Cuéntos trabajadores (empleados) hay en el é&rea de Recursos
Humanos ?

a) 1 alo () d) 31 a 40 ()
b) 11 a 20 () e) 41 a 50 ()
c) 21 a 30 () £) 51 o més ()
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9, ¢Culéles son las fuentes de reclutamiento que se ucilizan en
esta Empresa?

h) Sindicato

i) Recomendaciones

j) Archivo de solicitudes
k) De otras empiesas

1)} Escuelas técnicas

m) Otras

a) Medios Publicitarios {
b) Agencias de Colocacibdn (
¢) Universidades (
d) Tecnolbdgicos (
e) Escuelas Comerciales (
f) Bolsas de Trabajo (
g) Puerta de la calle {

NP Nt s s et et
—~ e~ -~

10. :Que caracteristicas de leos candidatos se toman en cuenta pa-
ra cubrir las vacantes?

i : a) Habilidades () e) Responsabilidad {
; b) Conocimientos () £) Escolaridad {
L c) Expericncia () g) Aptitudes (

d) Iniciativa () h) Otros (

— ? N N

| ll. Las caracteristicas antes expuestas, ¢a gué nivel se aplican?

a) Direccibn () d) Supervisidén ()
b) Gerencia () e) Operacidn ()
c¢) Jefatura () f) A todos ()

12. :Cuéles pruebas de seleccidn se utilizan en esta Empresa?

e) Destreza
£) Desempeflo

a) Instrumentales o de _ g) Personalidad ()
rendimiento () h) Intereses ()
b) Adaptabilidad () i) Examen mé&dico ()
c¢) Comprensidn mecénica () j) Otras { )
d) Aptitud () k) Pruebas psicotécnicas ( )
()
()

~

13. :Qué fases de seleccidn de personal se llevan a cabo en esta
Empresa? '

a) Entrevista preliminar ( ) e) Pruebas de trabajo ()
b) Entrevista de seleccidn( ) f) Estudio socio econbdbmico( )

§ c¢) Informe de la entre- g) Examen médico de admi-
vista () sibn ()
d) Pruebas psicolbgicas ()

14, ¢A los nuevos trabajadores (obreros y empleados) se les con -
trata por?

a) Tiempo determinado
b) Tiempo indeterminado
c) Obra determinada

e~ o~
s
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15 Desputs de ser contratado un nuevo trabajador (obrero o em -
pleado), ¢se le proporciona informacibn acerca de:

a) Tipo de trabajo que e) Prestaciones (
desempeilaré £) Reglamento de trabajo (

b) Lugar de trabajo g) Hacen recorrido por la
: ¢} Horario empresa ()
Lo d) politicas h) Presentacibn personal ( )

—~ o ——
[

16. ¢En quté forma se proporciona informacibn al personal de nuevo
i ingreso en esta Empresa?

1. EMPLEADOS I1I. OBREROS

a) rolletos () a) Proyecciones

b) Manuales () b) Manuales de bienvenida ()
()
()

~—

c) Organigramas /c) Otras

d) Proyecciones d) Reglamento Interior de
; e) Entrevistas en distin Trabajo : ()
: tas 4reas ()

17. ¢En qué grado se lleva a cabo la capacitacidn en esta Empresa
(consistente en impartir conocimientos de carécter técnico, -
cientifico y administrativo a los trabajadores, ya sean obre-
ros o empleados)?

a) 20% () d) 80% ()
b) 40% () e} 100% ()
c) 60% ()

18. ¢Con qué instituciones dedicadas a la Capacitacidn tiene rela
ciones esta Empresa?

a) Asociaciones Profesio ¢} Instituciones Privadas ( )
nales () d) Instituciones Oficiales( )

b) Instituciones de edu- e) Propias ()
cacibn Profesional ()

"19. ¢En qué forma se lleva a cabo la capacitacidn en su Empresa?

a) Proyecciones () £) Congresos ()
b) Seminarios () g) Becas ()
c) Conferencias () h) Din&mica de grupos { )
d) Cursos () i) Otras

()

e) Publicaciones




20.

21,

22.

23.

24.

25.
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¢Con qué frecuencia se imparten los cursos de capacitacidn?

a) 1 a 30 dias () e) 10 a 12 meses ()
b) 1 a 3 meses () f} 1 a 2 afios ()
c) 4 a 6 meses () g) 3 a'4 afios ()
d) 7 a 9 meses () h) més de 4 afios ()

¢A qué nivel est8 dirigida la Capacitacidn en esta Empresa?

a) Direccidn
b) Gerencia
c) Jefatura

) d) Supervisibn (
) e) Operacidén (
)

)
)

¢Cul&les son las &reas que cubre la capacitacidn en esca Empresa?

a) Finanzas () ¢) Produccidn )
b) Comercializacidn () d) Recursos Humanos ()
¢Por quitn es impartida en mayor grado la capacitacidn?

a) Lic. en Administracidn ( ) f) Pedagogo

b) Contador () g) Ingeniero

¢) Lic. en Relaciones h) Economista
Industriales i) otro

d) Sociblogo

e) Psicblogo

—~ e~ e~
— e N

—

)
)
)

¢Quién es el Coordinador o Jefe de la Capacitacidn?

(Con qué frecuencia se lleva a cabo el adiestramiento en esca
Empresa (que consiste en proporcionar destreza a los trabaja-
dores o aumentar su habilidad en los trabajos que desempefian)?

a) 1 a 30 dias () e) 10 a 12 meses ()
b) 1 a 3 meses () f) 1 a 2 afios ()
¢) 4 a 6 meses () g) 3 a 4 afios ()
d) 7 a 9 meses () h) més de 4 afios ()

{Con qué frecuencia se revisan los programas de adiestramiento?

a) 1 a 6 meses () d) 2 a 4 aflos ( )
b) 6 a 12 meses () e) 5 o mas afios ()
c) 1 a 2 afios ()

R




26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.
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{Con gué instituciones dedicadas al Adiescramiento se tienen
relaciones?

a) Instituciones privadas (CANACINTRA, CONCANACO,
CONCAMIN) ()
b) Instituciones oficiales (ARMO, CENAPRO) ()

¢Qué elementos se utilizan para promover al personal en esta
Empresa? )

a) Escalafon () d) Capacidad
b) Méritos () ' e) Recomendaciones
c) Antigliedad ()

——~
—

{Qué medios se utilizan para motivar al perscnal?

a) Seguridad () d) Competencia ()
b) Incentivos econdmicos ( ) e) Conocimienco de resul
¢) Reconocimiento () tados

f) Participacidn

_——
~—

a) ¢Qué cipo de sanciones existen e es.a Empresa?

b) ¢A partir de qué nivel se aplican?

¢Asisten normalmente los trabajadores a los cursos de Adies -
tramiento y otras actividades de Capacitacidn?

S. () no )
¢Se han constituido comisiones integradas por representantes
de los trabajadores y del patrdn para vigilar y mejorar los -
planes de capacitacidn y adiestramiento?

si () No ()

¢Se tiene establecido en el Contrato Colectivo o Individual -
de Trabajo el compromiso de adiestrar y capacitar al personal?

si () ©No ()




33.

34.

35.

36.
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De acuerdo al Decreto publicado el 28 de abril.de 1978 en el
Diario Oficial, ¢en qué fcrma se mantiene informada a la Se -
cretaria del Trabajo y Previsidn Social respecto a los planes
y programas de capacitacidn y adiesctramiento gue se tienen?

a) Dentro de los 15 dias siguientes a la celebracidn,
revisidn o prodorroga del Contrato Colectivo. ()

b) Si no tiene contrato colectivo, dentro de los primeros
sesenta dias de los afios impares. ()

Al capacitar y adiescrar a los trabajadores, ¢se cumple con -
la obligacidbn de registrarlos ante la Unidad Coordinadora del
empleo, capacitacidn y adiescramien.o (U.C.E.C.A.), dependien
te de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social? ¢En qué

‘porcentaje?

‘a) 20% () q) 80% ()
b) 40% () e) 100% ()
c) 60% ()

¢Se tienen centros de trabajo en el interior de la RepGblica?
si () No ()

Los planes y politicas de la Administracidn de Recursos Huma-
nos que se llevan a cabo en los centros de trabajo en el inte
rior de la Replblica, ¢son los mismos que los de la Central -
en.cuanto a?

a) Reclutamiento

( e) Capacitacidn
b) Seleccibn i {

(

(

)

) f) Adiestramiento
) g) Dbesarrollo
)

¢) Contratacibn
d) Induccidn
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COMENTARTIO

TABULACION

GRAFICA

. POR PREGUNTA .
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GRAFICA N__ 1

LEXISTE EN ESTA EMPRESA UN DEPARTAMENTO QUE 8B AVOQUE
DIRECTAMENTE A LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS?

91.50 % 042 %

A S| EXISTE

B RO gxXisTe
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}

PREGUNTA NO. 1

' ¢Existe en esta empresa un departamento que se avoque directamente a la

administracién de recursos humanos?

No. de Respuestas %
" a). sf existe 87 91,58
b) No existe 8 8.42

44



GRAFICA N__ 2

§COMO SE LLAMA?

221 % 14.74 %
0.42%
s
|
A DEPARTAMENTO DE PERSONAL
) RELACIONES INDUSTRIALES
: c DIR. RECURSOS HUMANOS

>} OTROE



;
i
P
!
i

¢Cbmo se

a)
b)
c)

d)

PREGUNTA NO.

llama?

2

No.

Departamento de personal
Relaciones industriales
Direccidn de Recursos Humanos

Otros

de Respuestas
44
14

21

b4 4



GRAFICA N 3

Sl CONTESTO REGATIVAMENTE LA PREGUNTA No. | dQUE
DEPARTAMENTO SE EWCAROA DE LA ADMINISTRACION DE

RECURS0S HUMANOS?

+

A DE COMTABILIDAD 2.10%
B ASESORIA ADMINISTRATIVA 2.10%
¢ DIRECCION GERERAL 2.10%

0 GERENCIA 2.10%



.PREGUNTA NO. 3
Si contestd negativamente la Pregunta No. 1, gqué departamento se encar

ga de la administracitn de Recursos Humanos?

