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INTRODUCCION 

El siguiente estudio tiene por objeto el investigar la aplicación 

~e la Administraci6n de los Recursos Humanos en las Empresas Par~ 

estatales Mayoritarias y Organismos Descentralizados; por lo cual 

se.considera necesario exponer los conceptos que les otorga la 

Ley Orgtmica de la Administración P1lblica Federal. Dentro de és­

ta se tiene que las Empresas Paraestatales son las personas mora­

les en las que el Gobierno Federal aporta o es propietario como -

min.imo del 500~ de las acciones; o bien en la constituci6n de su -

capital figuran acciones de serie especial que únicamente pueden 

ser suscritos por el Gobierno Federal, asi mismo éste podr~ no,!!l -

brar a la mayoría de los miembros del Consejo de Adrninistraci6n,­

Junta Directiva u Organismo de Gobierno, designa al Director y ~ 

rente; que tenga facultades para vetar los acuerdos de la Asam_ 

blea General de Accionistas, del consejo de Accionistas y de Admj,_ 

nistraci6n o de la Junta DirectivQ u Organo de Gobierno equivale!!. 

te. 

Los Organismos Descentralizados son aqu~llos creados por disposi­

ci6n del Congreso de la Uni6n, o en su caso por el Ejecutivo Fed§. 

ral, con personalidad jur1dica y patrimonio propio cualquiera que 

sea la forma o estructura legal que adopten. 

En cuanto al origen de estos organismos, citamos lo siguiente: 
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Estos organismos fueron naciendo en función de situaciones diver-

sas, y su creaci6n siempre obedeció a una concepción debidamence 

programada, entre tales situaciones destacan: 

a) Las de crear organismos que dieran cierca estabilidad al rsist~ 

ma económico, como el Ba~co Centr~l que se creó en principio -

para atender la necesidad de contar con un emisor único de mo-

neda. 

b) ·La prestación directa de ciertos servicios, públicos considera-

dos como de interés nacional, como es la comisión Federal de -

Electricidad.* 

La existencia de las Empresas ~araestatales son una necesidad, ya 

que son las únicas que por Ley entre otras funciones tienen la de 

prestar servicios públicos o sociales y explotar bienes o recu~ -

sos propiedad de la nación; sin embargo, su exiscencia no garant.b 

za el cumplimiento de los objetivos y solamente se lograrán éstos 

si existe en ellas una actitud que proporcione u lo'l individuos -

que laboran en estas empresas una perspectiva ~ desarrollo y una 

satisfacci6n de sus objetivos personales. 

* "Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Poder Ej~ 
cutivo Federal. 
Presidencia de la República (Coordinaci6n General de Estudios -
Administrativos). Págs. 27 y 28 México 1971-1976. 
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como preámbulo, a este estudio se puede decir que el individuo es 

un factor por medio del cual la Administración espera realizar 

sus fines, teniendo cada uno de su propia identidad. El hombre 

como factor de la productividad merece la misma atención y el mi.§.. 

mo ~>tudio siste~tico que los demás elementos esenciales para 

los neget::ios, como son los recursos té~nicos y financieros. 

En igual forma que la Administración no puede dejar a la casuali­

dad las cuestiones técnicas o financieras, tampoco puede ignorar 

a'i elemento humano. 

El hombre por lo general sólo desarrolla parte de su capacidad P.Q 

tencial por lo que es conveniente hacer surgir esa capacidad y p~ 

ra eso existen dos formas de lograrlo: el descubrimiento y mejo­

ramiento de necesidades e intereses que no han sido desarro~lados¡ 

proporcionándole con esto mayores conocimiencos y experiencias que 

generen ideas. 

Las cuestiones anteriores son objeto de la Administración de R~ -

cursos Humanos, así como la Selección e Introducción del Personal 

a la empresa, a fin de contar con el elemento idóneo para desarrQ 

llar sus capacidades en las funciones espec1f icas dentro de las -

organizaciones. 
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Mediante la presente invescigaci6n de campo se intent6 ~eterminar 

tanto las deficiencias como los aciertos en la Administración de 

Recursos Humanos en las Empresas Paraestatales y Descentralizadas 

y aportar algunas ideas que contribuyan al mejoramiento de dicha 

técnica en estas empresas. 

Esta investigaci6n fue motivada por la importancia que tiene el -

factor humano y su adecuada Administra~i6n en el Desarrollo de 

tas organizaciones y en particular de las Empresas Para es ta tales, 

las cuales tienen un alto significado dentro del Sistema Producti 

vo del Pais. 

Por 6ltimo, ya que el Gobierno Federal por medio de la Reforma A~ 

ministrativa tiende entre otras cosas a la reestructuración de 

los organismos m~s íntimamente relacionados con él, es convenien­

te analizar cu~l ha s_ido y ser~ la influencia de la Reforma Admi­

nistrativa en materia de Recursos Humanos sobre todo en las Empr~ 

sas Paraestatales. 

En el desarrollo de la Reforma Administrativa tenemos que la pri­

mera etapa iniciada en diciembre de 1976 se orientó a instrume~ -

tar las reformas derivadas de la nueva Ley Org~nica en lo que se 

refiere a las dependencias directas del Ejecutivo. 
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Después de la primera etapa se inici6, en julio de 1977, la asig­

naci6n de responsabilidades de coordinaci6n sectorial a los titu­

lares de las dependencias centralizadas. Ello no sin antes haber 

enfrentado el problema que suponía la reubicaci6n de 79,000 pl~ -

zas y la regularizaci6n de 3,169 trabajadores. También en esta -

segunda etapa se llev6 a cabo el cambio de horario enfocado éste 

a un mejor aprovechamier1to del tiempo y una racionalizaci6n de 

los recursos. 

La tercera etapa estableci6 los mecanismos y criterios para coor­

dinar los esfuerzos de los distintos sectores entre sí. 

La cuarta etapa, cuyo inicio se orden6 en los últimos días de 

abril del presente año, se orienta a simplificar los procedimien­

tos que implican un trato directo con el público. En esta etapa, 

llamada "de las ventanillas", el público tendrá acceso a un cono­

cimiento concreto de las modificaciones administrativas. 

Por otra parte, las siguientes etapas, corno apuntan documentos 

oficiales, implicarán el desarrollo integral del personal al ser­

vicio del Estado, la desconcentraci6n geográfica de las oficinas 

de la Administraci6n Pública Federal y la Racionalizaci6n en el -

uso de recursos materiales del gobierno. 
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Se puede observar que en las etapas de la Reforma Administrativa 

no se trata la Administraci6n de Recursos Humanos, sino hasta la 

quinta etapa, que es punto de inicio, y en la cual se incluye a -

las empresas paraestatales. / 
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ANTECEDENTES 

A través de la historia, encontramos que ya en diversas ocasiones 

se han efectuado algunas actividades que bien podrlamos calificar 

como las bases fundamentales y los primeros indicios de lo que PQ 

diera llamarse Reforma Administrativa; tan es así que basta me!l -

cionar que Benito Juárez, a la cabeza de la llamada "Generación -

de la Reforma", plante6 en 1861, lo que hubiera sido tal vez la -

primera Reforma Administrativa; es en este año, en que al perc~ -

. tarse de la gran cl.ivers idad de problemas a los que se enfrenta la 

Administraci6n Pública, destacan de mane~a primordial las necesi­

dades de aplicar las reformas y establecer las bases para una bu~ 

na eimentaci6n que permitiera la implantación de un Sistema de Ag 

ministración de Personal, basado en la aptitud e idoneidad de los 

empleados públicos. 

Las reestructuraciones para mejor~r las actividades administrati­

vas, fueron muy diversas y completamente expresadas a trav6s. de -

los afios, mediante la creaci6n y derogaci6n de normas y leyes. 

En la medida en que las necesidades imperiosas del país en mat.!! -

ria de Administración se van haciendo cada vez más complicadas,cg 

mo resultante del incremento de actividades de lo que se ha dado 

en llamar el Sector central y con el nacimiento de diversas depe!l 

dencias del Ejecutivo que operan con carácter descentralizado pa-
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ra satisfacer y adminiscrar los logros obtenidos por el Gobierno 

Federal, tal es la necesi.dad de establecer una correcta planeE_ 

ción de un sistema nacional de electrificaci6n y que da origen a 

la creaci6n en 1937 de la Comisión Federal de Electricidad; la n.§_ 

cionalización del petróleo en 1938 y que da nacimienco a la empr~ 

sa PEMEX, entre otras dependencias y en fin la creciente compleji 

dad del aparato administrativo concribuyó también a la prolifera­

ción de tareas que actualmente tiene a su cargo el Sector Público 

para plantear y sentar las oases 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 que 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 las Empresas P.araestatales, habían alcanzado proporciones 

considerables, por lo que fue necesario contar c011 mecanismos tés=_ 

nicos y operativos adecuados para maximizar su eficiencia y aseg~ 

rar su control; como encargada de ese control estaba la Comisión 

Nacional de Inversiones de la Secretaría de Hacienda y Crédito P~ 

blico". (*) 

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

de 1962) se crea la Comisi6n Intersecretarial representada por la 
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Secretaria de la Presidencia y de la Secretaria de Hacienda y Cr~ 

dito P~blico facultada para elaborar planes de desarrollo económi 

co y social del país elaborando los documentos titulados "Plan de 

Acción Inmediata para 1962-1964" y~Progt·ama de Desarrollo Económi 

co y Social de México 1966-1970 11
• 

Determinan los acuerdos presidenciales de enero y marzo de 1971, 

la creación de comisiones Internas de Administración (CIJJ.l\), de -

Unidades de Programación (UP) y de Organización y Métodos (UOM) -

en cada una de las dependencias del Ejecutivo¡ para cuya coordin-ª. 

ción la entonces Secretaria de la Presidencia, creó la Dirección 

de Estudios Económicos y Administrativos. 

con el objeto de clarificar y precisar los objetivos y establecer 

políticas en el Sector Fflblico, se han realizado diversos inten -

tos para conocer los factores de que carece y detectar las defi -

ciencias en cuanto a políticas, 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 permitió obtener datos laborales de los 

servidores públicos en dos etapas: 

* Lic. Alejandro carrillo castro (Director General de Estudios A~ 
ministrativos del Gobierno Federal), en entrevista efectuada el 
27 de julio de 1978, en el Auditorio de la Delegación Venustia­
no Carranza de la Ciudad de México, en la sesión de trabajo so­
bre el "Análisis de la 4a. Etapa de la Reforma Administrativa". 
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la. Etapa: comprendi6 las entidades de la Adminiscración Central 

como son: Secretarías y JY_partamentos de Estado, Proc~ 

radurias, fuentes laborales y algunos Tribunales; y 

2a. Etapa: Abarcó los organismos Descentralizados y Empresas Parª 

estatales. 