No. de Ra28puestas %
a) De Contabilidad 2 : 2,10
b) Asesoria Administrativa 2 2.10
c) Direccibn General 2 2.10
d) Gerencia - 2 : 2.10

8y
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GRAFICA N__

dDE QUE AREA DEPENDE €ESTE OEPARTAMENTYO?

DE LA GERENCIA

DEL AREA FINANCIERA

DEL AREA ADRMINIBTRATIVA
AREA RECURSOS HUMANOS
AREA CONTABILIDAD

HO CONTESTARON

28.32 %

5
¢
t
i
k
t



'PREGUNTA NO.

¢De qué &rea depende este Departamento?

a) Gerencia

b)\Area Financiera

¢) Area Adwministrativa

d) Area de Recursos Humanos

e) Area de Contabilidad

£) No Contestaron

4

No. de Respuestas
25
8
36
11

10

0s



GRAFICA N__ 5

¢EN QUE NIVEL JERARQUICO SE ENCUEMTRA ESTE DEPARTAMENTO?

18,95 % 18.93%

T 23.16%

A le MIVEL

8 2, .

e 3, "

[ 40 .

E Se *

F STAFF

[ NO CONTESTARON



¢En gué nivel

a)
b)
c)
d)
e)
£)

q)

PREGUNTA NO. 5

jeradrgquico se encuentra este departamento?

ler. nivel
io. nivel
3er. nivel
40. nivel
50. nivel
Staff

No contestaron

No-.

de Respuestas
i8
18
22
18
4
4

11

%
18.95
18.95

23.16

44
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COMENTARIO A LAS PREGUNTAS 1, 2, 3, 4 Y 5

‘para los efectos del anflisis de resultados, tenemos que de 95 en
cuestas que se llevaron a cabo en el Sector Paraestatal, en un --
(91.58%) si existe el Departamento de Recursos Humanos, y un 8.42

indica que no existe dicho departamento.

Al Departamento de Recursos Humanos eﬁ estas Empresas se le cono-
ce con diferentes denominaciones: En un (46.32%) se le denomina -
"Departamento de Personal®, en un (14.74%) como "Relaciones Indus
triales", en el (22.11%) se le conoce como "Direccién de Recursos
Humanos", y en el (9.2%) no se le da la importéncia gue merece, -

encontréndose desubicado dentro de la estructura de la Empresa.

Cuando nos contestaron negativamente la pregunta No. 1, o sea en
el caso de que no existiera el Departamento de Recursos Humanos,
quien desempefiaba dicha funcidn nos contestaron lo siguiente; Di-
reccidn General {(2.10%), Gerencia (2.10%), Asesoria Adminiétrati—

va (2.10%), Contabilidad (2.10%).

Dependiendo en un (37.90%) del Area Administrativa, en un (26.32%)
de la Gerencia, del Area de Recursos Humanos en un (11.58%), del
‘Area de Contabilidad en un (10.52%), del Area Financiera en un --

(8.42%), y en un (5.26%), se abstuvieron de contestar la pregunta.
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El Departamento de Recursos Humanos se encuencra en los siguien -

tes niveles:

ler. Nivel 18.95%
20. " 18.95%
; 3er. 23.16%
4do. " : 18.95%
50. " 4.21%
Staff 4.21%

No contestaron 11.57%

En'algunas Empresas Paraestatales, no se establecen péliticas ge-
nerales en cuanto a la Administracidn de Recursos Humanos, dando

lugar a que cada supervisor implance sus propias politicas y tra-
yendo como consecuencia una falta de coordinacibn, inseguridad vy

descontento.



 GRAFICA N_ 6 S

¢COMO ESTA ESTRUCTURADO EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS : .

HUMANOS? v | .:

qsio %

38.05% A

REPORTA A:
A 1®*  NIVEL
) 2° -
[+ b3 .
] Y .

€ NO CONTESTAROH ,



PREGUNTA NO. 6 -

£Como estd estructurado el departamento

a)
b)
c)
d)

e)

Reponrta a
ler.nivel
20. nivel
3er.nivel
40. nivel

No contestaron

No.

de

de Recursos Humanos?

Respuestas %

40 42.10
37 38.95
8 8.42
3 3.16
7 7.37

95
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 6

{COMo est§ estructurado el departameanto de Reéursos Humanos en es

ta empresa?

Del total de la muestra se pudo detectar que el 42.10% tiene el -
Departamento de Recursos Humanos reportando al primer nivel den -
tro de la estructura general, lo que indica dque si comamos en cUegb
ta la impcrtancia de los departamentos da una organizacibdr, en -
cuanto al nivel jerfrguico gue ocupan dentro de ella,' el de Recur

§0s Humanos ocupa un segundo nivel.

El 38.95% de los departamencos de Recursos Humanos reporta al se-
gundo nivel, lo que demuestra que el 81% representa la mavoria de

dichos departamentos, reportando a los niveles mas al.os.

El 8.42% reporta al terxcer nivel, el 3.16% al cuacto y un 7.37% -

restante no contestb en qué nivel se encuentra



GRAFICA N__ 7

4CUANTOS TRADAJADORES (OBREZROS Y EMPLEADOS) HAY EN LA
EMPREBAR

21 % B

NUMERO DE EMPLEADOS QUE HAY EN LA BUPRESA

t -+ 100
0. 200

20 800

80t 730

781+ 1000’ ‘ ‘ ‘
1601 3000 : L
3001 5000 ‘ ' '

8001 O MAS

HO COHTESTARON
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PREGUNTA NO., 7

ZCulntos trabajadores (obreros y empleados) hay en esta empresa?

No. de Réﬁpuestas %
a) 1 - 100 18 18.95
D) 101 - 200 13 | 13.68
¢y 201 - 500 i 25 26.32
d4)y so0L - 750 9 9.47
e} 751 - 1000 4 4.21
£) 1001 - 3000 13 13.68
g) BQOl - 5000 4 4.21
h) 5001 o mas 7 7.37
i} No contestaron 2 2.11

65
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 7
¢Cuéntos trabajadores (obreros y empleados) hay en esta empresa?
La mayor proporcidn representada por un 26.32% tiene entre 201 y
500 trabajadores (entendiéndose en este caso trabajadores como -

los obreros y empleados que lakoran en cada empresa).

Un 18.95% tiene de 1 a 100 empleados. Estando a la par con un -

13.68% las empresas que tiene entre 101 y 200 y las gue tienen -

entre 1001 y 3000, por lo observado hasta aqui, la mayor parte -

de estas empresas tienen 201 y 500 trabajores, El 16.84% estd -
compuesto por empresas que tienen entre 501 y 750 empleados y ~--

las que tienen 5001 o més.

Las que tienen entre 751 y 1000 y las de 1001l y 5000 estén teprg
sentadas por un 4.2% respectivamente. El 2.1% de las personas -
encuestadas contestd que no sabia cuéntos empleados laboraban -

en sus empresas,
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GRAFICA N__ 8

€CUANTOS TRABAJADORES (EMPLEADOS) HAY EN EL AREA DE -
RECURSOS HUMANOS ?

NRUMERO DE EMPLEADOS EN R.H,

I 10

n-. 20

‘et- 30

3i- 40

4 S0

81 O MAg

NO COMNTESTARON
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PREGUNTA No. 3

ZCuantos trabajadores (empleados) hay en el &rea de Recursos Humanos ?

No. de Respuestas %
a) 1 - 10 53 55.78
b) 11 - 20 14 1a.74
c) 21 - 30 12 12'.63.
d) 31 - 40 1 1.05
e) 41 - 50 o 0.00
£) 51 o mas" 8 8.42
g) No contestaron 7 7.37 .

9
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COMENTARIO A IA PREGUNTA 8

aCuéntos trabajadores (empleados) hay en el &rea de Recufsos Huma

nos?

Un 55.78% de los entrevistados tiene entre 1 y 10 empleados; un -
14.74% y un 12.63% tiene entre 11 y 20 y entre 21 y 30 empleados

respectivamente .

Por lo apuntado anteriormente podemos observar que la mayor parte
de los encuestados tienen un nfimero reducido de empleados en el -~
drea de Recursos Huménos que fluctGia entre 1 v 30 empleados. BAsi
.pues, el 8.43% tiene mas de 51 empleados en esa 4rea y el 1.05% -

tiene de 31 a 40 empleados; el 7.37% no contestd esta pregunta, -

no existiendv empresas que tengan de 41 a 50 empleados.



GRAFICA N__ 9

JCUALES SON LAS FUEHTES DE RECLUTAMIENTO QUE UTILIZ AN?

£5.18%

26.32%

4000

MEDIOB PUBLICITARIOS
AQGEHCIAS DE COLOCACION
VHIVERSIDADES
TECNOLOSGICOS
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¢Culles son

PREGUNTA NO. 9

las fuentes de reclutamiento que se utilizan en esta empresa?

Medios publibitarlos
Agencias de colocacidn
Univers;dades
Tecnolbdgicos

Escuelas comerciales
Bolsas de trabajo
Puerta de la calle
Sind!catos
Recomendaciones
Archivo de solicitudes
Otras empresas
Escuelas t#cnicas

Otras

de Respuestas

44

22

40

25

25

42

14

53

50

38

14

17

%

46

23

42.

26.

26

44

14.
55;
52.
40.
14.

17.

.31

.16

10

32

.32

.21

74
79
63
00

74

89 .

.10

o~
(5]
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 9

(Culles son las fuentes de reclutamiento que se utilizan en esta

empresa?

Los sindicatos son los que proporcionan el mayor ntmero de candi- -
datos en estas empresas ya que un 55.79% asi lo manifest®6. Un -
52.63% de los entrevistados determin® gque los puestos vacantes -
eran cubiertos por personas recomendadas. La publicidad esté& re-
presentada por un 46.31% de las fuentes utilizadas en estas empreg

sas.

Un 44.21% contestd gue utilizan las bolsas de trabajo y esto nos
va reflejando que en las empresas del sector paraestatal, las fuen

tes de reclutamiento que mé&s frecuentemente se utilizan son los ~

sindicatos, las recomendaciones y la publicidad.

ILas universidades como fuentes de reclutamiento est& reflejadas
en un 42.10% y le sigue en grado de utilizacidn a las Bolsas de
Trabajo. Un 40.00% determin® que una de sus fuentes es el archi-
vo de solicitudes, debifndose esto a la facilidad de tener un can

didato con sbHlo consultar el archivo.
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El 26.32% contestd que sus fuentes son los Tecnolbgicos y las Es-
cuelas Comerciales. El 23,16% utiliza las agencias de colocacibn,
de las cudles existen pocas y su difusibn es minima; el 17.89% es

t&4 representado por las Escuelas T8cnicas que proporcionan perso-

nal para la produccibn generalmente y casi siempre dichas escue -
las existen como parte de los programas de capacitacibn y adies -

tramiento de la mayoria de estas empresas.

Un 14.74 utilizan los anuncios de la puerta de la calle para la -
obtencibn de candidatos y el mismo porcentaje refleja la obten -
cidn de dichos candidatos por medio de otras empresas. El 2,10 -
indicd que los candidatos de otras fuentes diferentes a las enun-
cladas eran las que se utilizaban para cubrir sus vacantes; como E
ejemplo de este otro tipo de fuentes estén las cé&maras de comer -

. \
C10.



GRAFICA N 10

$QUE CARACTERISTICAS DE LOS CANDIDATOS SE TOMAN EN
CUENTA PARA CUBRIR LAS VACANTES?

6842

83.28%

85.26 %

80.4T%

73.68%

68.32%,

HABILIDADES
CONOCIMIENTOS

E XPERIENCIA
T1HICIATIVA
REGPOHSABILIDAD
ESCOLARIDAD
APTITUDES
OTRAS

SEGUH VACANTE
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:Que caracteristicas de los candidatos se toman en cuenta para cubrir

las vacantes?

a)
b)
c)
d)
e)
£)
g)
h)

i)

PREGUNTA NO. 10

Habilidades
Conocimientos.
Experiencia
Iniciativa
Responsabilidad
Escolaridad
Aptitudes

Otras

Segln vacante

No.

de Respuestas
65
Bl
81
75'
66
70

63

68.42
85.26
85.26
78.95
69.47
73.68

66.32

&9



COMENTARIO A LA PREGUNTA 10

_¢Que caracteristicas de los candidatos se toman en cuenta para cu

brir vacantes?

Los conocimientos y la experiencia son las caracteristicas que -
mis se toman en consideracidn cuando se evaltan los candidatos; -

manifesténdolo asi un 85.26%.

Otro porcentaje muy alto considera que la iniciativa eé lo que se
toma en cuenta en los candidatos y esté representads por un 78.95%
Un 69.47% refleja que la responsabilidad tambié&n se evalfia en los
candidatos; lo anterior indica que para estas empresas la resbdn—

sabilidad es menos importante que la iniciativa.

La habilidad est® representada por un 68.42%; un 66.32% considera
a la aptitud como una caracteristica importante para ocupar un -

puesto. "Dependiendo de la vacante" est@ representada por un 3.16%

Con un minimo de 2.10% los encuestados contestaron que ademés de
las caracteristicas enunciadas ellos utilizan otras como el deseo

de colaboracibn.
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GRAFICA N__

LAS CARACTERISTICAS ANTES EXPUESTASIA QUE NIVEL SE

APLICAN?

967% |

29.38%

DIRECCION
GERENGIA
JEFATURA
SUPEAVISION
OPERACION
TopOS

HO CONTESTAROM

22100,

86.64%



Las caracteristicas antes expuestas, ¢a qu® nivel se aplican?

a)
b)
c)

d)

£)

g)'

PREGUNTA NO. 11

Direccibn
Gerencia
Jefatura
Supervisibn
Operacidn
fodos

No contestaron

No. de Respuestas
3
9
19
25
21

54

[74
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 11

.Las caracteristicas expuestas, ¢a qué nivel se aplican?

A todos los niveles es factible aplicar estas caracteristicas pa-
ra la ocupacidn de las vacantes, contestaron un 56.84% de los en-

trevistados.

Ia aplicacibn a nivel supervisibn estd reflejada con un 26.32% vy
esto es un signo de que las mencionadas caracteristicas son mls -
aplicables a este nivel que a cualquier otro,

El 22.10% indicd que las aplica para los puestos operatives.

Al nivel de jefatura dichas caracteristicas les son menos aplica-

bles, ya que sblo un 20.00% contestd que las toman en suenta para

la evaluacibn de los candidatos.

En base a lo anterior podemos afirmar que a medida que los nive -
les jerérquiccs son mds altos, son menos aplicables las caracte -

risticas antes mencionadas.
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GRAFICA N__12

€CUALES PRUEBAS DE SELECCION SE UTILIZAK EN ESTA EMPRESA?

6B2% LS8  (s7e

INSTRUMENTALES O DE RENDIMNANTO
ADAPTABILIDAD
COMPRENSION MECAHKICA
APTITUD

DESTREZA

oesenpefo
PERSOHMALIDAD
INTERESES

EXAMEN MEDICO

OTRO®

PRUEBAS PSICOTECNICAS
NO GONTESTARON
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PREGUNTA NO, 12

iCulles pruebas de seleccibn se utilizan en

a)
b)
c)

d)

£)
g)
h)
i)
3)
k)

1)

Instrumentales o de rendimiento
Adaptabilidad
Comprens i6n mecinica
Aptitud

Destreza

Desempeiio
Personalidad
Intereses

Examen m&dico

Otras

Pruebas psicot&cnicas

No contestaron

No.

de

esta empresa?

Respuestas
35
37
33
G2
54
41
52
32
53
15

11

%
36.84
38.95

34.74

-65.206

56.84
43.16
54.74
33.68

55.79

15.79

11.58

174
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 12

¢Cudles pruebas de seleccibn se utilizan en esta empresa?

Las pruebas de aptitud son utilizadas para seleccionar personal -
] que tenga capacidades especificas, para adquirir los conocimien -
tos o habilidades para ejecutar determinada actividad, siendo uti

lizada en un 65.26% de las empresas.

Las prurebas de destreza son utilizadas en un 56.84% de las empre-~

sas entrevistadas.

El examen médico de admisibn es practicado en un 55.79% de las em
presas, siendo de gran importancia para tener un personal con ap-
titud, destreza y salud para mantener un nivel adecuado de traba-

jo.
Ias pruebas psicotfcnicas son practicadas en un bajo porcentaje -
de las empresas encuestadas 11.58%, considerando que las mismas

son poco confiables.

Un 6.32% de los entrevistados no contestarnn.



GRAFICA N__ 13

¢QUE FASES DE SELECCION DE PERSONAL
EN ESTA EMPRESA?

SE LLEVAN A CABO

5, 88%

ENTREVISTA PRELIMINAR

- DE SELECCION .
INPORME O LA EHTREVISTA
PRUEBAS PSICOLOGICAS

. DE TRABAJO
ESTUDIO SOCIOECONORICO
EXAMEN BEDICO DE ADMISION
NO LLEVAN FASES DE SELECCION

& "Moo 08 »

85.20%




PREGUNTA NO. 13

2Qué fases de seleccibn de personal se llevan a cabo en esta empresa?

No. de Respuestas %
a) Entrevista preliminar 80 84.21
- b) Entrevista de seleccibn 74 77.89
c¢) Informe de la entrevista 57 60.00 '
d) Pruebas psicoltgicas 49 51.58
‘e) Pruebas de trabajo 62 65.26
£) BEstudio socio econbmico : 27 ) 28.42
g) Examen médico de admisibn 54 - 56.84
h) No llevan fases de seleccidn 5 5.26

8L
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79
COMENTARIO A LA PREGUNTA 13

¢Qué fases de seleccidn de personal se llevan a cabo en esta em -

presa?
La administracibn de los recursos humanos en el sector paraesta -
tal tiene como fases de mayor importancia:;

La seleccibn de candidatos por medio de una entrevista preliminar

en un 84.21%, con lo cual se depura la cantidad de candidatos.

Ias entrevistas de seleccibn con el fin de obtener informacibn -

del solicitante se utilizan en un 77.89%

La prueba de trabajo es realizada en un 65.26%, siendo punto cla-
ye para la seleccitn del entrevistado, con el fin de determinar -
sus habilidades y conocimientos para ejecutar determinada activi-

dad.
El examen médico es practicado en un 56.84% de las empresas.
El estudio socio-econdmico es realizado en un 28.42%,

No contestd el 5.26% de las empresas.



GRAFICA N_14

Lo ¢A LOS NUEVOS TRABAJVADORES (OBREROS Y EMPLEADOSB), SE
i ‘ CONTRATA POR?

A TIEVMPO DETERMINADO
B * INDETER MINADO

c OBRA DETERMINADA

[+] LLEVA LOS TRES TIPOS DE COMTRATOS



" ¢A los

a}
b)
c)

d)

PREGUNTA NO. 14

nuevos trabajadores (obreros y empleados)

Ticmpo determinado
Tiempo indeterminado
Obra detexrminada

Llevan los tres tipos de contrato

No.

de

se les contrata por?

Respuestas %

74 77.89
53 - 55.79
38 o 40.00
25 26.32

18
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COMENTARIC A LA PREGUNTA 14

A los nuevos trabajadores (obreros y empleados) se les contrata -~

por:

La contratacibn en las empresas es realizada apegindose al Articu

lo 123 Constitucional, siendo de la siguiente forma:
for tiempo determinado, en un 77.895%

La contratacibn por obra determinada es llevada a cabo en un 40%

de las empresas entrevistadas.

El 55.79% de las empresas contratan a su personal por tiempo inde

texrminado.

Las empresas entrevistadas en un 26.32% realizan los tres tipos de

contratacifn, debido a las necesidades de contar con personal tem

poral y de planta. !



GRAFICA N__ 15

DESPUES DE SER CONTRATADO UN RUEVO TRABAJADOR (OBRE-
RO O EMPLEADO}{SE LES PROPORCIONA LNFORMACION ACERCA

pe?