Asi tambi~n, el Congreso de la Uni6n decretó en la Ley Org~nica -

de la Administraci6n E'tiblica Federal (que entró en vigor el lo. -

de enero de 1977), las bases de la organización de la Administra­

ción Pública Federal, Centralizada y Paraestatal decerminando su 

organizacif>n. 

Hasta ahora, se ha tratado a los organismos Descentralizados y E!!! 

presas Paraestatales, como entes totalmente separados, sin embar­

go, en la actualidad.se trata de no separarlos de los organismos 

gubernamentales, sin contemplarlos sectorialmente, basándose en -

la 2a. etapa de la Reforma Administrativa denominada "Sectorizª- -

ci6n". 

Es asi, como se hace el agrupamiento de Empresas y Organismos por 

Sectores Administrativos bajo la coordinación de una Secretar1~ -

de Estado o un Departamento AQ!tlinistrativo, que se ha denominado 

cabeza de sector, en que los coordinadores de éstos se encargarán 

entre otras actividades, de promover las reformas adminiscrativa:;i. 
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Ahora bien, debido a la poca atención que hasta ahora se babia ~ 

do a las Empresas Paraestatales y Organismos Descentralizados, y 

considerando que dentro ele todos los cambios y acontecimientos el 

factor comtin ha sido el hombre; es por ello que se enfoca esta i!!_ 

vestigaci6n a particularizar en la Administración de Recursos Hu­

manos dentro del Sector Paraestatal y asi intentar la presentª­

ción de un panorama de lo que hasta ahora se ha hecho en esta ma­

teria, tanto en lo que se refiere a la administración en si, como 

lo relativo a las adecuaciones y proyecciones sobre el particular, 

incluyendo los aspectos más relevantes, como el Decreto de Refor­

ma a la Ley Federal del Trabajo sobre la Capacitación 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 Cc:pacitª­

ción y Adiestramiento. 
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JUSTIFICACION DEL TEMA 

El constante mejoramiento del ser humano es esencial para la admi 

nistración en general y especialmente para la de recursos humanos. 

De las aptitudes y actitudes de los empleados y funcionarios, en 

todos los niveles y ~reas de responsabilidad depende que las a~ -

ciones de superación administrativa se agilicen o retarden. 

Ultimamente se ha puesto énfasis en transformar los escilos cradi 

cionales ~e trabajo, las rutinas anacrónicas y los procedimientos 

obsoletos a través de la reforma administrativa en recursos huma­

nos¡ cuyo objetivo es armonizar el servicio a la sociedad y los -

intereses de quienes laboran en las instituciones del sector p~ -

blico. Para lograr ésto, debe resolver de manera oportuna, efi -

caz y justa los problemas que deriven de la relación de trabajo -

aludida: La búsqueda y selección de personal, su incorporación -

al servicio, su capacitación, desarrollo y remuneración. La admi 

nistración pública ha sufrido de baja productividad de la fuerza 

de trabajo del estado por una parte, e insa:isfacción, frustr~ 

ción y falta de adhesión individual a los propósitos institucion~ 

les por otro. 

Por lo anterior se eligi6 el tema: "Administración de los recur­

sos humanos en el sector paraestatal", motivados fundamencalmente 

por la inquietud de llegar a lograr una identificación sus~ancial 
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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 país, obteniendo como resultado un crecimiento y.des~ 

rrollo gradual a las necesidades actua.les. 

Considerando que las investigaciones respecto al sector público -

son minimas y las existentes son de caráccer teórico, la realiza­

ción del presente estudio ciene un enfoque q~e se plantea desde -

el punto de vista práctico y de carácter social. 

Dadas las características de que los recursos humanos constituyen 

un factor preponderante para el éxito en la realización de los OQ 

jetivos que se han fijado las empresas. El saber manejar estos -

recursos es algo que incumbe al licenciado en administración, 

abriéndose de esta forma un campo de trabajo y de estudio muy am­

plio. 

Hasta el momento, la mayoría de las personas se han dedicado a 

criticar destructivamente los servicios del sector público, pero 

poco caso se ha hecho por investigar las causas de las anomalías 

o hacer resaltar los aciertos existentes en dicho sector. 

El objetivo de esca 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 mejoría de la administración de 

recursos humanos. 
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H I P O T E S I S 

l. Algunas empresas Paraestatales y Descentralizadas, no cuentan 

con un Departamento que se avoque direccamente a la Admini-2_ -

tración de Recursos Humanos. 

2. La Administración de Recursos Humanos se encuentra ubicada en 

~reas diferentes a su función específica. 

3. En las empresas de Participación Estatal y Descentralizadas, 

no se le da demasiada importancia a la Administración de R~ -

cursos Humanos. 

4. El Reclutamiento de Personal en algunas de escas e~presas, se 

lleva a cabo sin tomar en cuenta fuentes externas. 

S. En algunas de estas empresas, se carece de un adecuado siste­

ma de Selección de Personal. 

6. Las políticas de capacitación no están bien definidas Bn este 

sector. 

7, La capacitación se efect~a sólo a determinados niveles de la 

organiza e Hm. 

8. Los cursos de Capacitación que se realizan en estas empresas, 

no son impartidos por especialistas y no recurren a organi~ -

mos externos especializados en Capacitación. 



9. En estas empresas, no se tienen programas de Capacitación 

bien definidos ni se establecen con anticipación. 

15 

10. Algunas de estas empresas no cuentan con programas de Adie§. 

tramiento, no llevándose a cabo. 

11. Las promociones se realizan de acuerdo con el sistema escalafQ 

nario, que generalmente considera la antigüedad como el factor 

principal, resultando este método obsoleto y poco práctico. 

12. Cuando el trabaj9dor entra a formar parte de la dependencia, -

pasa directamente a desempeñar sus funciones, sin que se reali 

ce una introducción real al puesto que va a desempeñar. 

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

la presentaci6n de sus compañeros de trabajo y su jefe inmedi-ª. 

to, sin enterarlo de las politicas, los procedimientos y las -

funciones del organismo en cuestión. 

14. Las oficinas que deberlan encargarse de la 3dministración de -

Recursos Humanos, se dedican sólo al registro y control de in­

formes. 

15. Algunas de las empresas Paraestatales y Descentralizadas no 

están enteradas de las Disposiciones realizadas en el Decreto 

publicado el 28 de abril de 1978 en el Diario Oficial, en rel~ 

ción a mantener informada a la Secretaría del Trabajo y Previ-
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si6n Social de los planes y programas de Capacitación y Adies­

tramiento. 

16. Algunas de estas empresas, no registran ante la Unidad coordi­

nadora de Empleo, Capacitación y Adiestramiento dependiente de 

la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, a los trabajado­

res que capacitan y adiestran. 

17. Los planes y políticas de la Administración de Recursos Huma­

nos no son iguales en la planta central que los de otras plan 

tas en el interior de la República. 

18. En algunas empresas no existen t~cnicas motivacionales. 
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OBJETIVO GENERAL 

Estudiar, examinar y evaluar La Aaministración de los Recursos H~ 

manos ·en las Empresas Paraestatales con el fin de identificar si 

dicha Administración se realiza real y objetivamente, as1 como d~ 

terminar el grado de aplicación del Proceso Administrativo de los 

Recursos Humanos. 
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OBJETIVOS PARTICULARES 

l. Establecer el porcentaje de las Empresas que cuentan con un -

Departamento de Recursos Humanos. 

2. Conocer las diferentes denominaciones que se les da al Depar­

tamento de Recursos Humanos. 

3. Determinar el nivel jer~rquico en que se encuentra el .Depart~ 

mento de Recursos Humanos dentro de la organizaci6n y las ac­

tiviü.ades y relaciones que mantiene con las áreas afines a su 

funci6n. 

4. Establecer el grado de importancia del .Departamento de Recur­

sos Humanos dentro de la Organización con relación al nivel -

jerárquico que ocupa .dentro de ella. 

S. Apreciar la estructura con que cuenta el Departamento de R~ -

cursos Humanos. 

6. Establecer el promedio de obreros y empleados que laboran en 

estas empresas, as1 coro~ el número de trabajadores (empleados) 

del área de Recursos Humanos. 

7. Determinar las fuentes de reclutamiento a las que recurren 

las empresas paraestatales y si cuentan con fuentes propias. 

B. Daterminar las caracter1sticas que se toman en cuenta para el 

reclutamiento y selección del personal y a qué nivel se apli-
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can en estas empresas. 

9. Analizar qué tipos de pruebas se utilizan en la selección del 

personal y fases de la misma. 

10. Analizar qué tipo ~e contratación se lleva en mayor grado en 

estas empresas. 

11. Determinar la información que se le proporciona al nuevo tra­

bajador para q11e se adapte r:lipida y convenientemente al si.s t.~ 

ma de la empresa. 

12. Determinar si se lleva a cabo la capacitación en las empresas 

y en qué grado. 

13. Determinar si las empresas Paraestatales se auxilian de orga­

nismos especializados en capacitación. 

14. Establecer los medios que se utilizan para impartir la capaci 

tación en dichas empresas. 

15. Analizar la frecuencia con que se imparten los cursos de cap~ 

citaci6n. 

16. Establecer el nivel al cual se dirige la capacitaci6n y de~e~ 

minar las &reas que cubre. 

17. Analizar si utilizan personal profesional para impartir la c~ 

pacitación, asl como el responsable de la coordinación. 

-~ 
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18. Verificar con qué frecuencia se imparte el adiestramiento y ~ 

revisan los programas. 

19. ~terminar de qué organismos especializados se auxilian para 

impartir el adiestramiento. 

20. Determinar en qué porcentaje y qué planes de desarrollo se 

llevan a .cabo en las empresas paraestatales, asimismo el cipo 

de sanciones utilizadas y a qué niveles son aplicadas. 

21. Determinar el grado en que se est~ cumpliendo con las refo~ -

reas publicadas en el Diario Oficial del 28 de Abril de 1978, 

a la Ley Federal del Trabajo, en lo referente a la capacit~ -

ci6n y adiestramiento. 

22. Establecer datos que nos puedan dar información sobre el al -

canee de nuestra investigaci6n y apreciar el grado de descon­

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

Se elaboró una matriz Objetivo, Pregunta, con el fin de represen. -

tar gráficamente la relación objetivo pregunta de las entrevistas 

que se consideraron para la realización de este estudio. 