TIPO DE TRABAJO aVUE pEgoeuMpPafARA
LUBAR DE TRARAJO

HORARIO

POLITICAS

PREBTACIONES

REGLAMENTO DE TRA BAJ

HAGEN RECORRIDO POR LA EMPRESA

PRESENTACION PERSONAL




PREGUNTA NO, 15

Desputs de ser contratado un nuevo trabajador (obrero y empleado), 4sé

le proporciona informacibn de:

No. de Respuestes %
a) Tipo de trabajo gue desempefiard 93 97.90
b) Lugar de trabajo 95 100.00
¢c) Horario 93 ©97.90
d) Politicas 80 . 84.21
e) Prestaciones 82 86.32 -
£) Reglamento de Trabajo 80 84.21
g) Hacen recorrido por la empresa 49 : 51.58
h) Presentacidn personal ' 77 81.05

¥8
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 15

‘Después de ser contratado un nuevo trabajador (obrero o émpleado),

¢se le proporciona informacidn acerca de:

El sector paraestatal proporciona a sus trabajadores en un 100% -

la informacibn ucerca del lugar de trahajo.

El 97.90% le proporciona al trabajador el informe del tipo de tra

bajo a desempefiar.

El informar al trabajador sobre el horario de trabajo es realiza-

do por el 97.90% de las empresas entrevistadas.

Las prestaciones a que tiene dexr~cho el trabajador es una informa

cibn que proporcionan las empresas en el £6.32% de las mismas.

El hacer un recorrido por la empresa es sblo realizado por traba-

jadores de cierto nivel, en un 51.58%

!
!
i
i
i



GRAFICA N__ 16

¢EN QUE FORMA SE LE PROPORCIOHMA \HFORMACION AL PERSOHAL
DE NUEVO INGRESO EN ESTA EMPRESA (EWPLEADOS)?

A FOLLETO®
8 MANUALES
c ORGANIGRAMAS
0 PRO YECCIONES

£ ENTREVISTAS EN DISTITAS AREAS ) o L
F REGLAMEZHTO IHTERIOR DZ TRABAJO

[ HO CORTESTAROR



ZEn qué forma se le proporciona informacibn 2l personal de nuevo ingreso

en esta

a)
b)
c)

d)

£)

g)

PREGUNTA NO. 16

empresa ?

EMPLEADOS

Folletos

Maguales

Organigramas

Proyecciones

Entrevistas en distintas &reas
Reglamento interior de trabajo

No contestaron

No.

de Respuestas
22
43
27
20
37
4

le

L8
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 16

ZEn gqué forma se proporciona informacibn al personal de nuevo in-

© greso en esta empresa?

A los empleados de nuevo ingreso se les proporciona manuales en -
ur 45.26% de las erpresns, en los cuales se les indica el trabaijo

a desarrollar, politicas y procedimientos de la empresa.

El 38,95% de las empresas lleva al personal a entrevistarse en -

las distintas &reas.

Las proyecciones se utilizan en un 21,05% de las empresas.

El reglamento interior de trabajo lo proporcionan como parte de -

la informacién el 4.21% de las ~mpresas.

El 16.81% no le proporciona informacidn al trabajador,
/

A



"GRAFICA N___16'

¢EN QUE FORMA SE LE PROPORCIONA INFORMACION AL PERSONAL
DE NUEVO INGRESO EW ESTA EMPRESA (OBREROS)?

16.84%

A PROYECCIONES

8 BAKUALES DE OIEWNVERIDA

< OTRAS

] REGLAMEWTO INTERION OHE TRABAJO

|4 MO CONTESTAROMN



¢En gqué

en esta

a)
b)
c)
da)

e)

PREGUNTA NO. 16°

forma se le proporcicna informacidn al personal de nuevo ingreso

empresa?

OBREROS

Proyecciones

Manuales de bienvenida

Otras

Reglamento interior de ktrabajo

No contestaron

No.

de Respuestas
16
22
18
7

49

%
l16.84
23.16
18.95

7.37

51.58

06
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 1l6'

ekn qué forma se propo:sciona informacién al personal de nuevo in-

greso en esta Empresa? OBREROS.

ILa informacidn al obreru es dada con mayor frecuencia en manuales

de kienvenida con un 23.16%.

\

Las proyecciones son utilizadas en 16.84% de las empresas.

Ios folletos, manuales, organigramas, entrevistas en distintas -

&reas, son dadas en 18.95% de las empresas.
El 7.37% le proporcionan el reglamento interior de trabajo.

Al obrero en el 51.60% de las empresas no Se les proporciona in -

formacién, por considerarlo de poca importancia.




GRAFICA N 17
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PREGUNTA NO. 17
ZEn qué grado se lleva a cabo la capacitacibn en esta empresa?

No. dJde Respuestas %

a) 20% | 18 18.95

b) 40% 9 9.47

c) 60% 26 27.37

d4) 80% 23 24.21
¢

e) 100% ' 13 . 13.68

£} No contestaron 6 6,31

£
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 17
¢En qué grado se lleva a cabo la capacitacidn en esta empresa?

Se determind gque un 51.58% del total de entrevisctas realizadas, -
imparten capacitacidn a més de la mitad de su personal, detectén-
dose que &sta se da en todos los departamentos y que normalmente
se imparte desde el nivel de Jefatura hasta el Jde Supervisidn y -
Operacibn. Por otro lado, laé empresas gue imparten conocimien -
tos a menos de la mitad de su personal estdn representados por un

28.42% de los encuestados.

Se detectb que el 13.68% de las empresas Paraestatales y Descen -
tralizadas encuestadas cuentan con un 100% de capacitacibn a su -
personal, detérminéndose que er promedio se da una capacitaci®bn -
media, sin embargo, algunas empresas carecen de capacitacibn; jun

to con &stas estdn las abstenciones en un 6.31%.

Las empresas qgue carecen de capacitacibn, nos comentaron que esta

ban en estudio planes de capacitacibn.
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¢Con qué instituciones dedicadas a la capacitacibn tiene relaciones esta

empresa?

a)
b)
c)

d)

£)

PREGUNTA NO. 18

Asociaciones profesionales

Institucicnes de educacibn
profesional

Instituciones privadas
Instituciones oficiales

Ninguna

Propias

No.

de Respuestas

40

31
53
52

14

%

42.10

. 32.63

55.79
54.74
14.74

1.05

96
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 18

¢Con qué instituciones dedicadas a la capacitacibn tiene relacio-

nes esta empresa?

las relaciones que tienen las empresas Paraestatales y Descentra-
lizadas son con las instituciones privadas y oficiales esencial -
mente, El porcentaje obtenido fue del 55.79% y del 54.74% respec
‘tivamente; segln comentarios de las distintas empresas se auxi -
lian de las empresas privadas y oficiales porgue dan una asesoria
de la cual se encargan personas especializadas en el ramo y cuen-

tan con métodos y planes de desarrollo de los més adelantados.

Ahora bien, con un porcentaje glcbhbal del 74,73% las instituciones
de educacifn y las asociaciones profesionales, &stas se encargan

de desarrollar tanto estudiantes como empleados y post-graduados.
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¢En qué forma

a)
b)
c)
d)
e)
£)
g)
h)
i)

3)

PREGUNTA NO. 19

se lleva a cabo la capacitacibn en su empresa?

No.lde Respuestas %
Proyecciones 42 44.21
Seminarios 49 , ' 51.58
conferencias 53 55.79
Ccursos 76 80,00
Publicaciocnes A 26 27.37
Congresos 29 30.53
Becas 42 44,21
Dindmica de grupos 27 28.42
Otras i 1.05
No contestaron _ 9 9.47

66
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 19

éEn'qué forma se lleva a cabo la capacitacibn en su empresa?
!

Las formas mds utilizadas para la capacitacibn son los cursos, -~
las conferencias y los seminarios determin&ndose respectivamente

los porcentajes de 80%, 55.78% y del 51.57% de utilizacibn en los
organismos. Por el contrario, las proyecciones, las becas y los

congresos son utilizados en un 44.21%, 43.21% y 30.57% respectiva
mente, de las empresas, &stas no son utilizadas al 100% debido a
que son muy costosos y sblo empresas con muchos recursos financie

ros pueden hacer uso de &stas.

Ahora bien, una de las m&s nuevas formas para impartir instruc -
cibn al personal es la Dinémica de Grupos. Esta sbdlo es utiliza-
da por el 28.42% de las empresas encuestadas; esto es debido a -

que las din&micas son muy costosas.
La capacitacibn propia s®lo la tiene una empresa.

El 9.47% de las empresas encuestadas no tienen ninguna forma de -

capacitar al personal.
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sCon qué  frecuencia se imparten los cursos de capacitacibn?

a)
b)
c)
d)
e)

£)

g).

h)
i)

3)

1 a 30 dias

1 a 3 meses

4 a 6 meses

7 a*9 meses

10 a 12 meses

1 a 2 ahnos

3 & 4 afos

M&s Jde 4 afios

No contestaron

Variable

PREGUNTA NO. 20

No. de Respuestas
20
25

13

19

%
21.05

26.32

13.68

2.11

zol
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 20
iton qué frecuencia se imparten los cursos de capacitacibn?

El constante cambio en la actualidad, en todos lo+« Ambitos, trae

como consecuencia que las eapresas g2 interesen en hacer més fre-
cuente la capacitacibn a sus empleados y por ende esgar prepara -
dos para algfin cambio gue en determinado momento puede ser radi -

cal en las operaciones de la empresa.

El 68.42% de las empresas entrevistadas est&n conscientes de que
debe haber una frecuencla en impartir conocimientos al personal;

dichas empresas capacitan en periodos de hasta un afio,

El 3.16% de los entrevistados se encargan de especializar 2z su -

personal con una frecuencia de 1 a 2 afios.

El 8.42% capacita a su personal en periodos variables, debiéndose
a la rotacibn este y segln el &rea a la cual se le vaya a impar -

tir el curso de capacitacibn,
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PREGUNTA NO. 21

'¢A qué nivel estd dirigida la capacitacibn en esta Empresa?

a)

b)

: "
e)

£)

Direccibn
Gerencia
Jefatura
Supervisibn
Operacidn

No contestaron

No. de Respuestas

38

47

55

66

6l

%

.40.00

49.47

57.89

69.47

sol
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 21
¢A qué nivel estd dirigida la capacitacidn en esta empresa?

Por medio de esta pregunta, 8e establecid gue el alcance de la ca
pacitacidn llega a obtener un alto grado de importancia en los ni
veles de jefatura, supervisidn y operacidn, dindose porcentajes -

" promedios del 60% de las encuestas realizadas.
Por otro lado, los niveles menos capacitados son la gerencia y la
direccidn reflejandonos el 40% y 49.47% respectivamente de las em

presas objeto de nuestra investigacibn.

El 4.21% de las empresas se abstuvieron en contestar.
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PREGUNTA NO. 22

Culles son las &reas gue cubre la capacitacidbn de esta Empreéa?

No. de Respuestas %
a) Finanzas 57 60.00
B) Comercializacibn 42 - 44 .21
¢) Produccidn 47 ' 49.47
d) Recursos Humanos 59 : 62.10
e) No cmtestaron ' 6 6.32

=
&
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 22
¢Cudles son las 8reas que cubre la capacitacibn en esta empresa?

Los departamentos gue més capacitacibn obtiznen son los de Recur-
sos Humanos y Finanzas en un 62.10% y 60,00% respectivamente de -

las empresas encuestadas,

Los departamentos de produccidn y comercializacitn son objeto de
menos atencidn en lo referente a la capacitaci®n, ya que en por -

centaje nos reflejb el 49,47% y 44.21% respectivamente,

Las empresas gue se abstuvieron de contestar fueron en porcentaje

al 6,32%.
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GRAFICA N__25

¢CON QUE FRECUENCIA SE REVISAH LOS PROSRAMAS DE ADIESTRA

MIENTO?
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PREGUNTA NO. 23

¢ Por quién es impartida en mayor grado la capacitacibn?

a)
b)
c)
a)
e)
£)
g)
h)
i)
3)

Lic. en Administracibn
Contador

Lic. en Relaciones Industriales
sociblogo

Psicdlogo

Pedagogo

Ingeniexo

Economista

otro

Ninguno

No.

de Respuestas
34
23
le
10
25
110
32
11
25

17

%
35.79
24.21
l6.84
10.53
26.32

10.53

33.68"°

11.58

26.31

17.89

il
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 23

¢Por quitn es impartida en mayor grado la capacitacion?

;Quitn es el Coordinador o Jefe de la Capacitacibn?

Se determin® por medio de esta investigacidbn, que en las Empresas
Paraestatales, el encargado de imparcir la capacitacidn es el Li-

cenciado en Administracibn en un 35.79%.

pero quedd reflejado que no se han establecido politicas respecto

a la coordinacidn de la capacitacibn,

En un 33.68% el Ingeniero se encarga de imparfir la capacitacidn

en el sector Paraestatal,

Por lo que respecta a la coordinaci®n a algunas empresas paraesta
tales y descentralizadas contestaron que diversos profesionistas

lo hacian dependiendo de la naturaleza de la capacitacidbn, como -
son: Contadores, Licenciados en Relaciones Industriales y Pedago

gos.

Con un porcentaje menoxr de 12.63% y 11.59% el sector paraestatal
coloca al Licenciado en Administracibn y a los Jefes de Departa -

mento para coordinar la capacitacibn,
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;Con gué frecuencia se lleva a cabo el adiestramiento en esta empresa?

a)
b)

d)
e)
£)
g)
h)
i)

3)

1L a 30 dias

PREGUNTA NO. 24

No. de Respuestas
23
21

10

0

2

No tienen adiestramiento 27

1 a 3 meses
4 a 6 meses
7 a 9 meses
10 a 12 meseas;
1l a 2 afios
3 a 4 afios
més de 4 aflos
Variable

7

%
24.21
22.11

10.53

2.11
28.42

7.37

il
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 24

¢Con qué frecuencia se lleva a cabo el adiestramiento en esta em-

presa?

Se determin® que del total de las encuestas contestadas, el 28.42%

de las empresas no lleva a cabo un adiestramiento. En menor esca

‘la de importancia en impartir destreza a los trabajadores, esti -

el 24.,21% y el 22.10%, que es de 1 a 30 dias y de 1 a 3 meses res
pectivamente, para lograr una mayor coordinacidn del adiestramien
to. Por lo gue se refiere a un periodo aceptable para impartir -
el adiestramiento a los trabkajadores es hasta de 1 afio represen. -
tdndonos en global el 13.62% de las empresas objeto de nuestra in

vestigacibn.

Pox otro lado, las empresas que llevan a cabo el adiestramiento -

en periodos variables seglin sus necesidades fueron el 7.36%.
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PREGUNTA NO. 25

¢Con qué frecuencia se revisan los programas de adiestramiento?

No. de Respuestas %

a) 1 a 6 meses 25 26.32

b) 6 a 12 meses 19 20.00

‘ e 5 ¢) 1 a 2 afios 15 15.79
d) 2 a 4 afios 0 0

e) 5 o més aflos 3 3.16

£) No tienen 33 . 34.74
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 25
¢Con que frecuencia se revisan los programas de adiestramiento?

El 34.74 de las Empresas Paraestatales no revisan sus_programas,'

porgue no los tienen.

Ahora bien, por el contrario tenemos que el 26,32% de las'emprg'
sas revisan sus programas en una frecuencia que va de 1 a 6 me-
"ses, y de esto hasta un afio el 20%. En menor grado tienen una -
revisitn de 1 a 6 afios el 15.79%. Encontrando que definitivamen
te ninguna empresa paraestatal tiene una revisidén de los progra
mas de adiestramiento en un periodo por lo regular de 6 a 12 -

meses para el mejor funcionamiento de las mismas.
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PREGUNTA NO. 26
/

JCon gqué instituciones dedicadas al adiestramiento se tienen relaciones?

No. de Respuestas % o
a) Instituciones privadas (CANACINTRA,
CONCANACO, CONCAMIN) 32 33.68
b) Instituciones oficiales (ARMO, CENAPRO) 42 44,21
c) Ninguno ' 34 ' 35.79

4]
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 26

¢Con qué instituciones dedicadas al adiestramiento se tienen rela

ciones?

La mayoria de las empresas {(44.21%) se auxilia de instituciones -

privadas de adiestramiento, (CANACINTRA, CONCANACO, CONCAMIN).

. : . . . ‘
En menor grado las que no tienen relaciones con ninguna institu-
cidn; y en un 33.68% se auxilian de instituciones oficiales (ARMO,

CENAPRO) .
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ZCud elementos se utilizan para promover al personal en esta empresa?

a)
b)
c)
d}

e)

PREGUNTA NO. 27

Escalafbn
M&ritos
Antiguedad
Capaéidad

Recomendaciones

NO.

de Respuestas
53
73
47
62

12

55.79
76.84
49.47
65.26

12.63

Pral
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 27

¢Gué elementos se utilizan para promover al personal en esta em -

presa?

La investigacidn noé refleja que los elementos que ms se utili -
zan para prombver al personal, son los mismos que se aplican en -
todas las empresas en general, como son méritos y capacidad en ma
yor grado. §Sin pasar por alto que las empresas paraestatales -
aplican en menor grado el escalaftn (55.79% de las empresas en -
cuestadas) y la antiguedad es importante también ésta nos repre -
senta un 49.47% de que si es utilizada en las empresas objeto de

nuestra investigacibn. Las recomendaciones aungue en meﬁor grado

que las otras, s% son ukilizadas por las emprasas,
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PREGUNTA NO. 28

Qué medios se utilizan para motivar al personal?

a)
b)
c)
d)
—e)
£)

- 9)

Seguridad

incentivos econbmicos
Reconocimiento

Competencia

Cconocimiento de resultados
Participacibn

No utilizan

No. de Respuestas
37
67
56
21
41

34

%
38.94
70.53
58.95
22.11
43.16

35.78

9tl



127

COMENTARIO A LA PREGUNTA 28
¢Qué medios se utilizan para motivar al personal?

El 70.53% se inclina por los incentivos econbdmicos, guedando como
el medio mds comln para mo;ivar al personal, De las empresas en-
cuestadas, las que aplican el reconocimiento son el 58,95%; en me
nor grado, pero sin perder importancia, se motiva el conocimiento
de resultados en un 38.94% de las empresas. ILos medios menos uti

lizados son los de participacibn y competencia. En esta pregunta

no utilizan estos medios el 5.26% de las empresas encuestadas.

i
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PREGUNTA NO. 29

¢Qué tipo de sanciones existen en esta empresa?

a) Amonestaciones
b) Suspensibn
¢) Rescisidn

d) No contestaron

No. de Reépuestas
10
17
59

18
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 29
;Qué‘tipo de sanciones existen en esta empresa?

El 62.10% de las empresas se basan en la Ley para aplicar las san
ciones a sus trabajadores; por el contrario, en un menor grado,‘—,

el 18.94% de las empresas no utilizan las sanciones.

El 17.89% sblo utiliza la suspens ibn y en menor grado {(10.52%) =
las amonestaciones. Esto nos refleja que el 28.42% no aplica las

sanciones estrictamente como marca la Ley.
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PREGUNTA NO. 29!
dA parir de gqué nivel se aplican?

No. de Respuestas %

a) Jefes de Departamento 4 | 4.23
b) Operativo y supervisibn 20 21.05
¢) Empleados 21 22.10
d) Todos los niveles = - 24 25.26
e)‘No contestaron 26 : 27.36>

zel
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 29°'
¢A partir de qué nivel se aplican?

Se detect® por medio de las encuestas que el 27.38% de las empre-
sas no aplica a ningfin nivel las sanciones, agui mismo se inclu -
yen aquellas qué no contestaron. En menor escala pero de gran im
portancia~el 22.10% aplica (sanciones) a todo el persconal que la-
bora en dicha empresa, en grado inferior sole aplican las sancio-
nes a los empleados de nivel inferior, siendo evidente que gran -
porcentaje de dichas empresas las aplican en mayor grado a los ﬁi

veles inferiores. ’
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PREGUYTA NO. 30

¢Asisten normalmente los trabajadores a les cursos de Adiestramiento yb ' . S
S S . S

otras actividades de Capacitacibn?

_ No. de Raspuestas %
a) si 8l 25,26
,b) No 5 5.26
| ¢ 9.48

¢) No contestaron

sel
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 30

¢Asisten normalmente los trabajadores a los cursos de adiestra -

miento y otras actividades de capacitacibn?