Si analizamos cu~ntas preguntas cubren un solo objecivo, y cu~!l -

tas se identifican con m~s de uno, notaremos que en el cuestiona­

rio se encuentran preguntas clave para cubrir los objetivos mtis 

importantes, asimismo se encuentran preguntas complementarias e -

informativas con el fin de c1lbrir aquéllos objetivos de car€!cter 

complementario, ya que al planearlos y redactarlos, se puso ~spe­

cial cuidado y atención en certificar que la información recabada 

en cada entrevista se pudiera cruzar, interrelacionar y complemen. 

tar para facilitar la interpretación, 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 continuación presentamos los objetivos de nuestra investigación, 

una relación numérica de la correspondencia' de dichos objetivos -

con las preguntas del cuestionario y la propia matriz obj,etivo 

pregunta, con el fin de darle un enfoque gr€ifico a nuestra inves­

tigación. 



RELACION OBJETIVO-PREGUNTA 

O B J E 'I' IV O S: 

OBJETIVO GENERAL 

1.-
2.-
3.-
4.­
s.-
6.-
7.­
a.-
9.-

10.-
11.-
12. -
13.-
14.-
15.-
16.-
17.-
18.-
19.-
20.-
21.-
22.-

P RE G UN T A S: 

DE LA 9 A LA 29 

l 
2 
3 y 4 
5 
6 
7 y 8 
9 
10 y 11 
12 y 13 
14 
15 y 16 
17 
18 
19 
20 
21 y 22 
23 
24 y 25 
26. 
27, 28 y 29 
30, 31, 32, 33 y 34 
35 y 36 
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METODOLOGIA 

En todo trabajo de investigaci6n es necesario establecer una metQ 

dologla, que le permita desarrollarse en forma organizada y sistg_ 

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

la siguiente metodologla: 

a) Elección del tema. 

El tema objeto de esta investigación, trata de eetablecer a 

través de una muestra, el grado en que se lleva a cabo la Admi 

nistración de Recursos Humanos en las empresas de particip~ 

ción estatal y descentralizadas, asi como la importancia qne -

se le otorga al elemento humano en estas empresas. 

b) Hipótesis. 

Se plantearon una serie de Hipótesis, de los cuales conocerg_ -

mos el resultado al final de la investigación. 

c) Recopilación de antecedentes. 

Se realizó una investigaci6n para determinar el inicio de la -

Administración de Recursos Humanos en las empresas de partici­

pación es~atal y descentralizadas; con el fir, de establecer un 

marco hist6rico y analizar su desarrollo, el cual nos sirviera 

como base para desarrollar el tema más adecuadamente. 
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d) 'Planeación del cuestionario. 

Se determin6 que el cuestionario se deb~a dirigir a los respo~ 

sables del Departamento de Recursos Humanos en estas empresas, 

debido a que son los directamente relacionados con el tema ob­

jeto' de esta investigaci6n. 

e) Elaboraci6n del cuestionario. 

Se prepararon los cuestionarios. por medio ale- lo·- que se ·llama -

"Lluvia de Ideas", o sea una sucesi6n de -:::uestiones que consi­

deramos cumplirian con los objetivos planteados y que nos pro­

porcionaran la informaci6n necesaria para determinar en qu~ 

grado se lleva a cabo la Administración de Recursos Humanos y 

la aplicaci6n de la misma, en las empresas paraestatales y de~ 

centralizadas. Para tal efecto se decidió utilizar preguntas 

cerradas con el propósito de fa9ilitar la tabulaci6n e inte~ -

pretación de resultados. 

f) Determinación del universo y la muestra. 

Con el propósito de cubrir nuescra iPvestigaci6n, hemos tomado 

como Universo 487 entidades de la Administración Pública Para­

estatal, publicadas en el Diario Oficial de la Federación el -

7 de Noviembre de 1977. De las cuales 420 son empresas de PªL 

ticipación estatal mayoritaria y 67 organismos descencraliz~ -

dos. 
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Las empresas minoritarias y fideicomisos no se tomaron en cuenta, 

por considerar que no cuentan con una estructura de trascendencia 

en recursos humanos que pudiera influir en los resultados de la -

investigaci6n. 

ERROR MAXIMO. Al determinar cualquier tipo de muestra, se debe -

estimar el error máximo que pu"dan permitir los resultados de la 

encuesta, se ha tomado como forma general que el error m~ximo de­

be estar comprendido entre ± 53, por considerar este el porcenta­

je adecuado, ya que de ser mayor afectarla a la validez de nue~ -

tra información. 

CONOCIMIENTO DE LA SITUACION A INVESTIGAR. Considerando que en -

la investigación a realizar habrá un 95% de empresas que sí 11~ -

van a cabo la administración 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 ~drr.inistraci6n 

de recursos humanos y 

q = 5% probabilidad de que no se lleve a cabo la administra­

ción de recursos humanos. 
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INTERVALOS DE CONFIANZA. En las poblaciones o universos con cur-
1 

va normal de distribución (Campana de Gauss) se cuenta con tres -

intervalos de confianza. 

l. x ± l s Significa que las observacior.es quedarán compreg 
didas en el 68.27% de los casos. 

2. x ± 2 s Esto significa que las observacior1es quedarán 
comprendidas en el 95.45% de los casos. 

3. x ± 3 s Lo cual significa que las observaciones quedarán 
comprendidas en e·1 99. 73% de los casos. 

D'.>nde: 

x =media s =desviación standar y 1,2,3, Zc nivel de confianza. 

En donde Zc, que dep.ende del nivel de confianza deseado, puede 

leerse en las tablas de distribución normal standarizada. En la 

siguiente tabla se muestran algunos valores de Zc que se utilizan 

con frecuencia. 

Nivel de confianza 
99.73 99 98 

Zc 
3.00 2.58 2.33 

96 

2.95 

95.45 95 90 80 68.27 50 

2.00 1.96 1.64 l.28 l.00 .67 

Para determinar la muestra se desarrollaron los pasos de la fórmQ 

la siguiente, la cual corresponde a poblaciones o universos f ini-
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tos, situación en la que se encuentra el presente estudio. 

n=4pgN 
s2 (N-1)+4pq 

De donde: 

n = núm~ro de elemencos a incluir en la muestra 

p = probabilidad de que se realice el evento 

q = probabilidad de que no se realice el evento 

N = universo 

s error muestral 

Sustituyendo valores se obtiene la muestra: 

n 4 (95} (5} 487 
( 3. 52) (487-1) + 4 (95) (5) 

n = (1900} (4872 
5953.3 + 1900 

n 925300 = 117 encuestas 
7853.5 

ERROR MUESTRAL. Después de establecer la muestra es necesario o~ 

tener un dato estadistico que se utiliza para estimar el porcent,!! 

je de error con el cual se ha de trabajar. 
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s .E-9: N - n 4 
n N - l 

s {95} (5} 487 - 117 4 
117 487 - 1 

s = 475 370 .4 

117 486 

s = (4.059829) (. 76161368) (4) 

s = (4.059829) (3.0452672) 

s = 12.363264 

s 3.5 ERROR MUESTRAL 

MODIFICACION !E LA MUESTRA. En virtud de que el 18. 80% de las efil 

presas entrevistad.as no contestaron, hubo necesidad de reducir la 

muestra a 95 encuestas, trabajando con un error muestra de 4%, 

modificando la fórmula a quedar como sigue: 

n = 4 (95} (5} 487 = 95 encuestas 
(42) . (487-1) + 4 (95) (5) 
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CAMPANA lE GAUSS 

una distribución normal es una distribución simétrica alrededor -

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

La curva normal es la expresión gráfica de la distribución normal, 

y esta es una distribución de frecuencias que ciene muchas obser­

vaciones cercanas al centro de lu distribución y luego dlsminuyen 

gradual y sim~tricamente. 

Las propiedades de la curva normal son: 

l. Es simétrica y tiene forma de campana. 

2. En consecuencia, la media está en la mitad y divide el área en 

dos partes iguales. 

3. La media., mediana y la moda tienen el mismo valor. 

~. Teóricamente, la curva se extiende en allWas direcciones y tien 

de gradualmente a unirse con el eje horizontal, sin embargo, -

se extiende hasta el infinito, sin tocar nunca el eje Je la aa 

scisa. 
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El área total bajo la curva es igual a la unidad. 

o.4 Y 

-3 -2 -1 o z 
l 2 3 

+-6a. 2 7%-f>' 

95.45% ... .. 99. 73% 
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g) Prueba Piloto. 

Con la finalidad de detectar posibles errores en el planteª 

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

•,~ una prueba piloto. Buscando el grado de dificultad que pla!l -

teara el cuestionario y conocer el ciempo y entendimiento de -

las preguntas por parce de los entrevistad.os, ya que éstos', 

por el hecho de laborar en la propia empresa, tienen más faci­

lidades para detectar si las preguntas se adaptaban o no a las 

necesidades de la investigación, y es por ellas que una vez 

que captaron la idea, existió la posibilidad de que aportaran 

algunas recomendaciones de trascendencia que no se hubieran 

considerado. 

Al final de la prueba piloto, se determin6 la reestructuración 

del cuestionario, dándole una mayor confiabilidad de aplic~ 

ci6n. 

Dicha prueba consistió en 12 entrevistas, mismas que nos cond~ 

jeron a modificar 8 preguntas, las cuales no se habian plante~ 

do correctamente. 

Las correcciones realizadas fueron las siguien~es: 

l. Mayor precisi6n en algunas preguntas. 

2. Ampliación y modificación de variables. 

3. Separación en algunos aspectos entre obreros y empleodos. 
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4. A efecto de facilitar la tabulaci6n fue necesario abrir las 

preguntas, planteando posibilidades de respuesta. 

h) cuestionario definitivo. 

Posteriormente al análisis e interpretaci6n de resul~ados de -

la prueb'a piloto, se procedió a la elaboraciór1 del cuestion§. -

rio definitivo proporcionándole una nueva esc:ructura, tomando 

en cuenta las observaciones aportadas por los entrevistados en 

la prueba piloto, a61 como las captadas directamente por ~oso­

tros durante el levantamiento de la entrev'..sta. 

i) Levantamiento de la encuesta. 

En esta etapa, se dedic6 el esfuerzo conjun.:.o a invesc:igar por 

medio de encuestas y entrevistas que se realizaban en base al 

cuestionario, se recorri6 la Ciudad de México, dado que en 

ella se encontraban las empresas suficientes para cubrir la 

muestra. 

j) Tabulaci6n. 

Se agruparon todas las respuestas homogéneas para decerminar -

los totales y sub-totales, con el prop6sito de contar con una 

situaci6n favorable que facilitara el análisis posterior. 
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k) Análisis de resultados. 

Con los datos cuam:itativos derivados de la tabulaci6n, se pr.Q 

cedi6 al análisis de resultados, los cuales nos proporcionaron 

de manera objetiva el resultado de la encuesca. 

1) Interpretación de resultados. 