En las entidades en gue se cuenta con capacitacibn y/o adiestra -
miento, se pudo determinar que el 85.26% si asiste a los cursos;

el 5.26% no asiste y se abstuvieron de contestar el 9.48%.

Debido a los porcentajes que se obtuvieron, se demuestra que si -
hay colaboracidn de parte de los trabajadores, por obtener conoci
mientos que los conduzcan a un mejor desarrollo individual y por

ende el de la empresa. : C ‘
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PREGUNTA NO. 31

¢Se han constituido comisiones integradas por representantes de los tra-
bajadores y del patr6h para vigilar y mejorar los planes de capacitacidn

y adiestramiento?

No. de Hespuwesias 2
a) 81 ) 61 64.2;
b) No : 22 23.16
’c) No cohcestaron "12 » 12.63

8¢l
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 31

¢Se han consuvituido comisiones incegradas por representantes de --
los trabajadores y del patrbn para vigilar y mejorar los planes -

de capacitacidn y adiestramiento?

El 64.21% de las empresas si han constituido dichas comisiones; -
el 23.16% no las tienen y el 12.63% se abscuvieron de contestar.

Estos porcentajes nos indican gue se ha despertado el incerés por
combinar las decisiones tanto del patrdn como de los trabajadores

para mejorar los planes de capacicacibn y adiestramiento.
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PREGUNTA NO. 32

¢Se tiene establecido en el contrato coleccivo o individual de :rabajo el

compromiso de adiescrar y capacitar al personal?

No. de Respuescas %
a) si 57 60.00
b} No 28 29.47

¢) No contestaron 10 10.53

421
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 32

¢Se tiene establecido en el contrato colectivo o individual de -

trabajo el compromiso de adiestrar y capacitar al personal?

Auingue los patrones tienen la obligacidn de capacitar ybadiestiar
a los trabajadores, sblo el 60% del total de las empreéas entre -
vistadas lo tienen estipulado en el concraco de trabajo; el 10.53%
se abstuvo en conctestar. El 19.47% no lo ha estipulado, sin em -

bargo, comentaron que estd en estudio.
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DE ACUERDO AL DECRETO PUBLICADO EL 88 DE ABRIL DE 1978
EN EL DIARIO OFICIAL CEN QUE PORMA SE MARTIENE INFORMADA A
LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL REZPECTO A
LOS PLAHES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIEHN -~

TO QUE 8E TIEMNER ?

A DENTRO DE LOS I8 DIAS SIGUIENTES A LA CELEBRACION, REVISBION
0 PRORROGA DEL CONTRATO COLECTIVO.

B 81 NO TIENE CONTRATO COLECTIVO, DENTRO DE LOS PRIMEADS 6O
DIAS DE 10OS Afi0S IMPARES

c NO CONTESTARON
o] SE€ DESCONOGEE
OTRAS FORMAS




PREGUNTA NO. 33

De acuerdo al decreto publicado el 28 de abril de 1978 en el Diario Ofi
. B . | .

cial, ¢en qué forma se mantiene informada a la Secrecaria del Trabajo y
Previsibn Social respecto a los planes y prograﬁas de capacitacibn y -~

adiestramiento que se tienen?

No. de Respuestas %

a) Dentro de los 15 dia siguientes a la ce

lebracibn, revisidn o prbrroga del con- :

-~ trato colectivo. 38 40.00

b) Si no tiene contrato colectivo dentro de

los primeros sesenta dias de los afios im ‘

pares. ‘ 10 ) 10.53
c) No contestaron ' ) 40 42.11
d) Se descoroce , 4 : 4.21
e) Otras formas o : S -3 3.15

144
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COMENTARIO A LA PREGUNTA- 33
De acuerdo al decreto publicado el 28 de abril .de 1978 en el Dia
rio Oficial, ¢en gué forma se mantiene informada a la Secrectaria
del Trabajoly Previsibn Social respecto a los planes y programas

de capacitacitn y adiestramiento que se tienen?

A este respecto se obtuveo que un 53,68% cumplen con el requisito‘
de una u otra forma; el 42.11% no.contestaron, esto se debe funda
mentalmente al hecho de que las entrevisias se realizaron cuando
habian transcurrido 2 ﬁeses de entrar en Qigor el Decreto mencio

nado; y el 4.21% desconoce totalmente esta sicuacibn.



GRAFICA N__ 34

AL CAPACITAR ¥ ADIESTRAR A LOS TRABAJADORES:{SE CUMPLE COM
LA 0BLIGACION DE RECGISTRARLOS ANTE LA UNIDAD COORDINADO
BA DFL EMPLEO, CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, DEPEHDIEN
TE OF LA SECRETARIA ODEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL? (BN -
QUE PORCERTAJE ?

20 %

40 %

60 %

20 %

100 %

HO 9E HAcE

0 CONTESTARON
88 DRI BsCOKOCE

T " ™M O O o >




PREGUNTA NO. 34

Al capacitar y adiestrar a los crabajadores ¢se cumple con la obligacibn
de registrarlos ante la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y -
Adiestramiento, dependiente de la Secretaria del Trabajo y Previsibn So-

cial? ¢En qué porxcentaje?

No. de Respuestﬁas % .

a) 20% 9 9.47
b) 40% , 0 0

c) 60% ' 5 5.26
d) 80% 4 4.21
e) 100% . 7 17 - 17.90
f) No se hace la 14.74
g) No coni:estarén 42 44,21
h) Se desconoce 4 4,21

Ly



PREGUNTA NO. 34

Al capacitar y adiestrar a los crabajadores ¢se cumple con la obligacibn

de registrarlos ante la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y -

Adiestramiento, dependience de la Secretaria del Trabajo y Previsidn So--

cial? ¢En qué porcentaje?

No. de Respuesﬁas %
a) 20% | 9 9.47
b) 40% 0 0
c) 60% i 5 5.26
d) 80% - 4 4,21
e) 100% 17 17.90
£) No se hace 14 R 14.74
g) HNo conteﬁtaron 42 ' 44.21.
h) Se desconoce 4 4,21

radl
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COMENTARIO A LA PREGUNTA - 34

Al capacitar y adiestrar a los crabajadores ¢se cumple con la -
obligacibn de registrarlos ante la Unidad Coordinadora’ del Empleo,
Capacitacibn y Adiestramiento, dependiente de la Secrecaria del -

Trabajc y Previsidn Social? ¢En qué porcentaje?

En base-a las respuestas obtenidas, se determina que la obliga -
cibn de registrarlos ante la Unidad Coordinadora del Empleo, se -
cumple sbdlo en un 36.84%. El restante 63.16% no cumplen. No entra
mos en més detalle, por considerar que esca sitﬁacibn se llevaré

a cabo como complementc al efectuar la capacitacidn y adiescra -

miento a los trabajadores.




GRAFICA N__ 35

f <8€ TIENEN CENTROS DE TRABAJO EN EL INTERIOR DE LA REPU-
BLICA?

: A 8|
. -] NO
[ NO CONTESTARON




.Se tienen centros

a) si
b) No

c) No

PREGUNTA NO. 35

de trabajo en el interior de la RepQblica?

No. de Respuescas %
53 55.79
37 38.95
contestaron 5 - , 5.26

L
o




GRAFICA N__36

LOS PRLAWES Y POLITICAS DE LA ADMINISTRACIOR DE LOS RE-
CYRJOS HUMANOS QUE CE LLEVAN A CADO ER LOS CENTROS DE

TRAEBAC0 EN EL INTERIOR DE LA REPUBLICA ¢ 30¥ LOS MISMOS
QUE L.93 DE LA CEWNTRAL €W CUANTYOC A

RECLUTARIENTO
SELECCION
CONTRATACION
iNpuccion
CAPACITACION
ADIESTRAMIENTYO
@ DESARROLLO

“ m o 0 & »



PREGUNTA NO. 36

Los planes y politicas de la administracidn de los Recursos Humanos gque
se llevan a cabo en los centros de trabajo en el incerior de la Replbli

ca, ¢son los mismos que los de la central en cuanto a?:

No. de Respuestas %

' a) Reclutamiento 43 45.26‘
b) 3eleccidn 43 45,26
c) Contratacibn 45 47.37
d) Induccidn 34 35.79

"e) Capacitacidn 38 40.00
£) Adiestramiento 32 33.68
g) besarrollo 36 37.90

st
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COMENTARIO A LAS PREGUNTAS 35 Y 36

¢Se tienen centros de trabajo en el interior de la RepGblica?
Los planes y politicas de la Administracidn de Recursos Humanos -
que se llevan a calo en dichos centros, ¢son los mismos que los -

de la central en cuanto a?

a) Reclutamiento e) Capacitacibn
b) Seleccibn £) Adiescramienco
c) Contratacidn g) Desarrollo

d) Induccibn

De las 95 empresas entravistadas el 55.79% si tiene centros de -

tfabajo en el interior de la Repﬁbliéa.

Al respecto se determind que la centralizacidn en general scbrepa
sa el 30% en todos los aspectos. Sin embargo, tienen mayor pre -
ponderancia los aspectos de reclutamiento y seleccidbn con el -

45,26% cada uno; contratacidn 47.37% y capacitacidn con el 40%.

Es importante anotar que la centralizacidn de los planes y polici
cas de la Administiracidn de los Recursos Humanos, ser& convenien-
te siempre que exista en la central un minucioso anélisis y valua

cibtn de puestos.
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CONCLUSIONES
La invescigacidn realizada en las empresas paraescatales nos con-

duce a exponer las siguientes conclusiones:

En la mayoria de las empresas paraestatales se ciene un departa -
mento gue se encarga Gnicamente de la funcidn de administrar a -

los recursos humanos.

Las denominaciones md&s comunes, con las cuales se conoce al depar
tamento en estas empresas son:; Departamento de Relaciones Indus-
triales, Personal y Recursos Humanos. En relacidn al nivel jeré&r
quico, se observbd que sblo un 18.94% de las empresas entrevista -
das lo sitfian en el primer nivel; considerando como primer nivel

a los departamentos o gerencias que dependen directamente de la -
Gerencia o Direccidn General. En la mayoria de estas empresas di
cho departamento se encuentra en segundo, tercero y cuarto nivel

jerdrquico, llegando incluso a situarlo en niveles més bajos que

los antes expuestos, restlndole por lo tanto importarcia y lLimi -
tando hasta cierto punto el desarrollo de las funciones de esta -

&rea.