El prop6sito de la interpretación fue el de conocer el signifi 
1 

cado que nos arrojaban en conjunto los datos ya clas.ificados -

de la en~rev~sta, así como conocer la relación que tuvjAran 

con la investigación. 

m) Graficación. 

11) conclusiones. 

Estas son las resoluciones que se dan a los resultados, a las 

interpretaciones y observaciones que se encontraron en la i~ -

ves tigac ión. 

o) Recomendaciones. 
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Estimado sefior: 

Somos estudiantes de la Facultad de contaduria y Administraci6n 

de la Universidad Nacional Aut6noma de M~xico, quienes estamos r~ 

alizando una investigaci6n de campo para hacer nue3tra Tesis PrQ 

fesional, que tratar~ sobre la Administraci6n de los Recursos H~ 

manos en el Sector Paraestatal. 

Agradecemos su valiosa colaboraci6n al contestar el presente cue~ 

tionario. Aseguramos a usted que la informaci6n aqui captada, s~ 

r~ tratada con el mayor grado de discreci6n y ética profesional. 

A t e n t a m e n t e, 

EQUIPO DE TESIS 



36 

UNIVERSIMD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

FACULTAD DE CONTADURIA Y ALMINISTRACION 

C U E S T I O N A R I O 

l. ¿Existe en esta Empresa un Departamento que se avoque direct~ 
mente a la Administracibn de Recursos Humanos? 

Sí ( ) No ( ) 

2. ¿C6mo se llama? 

3, 3i cvntest6 negativamente la pregunta No. 1, ¿qué Departamento 
se encarga de la Administraci6n de Recursos Humanos?----

4. ¿De qué área depende este Departamento? ---·-· --·-----

S. ¿En qué nivel jerárquico se encuentra este Departamento? __ 

6. ¿C6rno está estructurado el Departamento de Recursos Humanos? . 

7, ¿Cuántos trabajadores (obreros y empleados) hay en esta Empr.§_ 
sa? 

a) 1 a 100 e) 751 a 1000 
b) 101 a 200 f) 1001 a 3000 
e) 201 a 500 g) 3001 a 5000 
d) 501 a 750 h) 5001 o m:is 

a. ¿cuflntos trabajadores (empleados) hay en el área de Recursos 
Humanos? 

a) 1 a 10 ( ) d) 31 a 40 ) 
b) 11 a 20 ( ) e) 41 a 50 ) 
e) 21 a 30 ( ) f) 51 o más ) 



37 

9, ¿cuáles son las fuentes de reclutamiento que se ucilizan en 
esta Empresa? 

a) Medios Publicitarios ) h) Sindicato 
b) Agencias de Colocación ) i) Recomendaciones 
c) Universidades ) j) Archivo de solicitudes 
d) Tecnol6gicos ) k) De otras emp1esas 
e) Escuelas comerciales ) l) Escuelas técnicas 
f) Bolsas de Trabajo ) m) Otras 
g) Puerta de la calle ) 

10. ¿Qué caracter1sticas de los candida.i::os se toman en cuenta pa­
ra cubrir las vacantes? 

a) Habilidades ( ) e) Responsabilidad ( 

b} Conocimientos ( ) f) Escolaridad ( 

c) Experiencia ( ) g) Aptitudes ( ) 
d) Iniciativa ( ) h) Otros ( ) 

11. Las características antes expuestas, ¿a qué nivel se aplican? 

a) Direcci6n 
b} Gerencia 
c) Jefatura 

d) Supervisión 
e) Operación 
f) A todos 

12. ¿Cuáles pruebas de selección se utilizan en esta Empresa? 

a) Instrumentales o de g) Personalidad ( 
rendimiento h) Intereses ( 

b) Adaptabilidad i) Examen médico ( 
c) Comprensión mecánica j) Otras ( 
d) Aptitud k) Pruebas psicotécnicas ( 
e) Destreza 
f} Desempef'lo 

13. ¿Qué fases de selección de personal se llevan a cabo en esta 
Empresa? 

a) Entrevista preliminar e) Pruebas de trabajo 
b} Entrevista de selección( f) Estudio socio económico{ 
c) Informe de la entre- g) Examen médico de admi-

vista ( ) si6n 
d) Pruebas psicol6gicas ( ) 

) 
) 
) 
) 
) 

14. ¿A los nuevos trabajadores {obreros y empleados) se les coa -
trata por? 

a) Tiempo determinado 
b) Tiempo indeterminado 
c) Obra determinada 
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15. Después de ser contratado un nuevo trabajador (obrero o e.!!! 
pleado), ¿se le proporciona informaci6n acerca de: 

a} Tipo de trabajo que 
desempeñar~ 

b) Lugar de trabajo 
c) Horario 
d) Pol'iticas 

( ) 
( ) 
( ) 
{ ) 

e) Prestaciones 
f) Reglamento de trabajo 
g) Hacen recorrido por la 

empresa 
h) Presentaci6n personal 

16. ¿En qué forma se proporciona informaci6n al personal de nuevo 
ingreso en esta Empresa? 

I. EMPLEADOS II. OBREROS 

a) Folletos ) a) Proyecciones 
b) Manuales ) b) Manu::iles de bienvenida 
c) Organigramas ) 1 c) Otras 
d) Proyecciones ) d) Reglamento I11terior de 
e) Entrevistas en dis ti!!_ Trabajo ( ) 

tas áreas 

17. ¿En qué grado se lleva a cabo la capacitaci6n en esta Empresa 
(consistente en impartir conocimientos de carácter técnico, -
científico y administrativo a los trabajadores, ya sean obre­
ros o empleados)? 

a) 20% 
b) 400'6 
c} 60% 

) 
) 
) 

d) 80% 
e} 100% 

{ ) 
( ) 

18. ¿Con qué instituciones dedicadas a la capacitaci6n tiene rel~ 
cienes esta Empresa? 

a) Asociaciones Profesig_ 
na les 

b) Instituciones de edu­
caci6n Profesional 

c) Instituciones Privadas ( ) 
d) Instituciones Oficiales( ) 
e) Propias ( ) 

19. ¿En qué forma se lleva a cabo la capacitaci6n en su Empresa? 

a) Proyecciones ( ) f) Congresos ( ) 
b) Seminarios ( ) g) Becas { ) 
c) conferencias ( ) h) Dinámica de grupos ( ) 
d) cursos { ) i) Otras 
e) Publicaciones ( ) 
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20. ¿Con qué frecuencia se imparten los cursos de capacitaci6n? 

a) 1 a 30 d1as ) e) 10 a 12 meses ( ) 
b} 1 a 3 meses ) f) 1 a 2 ai'ios ( ) 
c) 4 a 6 meses ) g) 3 a 14 años ( ) 
d) 7 a 9 meses ) h) mils de 4 años ( ) 

21. ¿A qutl! nivel estil dirigida la Capacitación en est:a Empresa? 

a) Direcci6n d) Supervisión ( ) 
b) Gerencia e) Operación ( ) 
c) Jefatura 

22. ¿Cuáles son las áreas que cubre la capacitación en esca Empresa? 

a) Finanzas c) Produce ión 
b) comercialización d) Recursos Humanos 

23. ¿Por quit11 es impartida en mayor grado la capscitación? 

a) Lic. en Administración ( ) f} Pedagogo 
b) Contador ( ) g) Inger.iero 
c) Lic. en Relaciones h) Economista 

Industria les i) Otro 
d) Sociólogo 
e) Psicólogo 

¿Quién es el Coordinador o Jefe de la Capacitación? 

24. ¿Con qué ~recuencia se lleva a cabo el adiestramiento en esca 
Empresa (que consiste en prop0rcionar destreza a los trabaja­
dores o aumentar su habilidad en los trabaj"os que desempeñan)? 

a) l a 30 dlas e) 10 a 12 mesi:s 
b) l a 3 meses f) 1 a 2 años 
e) 4 a 6 meses g) 3 a 4 años 
d) 7 a 9 meses h) mils de 4 años 

25. ¿Con qut? frecuencia se revisan los programas de adiestramiento? 

a) 1 a 6 meses d) 2 a 4 años 
b) 6 a 12 meses e) 5 o más años 
e) 1 a 2 años 



26. ¿Con qué instituciones dedicadas al Adies-.:.ramiento se Lienen 
relaciones? 

a) Instituciones privadas (CANACINTRA, CONCANACO, 
CONCAMIN) 

b} Instituciones oficiales (ARMO, CENAPRO) 

27. ¿Qué elementos se utilizan para promover al persor.al en esta 
Empresa? 

a) Esca la fón 
b) Méritos 
c) Antigüedad 

) 
( ) 
( ) 

d} Capacidad 
e) Recomendaciones 

28. ¿Qué meJios se utilizan para motivar al perscnal? 

a) Seguridad d) Campe cene ia 
b) Incentivos económicos e) Conocimienco de 
c) Reconocimiento ta dos 

f) Participación 

29. a) ¿Qué cipo de sanciones exiscen ei. es~a Empresa? 

b} ¿A partir de qué nivel se aplican? 

( 
resul 

( 
( 

) 

) 
) 

30. ¿Asisten normalmente los trabajadores a los cursos de Adie~ -
tramiento y otras actividades de Capacitación? 

s~ ( ) No ( ) 

31. ¿Se han constituido comisiones integradas por representantes 
de los trabajadores y del patrón para vigilar y mejorar los -
planes de capacitación y adiestramiento? 

Si ( ) No ( ) 

32. ¿Se tiene establecido en el contrato colectivo o Ir.di vidual -
de Trabajo el compromiso de adiestrar y capacitar al personal? 

Si ( ) No ( ) 
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33. De acuerdo al Decreto publicado el 28 de abril de i978 en el 
Diario Oficial, ¿en qué forma se mantiene informada a la S~ -
cretaría del Trabajo y Previsión Social respecto a los planes 
y programas de capacitación y adiescramiento que se tienen? 

a) Dentro de los 15 días siguientes a la celebración, 
revisión o prórroga del contrato Colectivo. ( ) 

b) Si no tiene contrato colectivo, dentro de los primeros 
sesenta días de los años impares. 

34. Al,capacitar y adies~rar a los trabajadores, ¿se cumple con -
la obligación de registrarlos ante la Unidad coordinadora del 
empleo, capacitación y adiescramien~o (U.C.E.C.A.), dependieu 
te de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social? ¿En qué 
porcentaje? 

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

35. ¿Se tienen centros de L:rabajo en el interior de la República? 

Sí ( ) No ( ) 

36. Los planes y políticas de la Administración de Recursos Huma­
nos que se llevan a cabo en los centros de trabajo en el int~ 
rior de la República, ¿son los mismos que los de la Central -
en cuanto a? 

a) Reclutamiento 
b) Selección 
c) contratación 
d) Inducción 

) 
) 

( ) 
( ) 

e) Capacitación 
f) Adiestramiento 
g) Desarrollo 
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COMENTARIO 

TABULACION 

y 

GRAFICA 

P .O R P R E G U N T A • 



GRAFICA N_ 1 

¿EXISTE EN ESTA UIPRHA UN D!PARTAMUITO QUI 81! AVOQUE 

DllHCTAMENT! A LA ADMUHITRACION DI RECURSOS HUMANOS'? 

A 

91.SG % 8.42% 

A SI !XllJTI! 

9 NO llU9T! 



PREGUNTA NO. l 

¿Existe en esta empresa un depa.rtamento que se avoque directamente a la 

administraci6n de recursos humanos? 

No. de Respuestas % 

a). s! existe 87 91.58 

b) No existe 8 8.42 



GRAFICA N_ 2 

fCOMO S.E LLAMA? 

A 

e 

22.11 % 14.74~ 

8.42% 

A Ol!PARTAUl!NTO DI! l'l!ftaONAL 

B RELACIONES INDUSTRIALES 

C OIR. RECURSOS HUMANOS 

D OTROlt 



PREGUNTA NO. 2 

¿C6mo se llama? 

No. de Respuestas % 

a) Departamento de personal 44 46.32 

b) Relaciones industriales 14 14.74 

e) Direccien de Recursos Humanos 21 22.11 

d) Otros 8 8.42 



GRAFICA N_ 3 

SI CONTESTO H EGA T IVAME N TC LA PftEGUN TA No. 1 ¿QUE 

DEPARTAMENTO 8! ENCAR8A DE LA ADMINISTRACION DE 

RECURSOS HUMANOI? 

A DI! CONTABILIDAD 2 .IO'nt 

B ASl!SDRIA ADMINISTRATIVA 2.IOºt. 

C DIAIICCION Gl!Nltl'IAL 2.10% 

D G!Rl!l'ICIA 2.IO"f. 



.PREGUNTA NO. 3 

Si contest6 negativamente la Pregunta No. l, ¿qué departamento se enea~ 

ga de la administraci6n de Recursos Humanos? 

No. de Raspuestas % 

a) ne contabilidad 2 2.10 

b) Asesoria Administrativa 2 2.10 

e) Direcci6n General 2 2.10 

d) Gerencia 2 2.10 



GRAFICA 4 
iDE QUE AREA DEPENDE EITl DEPARTAIUMTOP 

A DE LA GEftEllCll\ 

11 DEL AREA FINANCIERA 

C DEL A REA ADIAINllBTRATIVA 

I> AREA RECURSOS HUlllANOS 

E AREA CONTABILIDAD 

f NO CONTESTARON 
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PREGUNTA NO. 4 

¿I:e qué ~rea ciepende este .i:epartamento? 

NO. de Respuestas 'Yo 

a) Gerencia 25 26.32 

b) Area Financiera 8 8.42 

e:) A rea Administrativa 36 37.90 

d) A rea de Recursos Humanos 11 11.58 

e) Are· a de contabilidad 10 10.52 

f) No Contestaron 5 5.26 



GRAFICA N_ 5 
e EN QUI NIVEL JE RARQUICO 81 ENCUIMTRA ESTE DEPARTAMENTO!' 

1~4.21º/o 18.91S% 

D 

e 
B 

1e.9s% 18.95% 

A le NIVEL 

e z. 
e i5o 

D 4o 

E s. 
F STAFF 

o NO CONTESTARON 
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PREGUNTA NO. 5 

¿En qué nivel jerfirquico se encuentra e~te departamento? 

No·. de Respuestas % 

a) ler. nivel 18 18.95 

b) 20. nivel lS- 18.95 

c) 3er. nivel 22 23.16 

d) 4o. nivel 18 18.95 

e) So. nivel 4 4.21 

f) Staff 4 4.21 

CJ) No contestaron ll ll.57 

Ul 
N 
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COMENTARIO A LAS PREGUNTAS 1, 2, 3, 4 Y 5 

Para los efectos del análisis de resultados, tenemos que de 95 en. 

cuestas que se llevaron a cabo en el Sector Paraestatal, en un 

(91.58%) sí existe el Departamento de Recursos Humanos, y un 8.42 

indica que no existe dicho departamento. 

Al Departamento de Recursos Humanos en estas Empre~as se le cono­

ce con diferentes denominaciones: En un (46.32%) se le denomina -

"Departamento de Personal", en un (14. 74%) como "Relaciones Indu§. 

triales", en el (22.11%) se le conoce como "Dirección de Recursos 

Humanos", y en el (9 .2%) no se le da la importancia que merece, -

encontrándose 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 desempeñaba dicha función nos co~tcstaron lo siguiente: Di­

rección General (2.10%), Gerencia (2.10"/o), Asesoría Administrati-

7a (2.10"/ol, Contabilidad (2.l~). 

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 siguie~ -

tes niveles: 

ler. Nivel 18.95% 

20. 11 18.95% 

3er. 11 23.16% 

4o. 18.95% 

So. 4.21% 

Staff 4.21% 

.No con testaron 11.57% 

En algunas Empresas Paraestatales, no se establecen politicas ge­

nerales en cuanto a la Administraci6n de Recursos Humanos, dando 

lugar a que cada supervisor implance sus propias politicas y tra­

yendo como consecuencia una falta de coordinaci6n, inseguridad y 

descontento. 



GRAflCA N_ 6 
~COMO ESTA ESTRUCTURADO EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS 

HUMANOSP 

REPORTA 

A 1• 

a 2• 

e a• 

D 4~ 

E HO COHTESTAROH 

1.19% 

7,57"' 



PREGUNTA NO . 6 

¿Cómo estfi estructurado el departamento de Recursos Humanos? 

Reporta a No. de Respuestas % 

a> ler.nivel 40 42.10 

b) 20. nivel 37 38.95 

c) 3er.nivel 8 8.42 

d) 4o. nivel 3 3.16 

e) No contestaron 7 7.37 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 6 

¿C6mo estfi e_structurado el departamento de Recursos Humanos en e,2. 

ta empresa? 

Del total de la muestra se pudo detectar que el 42.100/o tiene el -

Departamer.to de Rec11rsos Humanos reportando al primer nivel den. -

tro de la estructura general, lo que indica que si ~ornarnos en cuen 

ta la impc::-tancia de los departamentos da una organizaci6r., en 

cuanto al nivel jerfirquico que ocupan dentro de ella,· el de Recu~ 

sos Humanos ocupa un segundo nivel. 

El 38.95% de los departarnencos de Recursos Humanos reporta al se-

gundo nivel, lo que demuestra que el 81% repres•mta la mayoría de 

dichos departamer.tos, rep~rtando a los niveles más alLos . 

. . 
l 

El 8.42% reporta al tercer nivel, el 3.16% al cuact~ y un 7.37% -

restante no contest!:> en qué "livel. se e""c1cu.•~•--.tra 



GRAFICA N_ 7 
4CUANTOI TRAIAJADORH (OBRHOI Y ltt:IPL!ADOS.) HAY EN LA 

IMPRllAf 

7.!17~ 

IJ 
a.11, 
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NUMERO DE EMPLEADOS QUE NAV ltN ~A 11Hdt'RE8A 
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8 101. 200 

e 101• 800 

D 1101· 7SO 

E 7111 • 1000' 

F IOOI• ªººº 
G 8001 6000 .. 8001 O t4A8 

1 NO CONTU:STARON 



PREGUJ:'JTA NO • 7 

¿Cu~ntos trab~jadore~ (obreros y empleadoR) hay en esta empresa? 

No. de Rc·>pues Las % 

a) l - 100 18 18.95 

o) 101 - 200 13 13.68 

e) 201 - 500 25 26.32 

<l) 501 - 750 9· 9.47 

e) 751 - 1000 4 4.21 
.,. 

f) 1001 - 3000 13 13.68 •.. 

g) 3001 - 5000 4 4.21 

h) 5001 o m~s 7 7.37 

i) No contestaron 2 2.11 



COMENTARIO A LA PREGUNTA 7 

¿Cuántos trabajadores (obreros y empleados) hay en esta empresa? 

La mayor proporci6n representada por un 26.32% tiene entre 201 y 

500 trabajadores (entendiéndose en este caso trabajadores como -

los obreros y empleados que la~oran 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 que tienen -

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

de estas empresas tienen 201 y 500 trabajares. El 16.84% está 

compuesto por empresas que tienen entre 501 y 750 empleados y -­

las que tienen 5001 o ~s. 

Las que tienen entre 751 y 1000 y las de 1001 y 5000 están repr~ 

sentadas por un 4.2% respectivamente. El 2.1% de las personas -

encuestadas contestó que no sabia cuántos empleados laboraban -

en sus empresas. 
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GRAflCA N_ 8 
cCUANTOS TRABAJADORES (EMPLEADOS) HAY EN EL AREA DE -

RECURSOS HUMANOS? 

NUMERO 01! EMPLEA DOS EN ft. H. 

A 1 10 

11 11. !O 

e '21 · 30 

9 31 · 40 

E 41 50 

F SI o MAi 

o NO COtlTl!llTARON 



PREGUNTA No. a 

¿Cuantos trabajadores (empleados) hay en el área de Recursos Humanos? 

No. de Respuestas % 

¡;¡) l - 10 53 55.78 

b) 11 - 20 14 14.74 

e) 21 - 30 12 12.b3 

d) 31 - 40 l 1.05 

e) 41 - 50 o º·ºº 
f) 51 o más 8 8.42 

g) No contestaron 7 7. 37 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 8 

¿Cuántos trabajadores (empleados) hay en el área de Recursos Hu~ 

nos? 

un 55.78% de los entrevistados tiene entre l 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 número reducido de empleados en el -

área de Recursos Humanos que fluctúa entre l y 30 empleados. As1 

pues, el 8.43% tiene más de 51 empleados en esa área y el 1.05% -

tiene de 31 a 40 empleados; el 7.37% no contest6 esta pregunta, -

no existiendu empresas que tengan de 41 a SO· empleados. 



GRAFICA N_ 9 

¡cuALU SON LAS FUIMTIB DE IU'.CLUTAMll!NTO QUE UTILIZAN? 

4!.10% 40.00 

2.10"'-

62.6:S% 
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RECOMEllDACION l!S 

J ARCHIVO DE SOLICITUDES 

" OTRAS IMPRESAS 

l. ESC, Tl!CNICAS 

.... OTR06 



PREGUNTA NO. 9 

¿Cuáles son las fuentes de reclutamiento que se utLlizan en esta empresa? 