Otra observacibn fundamental es que en estas empresas se tiene un

promedio de 100 a 500 empleados y utilizan diversas fuentes de re
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clutamiento tanto internas como externas, resalcando dencro de -
las primeras los sindicatos y las recomendaciones; las excernas -
se utilizan en menor proporcibn, sobresaliendo exclusivamente los

medios publicitarios.

La mayor parte de las empresas encrevistadas evalfian principalmen
te los conocimientos y la experiencia, sin olvidar las demés ca -

racteristicas que definitivamente son importantes,

Se comenta por separado la prueba de aptitud, debido a las res -
puestas que se obtuvieron s®lo se inclinaban al nivel operacivo ¥y
se considerd gue esta cardacteristica es aplicable y debe ser a tgo

dos los niveles jer&rquicos.

Se observd que el 66.31% de las empresas no aplican inceéramente

el proceso de seleccifn, sino que (inicamente aplican algunos de -
los procesos, sobresaliendo la entrevista preliminar, de selec -
cidn y las pruebas de trabajo. Dentro de éstas, las que se ucrili
zan en mayor porcentaje son las de aptitud y examen médico. La -
contratacibn de los trabajadores se efectlia segln los lineamien -
tos establecidos en la Ley Federal del Trabajo, considerando las
necesidades y caracteristicas del mismo, utilizando en mayor pro-

porcidn la contratacibn por tiempo determinado.
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Un factor importante a considerar, es el hecho de que en su mayo-
ria, no proporcionan informacibn que permita al crabajador cono -
cer ampliamente la organizacibn y las relaciones que mantendr& -
dentro de la empresa, ya que la informacibn que se proporciona al
nuevo trabajador cumple solamente aspectos adminiscrativos, tales

como: Lugar, horario y tipo de trabajo a desempeflar.

Aun cuando a los empleados, la informacién que se les proporciona
bésicamente son los manuales, &sta es generalmente insuficiente -

puesto que no les d& una panoramica general de la empresa.

Ahora bien, se pudo determinar que a la mayoria de los obreros no
se les proporciona informacitn adicional, salvo la incluida en el

contrato de trabajo.

El rengldn de capacitacién merece atencifén especial, ya gque lamen
tablemente esto no ha obedecido a una programacidn de carécter ge
neral, sino bé&sicamente se ha desarrolladd en forma aislada y sin
un objetivo definido, 1o cual gueda de manifiesto dado que sola-
mente ei 13,68% de las empresas entrevistadas capacitan a todos -
los niveles; sin embargo, pudo advertirse que del total, el 51.59%

imparten capacitacibn que va del 40% al 80% de los trabajadores.

Por otro lado, se determind gue estas empresas se auxilian Ffunda-
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mentalmente de las instituciones privadas para imparcir capacica-

cibn, y en segundo término utilizan las oficiales, no descarcando

desde luego, las asociaciones e instituciones de educacidn profe-

sional, que por sus caracteristicas, son asesores eficientes, vya

que imparten desde conocimientos elementales hasta nuevos métodos,

? o sistemas y adelantos tecnolbgicos.

Los medios mas utilizados para impartir la capacitacidn son: cur

sos, conferencias y seminaiios.

3 ] las empresas en estudio tienen generalmente una frecuencia menor
de un afio para impartir la capacitacidn, imparciéndose ésta a to
das las &4reas, dando mayor importancia al personal de Finanzas y

Recursos Humanos.,

Respecto al adiestramiento, se observd gue no llevan una frecuen-

cia establecida para darlo, e inclusive no tienen programas esta-

blecidos.

Para aplicar promociones al personal, se toman en cuenta princi -

palmente las siguientes caracteristicas: Su capacidad y desempe-

fio de trabajo, responsabilidad y eficiencia.

El aspecto econbmico resultd ser el gue més preponderancia ciene
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‘para motivar al personal, de donde se advierte un profundo desco-
nocimiento de otras técnicas motivacionales, cuya combinacibn re-
sultaria mds favorable y no se pensar@ exclusivamente en el fég -
tor econbmico. Es indiscutible que es importante para motivar, -
pero si utilizan solamente este factor se desaprovechan los bene-

ficios que se pueden obtener al utilizar diversas fbrmulas tales

como la misma capacitacidn, desarrollo organizacional, etc.

Refiriéndose concretamentce al cumplimiento de las reformas publi-
cadas en el Diario Oficial del 28 de abril de 1978. en cuanto a -

la capacitacibn y adiestramiento, se observo que:

Los trabajadores est&n en la mejor disposicidn para‘cumplir con -
las obiigaciones que emanan del Decreto citado. Respecto a las -
empresas mismas, se concluye lo siguiente: No obstante que las -
encuestas las realizamos dos mes2s y medio después de haber entra
do en vigor el Decreto, los resultados fueron hasta ciertp éunto

satisfactorios, en virtud de que en todas las variables expues -
tas en el cuestionario, se llegd a cumplir con los requisitos en

m&s del 50%. Esto nos demuestra que de haber transcurrido mds -
tiempo de la iniciacidn del Decreto, se hubieran cbtenido mejores

resultados.

En relacibtn a la centralizacidtn de planes y politicas de la Admi-
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nistracibn de Recursos Humanos, se determind que en m&s del 60% -
de la investigacibdn, las empresas mantienen una politica de des =
centralizacibn, lo que consideramos es convenience siempre y cuan

do se tenga un adecuado sistema de anflisis y valuacidn de pues -

tos,
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones a que se llegb en la realizacitn del -
presente trabajo y en el and&lisis e interprecacidn de las respues
tas,‘nos permitimos realizar las siguientes recomendaciones que -
consideramos podrén en parte subsénar los probemas existentes en

materia de Recursos Humanos, en las empresas entrevistadas.

Se considera necesario que en todas las empresas paraescatales -
exista un area espécifiaa que‘se avoque a la Administracidn de Re
cursos Humanos, para que en un momento determinado pueda responsa
bilizarse de la funcidn de administracibn de personal, lo que re

dundaria en un mejor aprovechamiento del factor humano.

Independientemente de la ubicacibn de dicha &rea dentro de la es-

tructura de cada una de estas empresas serd conveniente que se le
dé la debida importancia en todas las funciones que desarrolle pa
ra el cumplimiento de sus atribuciones, Qa gue esto es esencial -
para un mejor funcionamiento de cualquier organizacidn; asimismo

es necesario que tengan una adecuada planeacidn que le permita fi

jar sus objetivos, politicas y planes de desarrollo,

Asimismo, cualquier fuente de reclutamiento de persondl es adecua -

da, siempre y cuando se alleguen de candidatos que cuenten con -
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las caracteristicas propias del puesto que se vaya a ocupar.

En cuanto al procéso de seleccibn, es recomendable que se cumplan
integramente todas y cada una de las fases establecidas, puesto -
que de lo contrario no se tiene una visidn panor&mica y las carac
teristicas completas dd.c&ndidato. Estas fases son: Entrevisca

preliminar, entrevista de seleccibn, pruebas de trabajo y examen

médico, siendo las primeras las que dan una depuracidn de candida
tos y las siguientes mayor seguridad en la seleccidn por utilizar

medios méds comprobables.

Una vez contratado el personal, éste tendr& una serie’ de relacio-
nes en la organizacibn, las cﬁales hacen necesario que se le pro-
porcione la informacibn adecuada al puesto gque se va a cubrir, -
con el objeto de que se desarrollen dentro de la organizacidtn de
la forma mis adecuada. Esta informacibén debe ser proporciocnada -
sobre 1o0os lineamientos generales que estén escablecidos para al -
canzar los objetivos de la organizacidn e informandole las priori
dades y secuencias para cumplirlos, valiéndose principalmence de
los manuvales existentes y del Reglamento Interior del Trabajo, -~
asi como de manera informal presentarlo con los que serén sus com
pafleros de labores, puesto que de esta forma se lograréd una mayor
adecuacidn al puesto y una identificacidn més acelerada con la em

;

presa.
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Tambifn es conveniente gue se le dé mayor importancia a la capaci
tacibn en todos los niveles, con el fin de obtener mayores benefi
cios, tanto para el trabajador como para la empresa, y Por ¢onsi-

guiente para el pais.

Resultaria de gran beneficio el aprovechamiento de los programas
establecidos por las instituciones, tanto oficiales como priva -
das, para impartir una capacitacidn integral que satisfaga las ne

cesidades propias de cada empresa.

Los medios mds favorables para la obtencidn de lo anterior‘son -
los cursos, conferencias y seminarios, siempre y cuando se haga -
con una adecuada programacitn de los mismos. Es también recomen-
dable que la capacitacidn sea impartida en periodos cortos de -
tigmpo, pues la frecuencia es la gue permite un mayor aprovecha-
miento de los recursos y adem&s sz estl en condiciones de adecuar
los programas a las necesidades inmediatas y adicionalmente es -~
mas aprovechable por los capacitados. Asimismo, se considera re-
comendable para tal fin la utilizacifén de los servicios especiali

zados de organismos tales como CENAPRO, COPARMEX, etc.

Por lo gue se refiere a las empresas que no tienen est-hlecidos -
programas de capacitacidn para sus trabajadores, es recomendable

que asimilen las ventajas que esto represenca, ya que ademis de -
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ser un aspecto motivacional de suma importancia beneficiar&d los
resultados, puesto que mejoraré la calidad de los productos o ser
vicios, y por consiguiente se estari en mejores condiciones para
hacer frente a los cambios tecnolbdgicos que demanden las necesida

des de desarrollo nacional.

Es recomendable que la persona que esté al frenve del &rea respon
sable de la capacitacibn, cuente con los conocimiencos y experien
cias necesarias que vayan de acuerdo a las caracteristicas y nece
sidédes de la empresa, para lo cual conviene utilizar los servi -
cios de profesionales especializados en la materia, ya que de no

ser ai, los resultados serian contraproducentes.

En la medida en gue se empleen como medios motivacionales el reco
nocimiento, la seguridad, la capacitaciOn, las perspectivas de de
sarrollo y los incentivos econdmicos, se obcendrén beneficios ins

titucionales que seguramente se reflejarén en los resulcados, vya

. que son satisfactores inmediacos de las necesidades tanto fisicas

como psicolbdgicas del individuo y que actfian en forma muy directa

en la reaccidn positiva del personal.

Con respecto a lo escablecido en el Decreto publicado en el Dia ~
rio Oficial del 28 de abril de 1978, relacionado con Capacitacibn

y Adiestramiento, es conveniente que las aucoridades del crabajo
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difundan mayormente el objetivo de la Unidad COorainadora del Em-
pleo, Capacitacibn y Adiestramiento (U.C.E.C.A.); asi como los De
rechos y Obligaciones que este ordenamiento legal establece, tan-
to para los trabajadores como para las empresas, ya gque se pﬁdo -

advertir un amplioc desconocimiento sobre el particular,

Con relacibn a lo anterior, es recomendable que estas empresas -
aprovechen la buena disposicibn gue existe de parte de losktraba—
jadores para recibir la capacitacibn con el objeto de sistemati -
zar los programas de Ja misma ye cumplimiento de las disposicio
nes legales mencionadas en dicho Decreto, ya que asi se obtendrén
buenos resultados, tanto para la organizacidn como para el traba-
jador, permitiendo con esto gue exista realmente un évance en ma-
teria de Recursos Humanos gue permita, con la superacién de ellos

alcanzar el desarrvollo que tanto se ha buscado.
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A NEZX O

EVALUACION

: ' ENTREVISTADOS




166

HOJA DE EVALUACION

Empresa

Direceibn

Giro , s

‘Nombre del Gerente o Encargado

Puesto

Observaciones

1. Grado de colaboracibn.

a) 0 - 20% ()
b) 21 - 40% ()
c) 41 - 60% ()
d) 61 - 80% ()
e) 81 - 100% ()

2. Grado de confiabilidad en las respuestas,

a) 0~ 30% ()
b) 31 - 60% : ()
c) 61 - 100% ()

3. Grado de temor,

a) 0 - 20% ()
b) 21 - 40% ()
c) 41 - 60% ()
d) 61 - 80% ()
e) 81 - 100% ()

4, Grado de conocimiento de la materia.

a) 0~ 30%
b) 31 - 60%
c) 61 ~ 100%

—~— o~
— s s



GRAFICA N___. 5

GRADO DE COLABORACION

A ] 20 %
'8 21 - 40 %
¢ &l - 60 %
D 8i- 680 %
4 8l 100 %



a) 0
b) 20
c) 41
d) 6l

e) 81
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GRADO DE COLABORACION

Frecuencia %
- 20% 3 3.16
- 40% 4 4.21

60% 0 0

- 80% 7 7.37
- 100% - 81 85.26
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COMENTARIO A
Grado de colaboracibn.
El grado de colaboracibn de la mayoria de los entrevistados fue -~
bueua, dado que el 85.26% de los mismos nos‘dieron la informacibn

requerida.

Por lo que se refiere a la poca colaboracibn de los entrevistados,

ésta fue minima alcanzando un 3.16%.



GRAFICA N B

@RADO DE COWHFIABILIDAD EN LAS RESPUESTAS

73,68 %

17.89 %

8,43 %

A o - 30 %
8 31 - 60 %

¢ 6l + 100 %



. GRADO IE CONFIABILIDAD EN LAS RESPUESTAS

Frecuencia %
a) 0- 30% 8 8.43
p) 31 - 60% 17 17.89

¢) 6l - 100% 70 73.68

o
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© “COMENTARIO B
Grado de confiabilidad en las respuestas.

EL 73.68% de los entrevistados nos dieron informacibn que determi
namos como confiable, en base a que sus respuestas eran dagas con

los requisitos de firmeza y sequridad en las mismas,

Un 17.89% dio informacidn que se considerd, sblo cumplia deficien-

temente los requisitos antes citados.

La confiabilidadl 2n las respuestas de los entrevistados fue deplo
rable en un 8.43%, dado que no mostraron firmeza y seguridad en -

sus respuestas.
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(GRADO DE TEMOR AL CONTESTAR?

i
i
: . [
5
; A o 20 % D 61 + 80 %
: 8 2t . 40 % £ 81 - 100 %
; ¢ 41 - 80 %
23



a) 0
b)'21
c) 41
d) et

e) 81

GRADO IE TEMOR

20%

40%

60%
80%
100%

Frecuencia

70

9

%
73.68
9.47
3.16
8,43

5.26

174
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COMENTARIC C
» Grado de temox.

El 73.68% de los entrevistados no mostraron temor hacia la inves-
tigacibn, dado que sus contestaciones fueron fluidas .y firmes, =~
ademds de que los entrevistados proporcionaron una excelente coo-

peracibn al trabajo que se estaba realizando.

| Un 9.47% mostrd una minima desconfianza a la investigacibn, dado
que sus contestaciones cumplian en un alto grado las caracteristi
cas antes citadas, siendo sblo el 13.69% de los entrevistados el

que rehusd contestar nuestras preguntas.




GRAFICA N D

GRADO DE CONOCIMIENTOS DE LA MATERIA

¢
i
!
B

A 0o : 30%

B 31 - 860%

c g1 - 100%,




GRADO

b) 31

c) 61

DE CONOCIMIENTO DE LA MATERTA

Frecuenc i.a %
- 30% 7 7.37
- 60% 17 17.89

100% 71 74.74

177
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COMENTARIO D

Grado de conocimiento de la materia.

i ~ En las empresas paraestatales encontramos que el 74.74% del perso

nal del &rea de Recursos Humanos si tiene conocimientos de la ma-

teria.

Un 17.89% de las empresas cuenta con personal que est8 mediocre -

mente capacitado para desarrollar las funciones del &rea.

El 7.37% de los entrevistados no mostrd conocimientos gue puedan
servir para desarrollar y dar una perspectiva a las funciones pro

pias del departamento.

i
:
i
1
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CONCLUSIONES A LA ACTITUD DE ILAS PERSONAS ENTREVISTADAS

En la mayoria de las empresas entrevistadas, la colaboracibn de -
las personas fue favorable, en virtud de que se obtuvo un 85.26%

de las mismas.

con respecto al temor, se determind que &sce es précticamente nu-
lo, llegando a ser sblo el 13.69% del total de los entrevistados
los que de alguna forma se réehusaron a contestar alguna parte dei

cuestionario.

ATémbién'se considerd en la calificaci®n el grado de conocimiento

de la matéria de Administracibtn de Recursos Humanos. Esto se hi-
20 en base a los conocimientos reflejados al contestar el cuestip
nario; de ello se obtuvo que un 74.74% de las personas entrevista

das conocen la materia.

Aunade a lo anterijor, el grado de confiabilidad de las respuestas
fue del 73.68%, por lo que consideramos que los datos proporciona

dos son confiables en este porcentaje.
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APENDICE 3

Entrevista realizada al Lic. Alejandro Carrillo Castro,
Coordinador General de la Comisibdn de Estudios Adminig

trativos de la Presidencia de la Repliblica.

Pregunté.- ¢De qué manera influye la Reforma Administrativa en -
el Sector Paraestatal, concretamente en la Administracibn de los

Recursos Humanos?

Respuesta.- El sector Paraestatal, hasta ahora no habia quedado

encuadrado de una manera concreta y clara dentro de todo lo que'-
constituye la Administracién P@blica, hasta ahora fundamentalmen-
te los sistemas de planeacibn, coordinacitn, valuwacibn y control
habian estado orientados précticamente a la Administracidn Cen -
tral; a partir del 46 se empezb a trabajar el control del Sector
Paraestatal, pero no en atencibn de todos los apoyos desde el pun
to de vista administrativo y programético gue requeria, por prime
ra vezyla nueva Ley Orgénica incluye a la Administracitn PGblica
como un todo que estudia las relaciones tanto de la Administra -

cidbn Pliblica Central, como la Paraestatal.

Pensamos que la Administracidn Pfiblica Paraestatal, si bien, esta -

ausencia de vinculacidn con la Administracitn Central permitif en
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alggnos éasos avanzar ﬁn gran trecho en la modernizacitn de algu-
nos aépectos, esto generﬁ'también una descoordinacibén muy grande
Y el hecho de gue no hubiéramos generado entre los procesos de ad
. ministracibn de personal, recursos financieros, materiales, etc.
Ahora, con la experiencia que tienen algunas ideas de la Adminis-
tracidn Paraestatal muy eficientes, podremos ver gue de esto se -
pgede incorporar a la Administracibn Central y que de los apoyos
y de los sistemas de coordinacidn que requiere la administracibn
en su toﬁalidad, se tienen que aplicar también a la Administra -

cibn Paraestatal.

Uno de los retos m4s importantes, es saber cbmo podemos aprender
‘1o que avanzbd, por su parte, la Administracidn Paraestatal en Re-
cursos Humanos y sin romper esta Gtil separacibn de personalida -
des juridicas, que tienen que ver de qu® manera podemos generar -.
un sistema de recursos humanos fluido que permita el intercambio
de recursos entre uno y otro sector, sin los problemas que actual

mente existen.

Pregunta.~ ¢De qué manera ha acatado la Reforma Administrativa -

el Sector Paraestatal en esta area?

Respuesta.- Estén propiamente ubicados por primera vez dentro de

&éstos, qgue son los coordinadores de cada sector, los nuevos Secre
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tarios de Estado y Departamentos Administrativos, los que estan -
empezando por decirlo asi, a establecer las reglas del juego y -
aprender a manejar como su responsabilidad aguellas empresas para

estatales encuadradas en su sector. Estamos -apenas en el inicio

del proceso.
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En la elaboracibn del cuestionario se redujo el tiempo estimado -
en media semana, mientras que la prueba piloto tuvo un increméﬁto
en el tiempo estimado de media semana. Por otra parte, en ;a for
mulacibn del cuestionario definitivo hubo una ganancia de media -

semana.

SegGn lo anterior, entre la eleccibn del tema, la formulacibn de
los antecedentes y la determinacibn de la ﬁuestra hay cuatro sema
nas perdidas; si se ks resta a estas cuatro semanas la media sema
na que se gant en la formul;cibn del cuestionario definitivo, re-
sultan las tres semanas y nedia de pérdida originalmente menciona

das.
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