J:IJo. de Respuestas % 

a) Medios publicitarios 44 46.31 

b) Agencias de colocación 22 23.16 

c) Univers ida.des 40 42.10 

d) Tecnológicos 25 26.32 

e) Escuelas comerciales 25 26.32 

f) Bolsas de trabajo 42 44.21 

g) Puerta de la calle 14 14.74 

h) S ind:.ca tos 53 55.79 

i) Recomendaciones 50 52.63 

j) Archivo de solicitudes 38 40.00 

k) otras empresas 14 14.74 

1) Escuelas t~cnicas 17 17.89 

m) otras 2 2.10 

o-
!JI 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 9 

¿Cu~les son las fuentes de reclutamiento que se utilizan en esta 

empresa? 

Los sindicatos son los que proporcionan el mayor número de candi­

datos en estas empresas ya que un 55.79% asi lo manifestó. Un 

52.63% de los entrevistados determin6 que los puestos vacantes 

eran cubiertos por personas recomendadas. La publicidad está re­

presentada por un 46.31% ;ie las fuentes util.izad3s lm estas empr§_ 

sas. 

Un 44.21% contestó que utilizan las bolsas de trabajo y esto nos 

va reflejando que en las empresas del sector paraes ta tal, las fuen 

tes d.e reclutamiento que m~s frecuentemente se utilizan son los -

sindicatos, las recomendaciones y la publicidad. 

Las universidades como fuentes de reclutamiento est~ reflejadas 

en un 42 .10% y le sigue en grado de utilizaci6n a las Bolsas de 

Trabajo. un 40.00% determinó que una de sus fuentes es el archi­

vo de solicitudes, debi~ndose esto a la facilidad de tener un can 

didato con sólo consultar el archivo. 
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El 26.32% contestó que sus fuentes son los Tecnológicos y las Es­

cuelas Comerciales. El 23.16% utiliza las agencias de colocación, 

de las cuáles existen pocas y su difusi6n es mlnima; el 17.89% e~ 

t~ re'presentado por las Escuelas 'l'~cnicas que proporcionan perso­

nal para la producción generalmente y casi siempre dichas escu~ -

las existen como parte de los programas de capacitación y adie~ -

tramiento de la mayoría de estas empresas. 

Un 14. 74 utilizan los anuncios de la pne:i:ta de la calle para la 

obtención de candidatos y el mismo porcentaje refleja la obte~ 

ción de dichos candidatos por medio de otras ~mprPsas. El 2.10 -

L1dic6 que los candidatos de otras fuentes diferentes a las enun­

ciadas eran las que se utilizaban para cubrir sus vacantes; como 

ejemplo de este otro tipo de fuentes est~n las c~rnaras de come~ -

cio. 



GRAFICA N_ 10 
tGUE CAR ACTE RISTICA8 DE LOI C ANOIDATOS IE TOMAN EN 

CUENTA PARA CUBRIR LAS VACANTE•? 

1 

00.47% 

73.68% 
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B CONOCllAI EN TOS 
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D INICIATIVA 
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G APTITUDl!S 

H OTRAS 
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PREGUNTA NO. 10 

¿Qu~ caracter1sti.cas de los candidatos se toman en cuenta para cubrir 

las vacan tes? 

No. de Respuestas % 

a) Habilidades 65 68.42 

b) Con oc imien tos. 81 85.26 

c) Experiencia 81 85 .26 

d) Iniciativa 75 78 .95 

e) Responsabilidad 66 69.47 

f.) Escolaridad 70 73.68 

¡jJ 
g) Aptitudes 63 66.32 

h) Otras 2 2.10 

i) Seg6.n vacante 3 3.16 



CGMENTARIO A LA PREGUNTA 10 

¿Qu~ características de los candidatos se toman en cuenta para c~ 

brir vacantes? 

Los conocimientos y la experiencia son las características que 

más se toman en consideración cuando se evalúan los candidatos; -

manifest~ndolo así un 85.'26%. 

Otro porcentaje muy alto considera que la iniciativa es lo que se 

toma en cuenta en los candidatos y est~ representa~· por un 78.95% 

Un 69.47% refleja que la responsabilidad tambi~n se evalúa en los 

candidatos; lo anterior indica que para estas empresas la res'pcin­

sabilid.ad es menos importante que la iniciativa. 

La habilidad est~ representada por un 68.42%; un 66.32% considera 

a la aptitud como una característica importante para oc·.lpar un 

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

con un mínimo de 2.100~ los encuestados contestaron que además de 

las características enunciadas ellos utilizan otras como el deseo 

de colaboracit:m. 



GRAFICA N_ 11 
L.AI CARACTl!Rl8TICA8 ANTU l!XPUl!ITAllcA QUE NIVEL. S! 

APL.ICAN? 

~ 
~9,47% 
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PREGUNTA NO. 11 

Las caracter1sti.cas antes expuestas, ¿a qu~ nivel se aplican? 

NO. el.e Respuestas % 

a) Direcci6n 3 3.16 

b) Gerencia 9 9.47 

e) Jefatura 19 20.00 

d) Supervisi6n 25 26.32 

e) Operacitm 21 22.10 

f) Todos 54 56.84 

g) No con testaron 6 6.32 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 11 

Las características expuestas, ¿a qu~ nivel se aplican? 

A todos los niveles es factible aplicar estas caracteristicas pa­

ra la ocupación d<:-. las vacantes, contestaron un 56.84% de los en.­

trevistados. 

La aplicación a nivel supervisi6n está reflejada con un 26.32% y 

esto es un signo de que las mencionadas características son más ·· 

aplicables a este nivel que a cualquier otro. 

El 22.10% indic6 que las aplica para los puestos operativos. 

Al nivel de jefatura dichas características les son menos aplica­

bles, ya que s6lo un 20.0C°fe contestó que las toman en ~uenta para 

la evaluación de los candidatos. 

En base a lo anterior podemos afirmar que a medida que los niv~ -

les jerárquicos son ~s altos, son menos aplicables las caract~ -

rísticas antes mencionadas. 
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PREGUNTA NO. 12 

¿Cu~les pruebas de selecci6n se utilizan 8n esta empresa? 

No. de Respuestas % 

a) Instrumen t:lles o de rendimiento 35 36.84 

b) Adaptabilicl.ad 37 38.95 

e) comprensi6n mecflnica 33 34.74 

d) Aptitud 62 65.26 

e) Destreza 54 56.84 

f) Desempeño 41 43.16 

g) Personalidad 52 54.74 

h) Intereses 32 33. 68 

i) Examen médico 53 55.79 

j) otras 15 15.79 

k) Pruebas psicotf!cnicas 11 11.58 

1) No contestaron 6 6.32 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 12 

¿Cutlles pruebas de selecci6n se utilizan en esta empresa? 

Las pruebas de aptitud son utilizadas para seleccionar personal 

que tenga capacidades especificas, para adquirir los conocimieg -

tos o habilidades para ejecutar determinada actividad, siendo uti 

lizada en un 65.26% de las empresas. 

Las pn•ebas de destreza son utilizadas en un 56 .84% de las empre­

sas entrevista das. 

El examen m~dico de admisión es practicado en un 55.79% de las e~ 

presas, siendo de gran importancia para tener un personal con ap­

titud, destreza y salud para mantener un nivel adecuado de traba­

jo. 

Las pruebas psicot~cnicas son practicadas en un bajo porcentaje -

de las empresas encuestadas 11.58%, consideranQo que las mismas 

son poco confiables. 

Un 6.32% de los entrevistados no contestaron. 
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PREGUNTA NO. 13 

¿Qu~ fases de selecci6n de personal se llevan a cabo en esta empresa? 

No. de Respuestas % 

a) Entrevista preliminar 80 84.21 

b) Entrevista de selecci6n 74 77.89 

e) Informe de la entrevista 57 60.00 

d) Pruebas psicolf>gicas 49 51.58 

e) Pruebas de trabajo 62 65.26 

f) Estudio socio econ6mico 27 28.42 

g) Examen m~dico de admisi6n 54. 56.84 

h) No llevan fases de selección 5 5.26 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 13 

¿Qué fases de selección de personal se llevan a cabo en esta em -

presa? 

La administración de los recursos humanos en el sector paraest~ -

tal tiene como fases de mayor importancia: 

La selección de candidatos por medio de una entrevista preliminar 

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

r..as entrP.vistas de selección con el fin de obtener información 

del solicitante se utilizan en un 77.89% 

La prueba de trabajo es realizada en un 65 .26%, sienc.l.o punto cla­

ve para la selecci6n del entrev:i.stado, 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-económico es realizado en un 28.42%. 

No contest6 el 5.26% de las empresas. 



GRAFICA N_ 14 
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PREGUNTA NO. 14 

¿A los nuevos trabajadores (obreros y empleados) se les contrata por? 

No. de Respuestas % 

a) T.1.i::mpo determinado 74 77.89 

b) Tiempo indeterminado 53 55.79 

c) Obra determinada 38 40.00 

d) Llevan los tres tipos de contrato 25 26.32 

CXl 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 14 

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

por: 

La contratación en las empresas es realizada apeg~ndose al Artic~ 

lo 123 Constitucional, s_iendo de la siguiente forma: 

J?or tiempo determinado, en un ·n .89;~ 

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

de las empresas entrevistaJ;~·?. 

El 55.79% de las empresas contratan a su personal por tiempo ind§. 

terminado. 

Las empresas entrevistadas en un 26.32% realiian los trea tipos de 

contrataci6n, debido a las necesidades de contar con personal tero 

peral y de planta. 
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GRAFICA N_ 15 
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PREGUNTA NO. 15 

.Despu~s de ser contratado un nuevo trabajador (obrero y empleado), ¿se 

le proporciona ·informaci!:m de: 

No. de Respuesta.s % 

a) Tipo de trabajo que desempeñarti 93 97.90 

b) Lugar de trabajo 95 100.00 

c) Horario 93 97.90 

d) Politicas 80 84.21 

e) Pres tac iones 82 86.32 

f) Reglamento de Trabajo 80 84.21 

g) Hacen recorrido por la empresa 49 51.58 

h) Presentaci6n personal 77 81.05 



85 

COMENTARIO A LA PREGUNTA 15 

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

¿se le proporciona información acerca de: 

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

la información u~erca del lugar de trahajo. 

El 97.90% le proporciona al trabajador el informe del tipo de tr-ª. 

bajo a desempeñar. 

El informar al trabajador sobre el horario de trabajo es realiza­

do por el 97.90% de las empresas entrevistadas. 

Las p:::estaciones a que tiene de;:.,cho el trabajador es una inform~ 

ción qua proporcionan las empresas en el 86.32% de las mismas. 

El hacer un recorrido por la empresa es sólo realizado por traba­

jadores de cierto nivel, en un 51.58% 
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PREGUNTA NO. 16 

¿En qu~ forma se le proporciona informaci6n al personal de nuevo ingreso 

en esta empresa? 

EMPLEADOS No. de Respuestas "/o 

a) Folletos 22 23.16 

b) Manuales 43 45.26 

e) Organigramas 27 28.42 

d) Proyecciones 20 21.05 

e) Entrevistas en distintas tireas 37 3ti.gs 

f) Reglamento interior de trabajo 4 4.21 

g) No coni:estaron 16 16.84 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 16 

¿En qu~ forma se proporciona información al personal de nuevo in­

greso en esta empresa? 

A los empleados ,de nuevo ingreso se les proporciona manuales en -

un 45. 26% de las e¡npres':s, en los cuales se les indica el trabajo 

a desarrollar, políticas y procedimientos de la empresa. 

El 38.95% de las empresas lleva al personal a entrevistarse en 

las distintas fireas. 

Las proyecciones se utilizan en un 21.05% de las empresas. 

El reglamento interior de trabajo lo proporcionan como parte de -

la informaci6n el 4.21% de las ~mpresas. 

El 16.81% no le proporciona información al trabajador. 

/ 
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PREGUNTA NO. 16' 

¿En qu~ forma se le proporciona informaci6n al personal de nuevo ingreso 

en esta empresa? 

OBREROS No. de Respt,es tas % 

a) Pr oye ce iones 16 16.84 

b) Manuales de bienvenida 22 23.16 

e) Otras 18 18.95 

d.) Reglamento interior d.e trabajo 7 7 .3 7 

e) No contestaron 49 51.58 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 16 ' 

¿En qu6 forma se propo·:c:iona informaci6n al personal de nuevo in-

greso en esta Empresa? OBREROS. 

La informaci6n al obrero es dada con mayor frecuencia en manuales 

de bienvenida con un 23.16%. 

Las proyecciones son utilizadas en 16.84% de las empresas. 

Los 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 i!l. -

forrnaci6n, por considerarlo de poca importancia. 
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PREGUNTA NO. 17 

¿En qu~ grado se lleva a ~abo la capacitaci6n en esta empresa? 

No. lie Respuestas % 

a) 20% 18 18.95 

b) 40% 9 9.47 

e) 60% 26 27.37 

..i) 80% 23 24.21 

e) 100% 13 13.68 

f) No contestaron 6 6.3 l 

,',• 
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COMENTARIO A LA PREGUNT;\ l 7 

¿En qué grado se lleva a cabo la capacitación en esta empresa? 

se deter~in6 que un 51.58% del total de entreviscas realizadas, -

imparten capacitación a más de la mitad de su petsonal, detectán­

dose que ésta se da en todos los departamentos y que normalmente 

se imparte desde el nivel de Jefatura hasta el ~e Supervisi6n y -

Operación. Por otro lado, las empresas que imparten conocimieg_ -

tos a menos de la mitad de su personal están representados por un 

28.42% de los encuestados. 

Se detectl:> que el .13 .68% ae las empresas Paraestatales y .Desceg_ -

tralizadas encuestadas cuentan con un 100% de capacitaci6n a su -

personal, determinándose que el' promedio se da una capacitación -

media, sin embargo, algunas empresas carecen de capacitación; ju!!_ 

to con éstas están las abstenciones en un 6.31%. 

Las empresas que carecen de capacitación, nos comentaron que est-2_ 

ban en estudio planes de capacitación. 
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PREGUNTA NO. 18 

¿Con qué instituciones dedicadas a la capacitaci~n tiene relaciones esta 

empresa? 

No. de Respuestas % 

a) Asociaciones profesionales 40 42.10 

b) Instituciones de educaci6n 
profesional 31 32. 63 

e) Instituciones privad.as 53 55.79 

d) Instituciones oficiales 52 54.74 

e) Ninguna 14 14.74 

f) Propias 1 1.05 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 18 

¿Con qué instituciones dedicadas a la capacitación tiene relacio­

nes esta empresa? 

Las relaciones que tienen las empresas Paraestatales y Descentra­

lizadas son con las instituciones privadas y oficiales esencia.!. -

mente. El po~centaje obtenido fue del 55.79% y del 54.743 respe~ 

:tivamente; según comentarios de las distintas empresas se aux]: 

lian de las empresas privadas y oficiales porque dan una asesoria 

de la cual se encargan personas especializadas en el ramo y cuen­

tan con métodos y planes de desarrollo de los m~s adelantados. 

Ahora bien, con un porcentaje glcbal qel 74.73% las instituciones 

de educación y las asociaciones profesionales, éstas se encargan 

de desarrollar tanto estudiantes como empleados y post-graduados. 
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PREGUNTA NO. 19 

¿En qué forma se lleva a cabo la capacitaci6n en su empresa? 

No. de Respuestas % , 

a) Proyecciones 42 44.21 

b) .;eminarios 49 51.58 

e) Conferencias 53 55.79 

..:!) cursos 76 80.00 

e) Publicaciones 26 27.37 

f) Congresos 29 30.53 

g) Becas 42 44.21 

h) Dintlmica de grupos 27 28.42 

i) Otras l 1.05 

j) No contestaron 9 9.47 
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COMENTARIO JI LA PREGUNTA 19 

¿En qu~ forma se lleva a cabo la capacitaci6n en su empresa? 

Las formas m§s utilizadas para la capacitación son los cursos, 

las conferencias y los seminarios determin~ndose respectivamente 

los ~orcentajes de 80%, 55.78% y del 51.57% de utilización en los 

organismos. Por el contrario, las proyecciones, las becas y los 

congresos son utilizados en un 44.22.%, tl~.21% y 30.573 respectiv-ª. 

mente, de las empresas, éstas no son utilizadas al 100% debido a 

que son muy costosos y sólo empresas con muchos recursos financi.§_ 

ros pueden hacer uso de éstas. 

Ahora bien, una de las más nuevas formas para impartir instruQ 

ción al personal es la Din&mica de Grupos. Esta sólo es utiliza­

da por el 28.42% de las empresas encuestadas; esto es debido a 

que las din§micas son muy costosas. 

La capacitación propia sólo la tiene una empresa. 

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

capacitar al personal. 
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PREGUNTA NO. 2 O 

¿Con qué frecuencia se imparten los cursos de capacitaci6n? 

No. de Respuestas % 

a) 1 a 30 dias 20 21.05 

b) 1 a 3 meses 25 26.32 

c) 4 a 6 meses 13 13.68 

d) 7 a'9 meses 2 2 .11 

e) 10 a 12 meses 5 5.26 

f) 1 a 2 años 3 3.16 

g) 3 a 4 años o o.oo 

h) M~s ..ie 4 años o o.oo 

i) No contestaron 19 20.00 

j) Variable 8 8.42 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 2 O 

¿Con qué frecuencia se imparten los cursos de capacitación? 

El constante cambio en la actualidad, ·~n todos lo.:. ;'un1'itos, trae 

como consecuencia que las e,npresas ee in::ereseri en hacer res fre­

cuente la capacitación a sus empleados y por ende estar prepar~ -

doa para algún cambio que en determinado momento puede ser rad.! -

cal en las operaciones de la empresa. 

El 68.42% de las empresas entrevistadas están conscientes de que 

debe haber una frecuencia en impartir conocimientos al personal; 

dichas empresas capacitan en perio~os ae hasta un año. 

El 3,163 de los entrevistados se encargan de espe~ializar ~ su 

personal con una frecuencia de 1 a 2 años. 

El 8.423 capacita a su personal en períodos variables, debiéndose 

a la rotación este y segfu1 el ~rea a la cual se le vaya a impaE -

tir el curso de capacitación. 
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PREGUNTA NO. 21 

¿A qué nivel est~ dirigida la capacitaci6n en esta Empresa? 

NO • de Respuestas % 

a) .Direcci6n 38 40.00 

b} Gerencia 47 49.47 

e) Jefatura 55 57.89 

d) Supervisi6n 66 69.47 

e) Operaci6n 61 64.21 

f) No contestaron 4 4.21 

o 
U1 



106 

COMENTARIO A LA PREGUNTA 21 

¿A qué nivel est& dirigida la capacitación en esta empresa? 

Por medio de esta pregunta, se estableció q,1e el alcance de la C-ª.. 

pacitación llega a obtener un alto grado de importancia en los ni 

veles de jefatura, supervisión y operación, d&ndose porcentajes -

promedios del 60% de las encuestas realizadas. 

Por otro lado, los niveles menos capacitados son la ger•~ncia y la 

direcciOn reflejandonos el 40% y 49.47% respectivamente de las em 

presas objeto de nuestra investigaci6n. 

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

¿Cutl.les son las :!!reas que cubre la capacitaci6n de estn Empresa? 

No. de Respuestas 3 

a) Finanza u 57 60.00 

b) Comercializaci6n 42 44.21 

e) Pr od.ucc i6n 47 49.47 

d) Recursos Humanos 59 62.10 

e) No ccntestaron 6 6.32 

o 
co 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 22 

¿Cuáles son las áreas que cubre la capacitación en esta empresa? 

Los departamentos que más capacita e ión obt i.ener. son los da Recur­

sos Humano::i y Finanzas en un 62.10% y 60.00% respectivamente de -

las empresas encuestadas. 

Los departamentos de producción y comercialización son objeto de 

menos atención en lo referente a la capacitación, ya que en Pº!. -

centaje nos reflejó el 49.47% y 44.21% respectivamente. 

Las empresas que se abstuvieron de contestar fueron en porcentaje 

el 6.32%. 
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PREGUNTA NO. 23 

¿Por quién es impartida en mayor grado la capacitacit>n? 

No. de Respuestas % 

a) Lic. en Administracit>n 34 35.79 

b) contador 23 24.21 

e) Lic. en Relaciones Inclustr iales ló ló.84 

d) ::;ocitllogo 10 10.53 -f 

e) Psicólogo 25 26.32 

f) Pedagogo 10 10.53 

g) Ingeniero 32 33. 68 

h) Economista 11 11.58 

i) otro 25 26.31 

j) Ninguno 17 17.89 



COMENTARIO A LA PREGUNTA 23 

¿Por quién es impartida en mayor grado la capacitaci6n? 

¿Quién es el Coordinador o Jefe de la capacitaci6n? 

112 

se determinó por medio de esta investigaci6n, que en las Empresas 

Paraestatales, el encargado de impartir la capacitación es el Li­

cenciado en Ad.ministraci6n en un 35. 79°/o. 

Pero qued6 reflejado que no se han establecido politicas respecto . 

a la coordinación de la capacitación. 

En un 33.68% el Ingeniero se encarga de impartir la capacitación 

en el sector Paraestatal. 

Por lo que respecta a la coordinación a algunas empresas paraest~ 

tales y dascentralizadas contestaron que diversos profesionistas 

lo hacian dependiendo de la naturaleza de la capacitaci6n, como -

son: contadores, Licenciados en Relaciones Industriales y Pedag.Q. 

ges. 

Con un porcentaje menor de J?.63% y 11.59% el sector paraestatal 

coloca al Licenciauo en Administración y a los Jefes de Depart~ -

mento para coordinar la capacitación. 
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PREGUN'l'A NO. 24 

¿con qu~ frecuencia se lleva a cabo el adiestramiento en esta empresa? 

No. de Respuestas % 

a) l a 30 días 23 24.21 

b) 1 a 3 meses 21 22 .11 

c) 4 a 6 meses 10 10.53 

d) 7 a 9 meses 1 1.05 

e) 10 a 12 mese:; 2 2.11 

f) 1 a 2 af'ios 2 2.11 

g) 3 a 4 af'ios o o 

h) m~s de 4 af'ios 2 2.11 

i) No tienen adiet;tramien to. 27 28.42 

j) variable 7 7.37 

:¡;:: 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 24 

¿con qu~ frecuencia se lleva a c~bo el adiestramiento en esta em­

presa? 

se determinó que del total de las encuestas contestadas, el 28.42% 

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

la de i3portancia en impartir destreza a los trabajadores, est~ -

el 24.21% y el 22.10"~, que es de 1 a 30 días y de 1 a 3 meses re~ 

pectivarnente, para lograr una mayor coordinación del adiestramiea 

to. Por lo q~e se refiere a un período aceptable para impartir -

el adi<:stramiento a los tra"!Jajadores es hasta de l año represen_ -

t~ndonos en global el 13.62% de las empresas objeto de nuestra i!!. 

vestigacitJn. 

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

en períodos va::·iables segrm sus necesidades fueron el 7 .36%. 
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PREGUNTA NO. 25 

¿Con qu~ frecuencia se revisan los programas de adiestramiento? 

No. de Respuestas % 

a) l a 6 meses 25 26.32 

b) 6 a 12 meses 19 20.00 

e) l a 2 años 15 15.79 

d) 2 a 4 años o o 

e) 5 o rnt!s años 3 3.16 

f) 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, 

porque no los tienen. 

Ahora bien, por el contrario tenernos que el 26.32% de las empr~ 

sas revisan sus programas en una frecuencia que va de l a 6 me­

ses, y de esto hasta un año el 200~. En menor grado tienen una -

revisi6n de 1 a 6 años el 15.79%. Encontrando que definitivamea 

te ninguna empresa paraestatal tiene una revisi6n de los progr!!_ 

mas de adi.estranHiento en un período por lo regular de 6 a 12 

meses para el mejor funcionamiento de las mismas. 
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PREGUNTA NO. 2 6 

¿Con qu~ instituciones dedicadas al adiestramiento se tienen relaciones? 

No. de Respuestas % 

a) InstitucionE:s privadas (CANACINTRA, 
CONCANACO, CONCAMIN) 32 33.68 

b) Instituciones oficiales (ARMO, CENAPRO) 42 44.21 

e) Ninguno 34 35.79 

N 
o 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 2 6 

¿Con qu~ instituciones dedicadas al adiestramiento se tienen rel.!!_ 

cienes? 

La mayoría de las em¡::resas (44.21%) se auxilia de instituciones -

privadas de adiestramiento, (CANACINTRA, CONCAMAC0, CONCAMIN). 

En menor grado las que no tiener, relaciones con ninguna institu-' 

ción¡ y en un 33.68% se auxilian de instituciones oficiales (ARMO, 

CENAPRO). 
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.PREGUNTA NO. 27 

¿Qu~ elementos se utilizan para promover al personal en esta empresa? 

No. de Respuestas % 

a) Escalaf6n 53 55.79 

b) M~ritos 73 76.84 

e) Antiguedad 47 49.47 

d) capaciJad 62 65 .26 

e) Recomenda e iones 12 12.63 
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COMEN'l'ARIO A LA PREGUNTA 27 

¿Qu~ elementos se utilizan para promover al personal en esta em -

presa? 

La investigación nos refleja que los elementos qu& más se utili, -

zan para promover al personal, son los mismos que se aplican en -

todas las empresas en general, como son méritos y capacidad en m~ 

yor grado. Sin pasar por alto que las empresas paraestatales 

aplican en menor grado el escalafón (55.79% de las empresas e~ 

cuestad.as) y la antigued.ad es importante también ésta nos repr~ -

senta un 49.47% de que st es utilizad.a en las empresas objeto cte 

nuestra investigación. Las recomendaciones aunque en menor grado 

que las otras, sí son utilizad.as pm. las empr::isas. 



GRAflCA N _28 
éQUE MEDIOS SE UTILIZAN PARA MOTIVAR AL PERSONAL? 

A 

e 
e 
o 
E 

F 

G 

e 
l\8.98% 

E 
4B.IG% 

819URIOAO 

lllCl!NTIVOl!I ICONOlUCOS 

RECONOCll:Ul'.NTO 

COMPETENCIA 

CONOCIMIENTO DE RESULTADOS 

PARTICIPACION 

NO UTILIZAN 



PREGUNTA NO. 28 

¿Qué medios se utilizan para motivar al personal? 

No. de Respuestas % 

a) Seguridad 37 38.94 

b) Incentivos econ6micos 67 70.53 

c} Reconocimiento 56 58.95 

d) Competencia 21 22 .11 

- e) Con oc imien to de resultados 41 43.ló 

f) Participaci6n 34 35.78 

. g) No utilizan 5 5.26 ,, 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 28 

¿Qué medios se utilizan para motivar al personal? 

El 70.53% se inclina por los incentivos econ6micos, quedando como 

el medio más común para motivar al personal. De las empresas en­

cuestadas, las que aplican el reconocimiento son el 58.95%¡ en m~ 

nor grado, pero sin perder importancia, se motiva el conocimiento 

de resultados en un 38.94% de las empresas. Los medios menos ut1 

lizados son los de participaci6n y competencia. En esta pregunta 

no ut;,lizan estos medios el 5 .26% de las empresas encuestadas. 
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PREGUNTA NO. 29 

¿Qu~ tipo de sane ionefJ existen en esta empresa? 

NO. de Respuestas % 

a) Amonestaciones 10 10.52 

b) suspensifm 17 J 7 .89 
,,¡ 

e) Rescisi6n 59 62.10 

d) No contestaron 18 18.94 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 29 

¿Qué tipo de sanciones ~xisten ~n e~ta empresa? 

El 62.10% de las empresas se basan en la Ley para aplicar las sarr 

ciones a sus trabajadores; por el contrario, en un menor grado, -

el 18.94% de las empresas no utili2an las sanciones. 

El 17.89% s6lo utiliza la Guspensi6n y en menor grado (10.52%) 

las amonestaciones. Esto nos refleja que el 28.423 no aplica las 

sanciones estrictamente como marca la Ley. 
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PREGum'A NO. 29' 
,,,1 

¿A parir de qu6 nivel se aplican? 

!)jo. de Respuestas % 

a) Jefes de Oepartarnen to 4 4.23 

b) Operativo y supervisi6n 20 21.05 

e) Empleados 21 22.10 

<i) 'ro<ios los niveles 24 25.26 

e} No contestaron 26 27.36 

( 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 2 9 • 

¿A partir de qu6 nivel se aplican? 

Se detect~ por medio de las encuestas que el 27.38% de las empre­

sas no aplica a ningún nivel ~as sanciones, aqui mismo se incl~ -

yen aquellas que no contestaron. En menor escala pero de gran i!! 

portancia el 22.10% aplica (sanciones) a todo el personal que la­

bora en dicha empresa, en grado inferior solo 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 nj. 

veles inferiores. 



GRAflCA N_30 

MllSTEN NORMALMENT&: LOS TRABAJADORES A LOS CURSOS DE 

ADIESTRAMIENTO Y OTRAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION? 

A 91 

B NO 

C NO CONTl!ST ARON 



PREGm7rA NO. 3 o 

¿Asisten normalmente los trabajadores a los cursos de Adiestramiento y 

otras actividades de Capacitaci6n? 

No. de Respuestas % 

a) J1 61 

b) No 5 5.26 

e) No contestaron 9.48 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 30 

¿Asisten normalmente los trabajadores a los cursos de adiestr.2_ 

miento y otras actividades de capacitaci6n? 

En las entidades en que se ~uenLd con capacitaci6n y/o adiestrl!_ -

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 colaboraci6n de parte de los trabajadores, por obtener conoc_i 

mientes que los conduzcan a un mejor desarrollo individual y por 

ende el de la empresa. 



GRAFICA N_ 31 
cSE HAR CONSTITUIDO COMISIONES INTIUJRADAS POR REPftE IEHTANTES 

DE LOS TRAJADORES V D!L PATRON PARA VIGILAR V MEJORAR LOS 

LOS PLANES DE CAPACITACION V ADI ESTRAMtENTO ~ 

12.fl'! % 

A SI 

B NO 

C NO CONTESTARON 

A 
94.21% 



PREGum'.A NO. 31 

¿Se han constituido comisiones integradas por representantes de los tra-

bajadores y del patr6n para vigilar y mejorar los planes de capacitaci6n 

y adiestramiento? 

No. de Hesp•J•.i:; l:ar. % 

a) Sí 61 64.21 

b) NO 22 23.16 

e) NO con cesta ron . 12 12.63 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 31 

¿Se han consi.:itu'Íd.o comisiones incegradas por representantes de 

los trabajadores y del patrón para vigilar y mejorar los planes -

de capacicación y adiestramiento? 

El 64.21% de las empresas sl han constituido dicha.a comisiones¡ -

el 23.16% no las tienen y el 12.63% se abscuvieron de contestar. 

Estos porcentajes nos indican que se ha despertado el incerés por 

combinar las decisiones tanto del patrón como de los crabajadores 

para mejorar los planes de capacicaci6n y adiescram.iento. 



GRAFICA N_32 
é. 81 TIE HE ESTAOLiC.00 !W EL. CONTRATO COLECTIVO O INOIVI· 

DUAL Dll! TRABAJO EL COMPROMISO DI! ADIESTRAR Y CAPACI 

TAft AL. PUSONAL? 

I0.5ll% 

A SI 

B NO 

C 140 CONTl!:l'JTAAON 

A 
80.00 % 



PREGUNTA NO. 32 

¿Se tiene establecido en el contrato coleccivo o individual de crabajo el 

compromiso de adiesc:rar y capacitar al personal? 

a) Si 

b) No 

c) No contestaron 

57 

28 

10 

60.00 

29.47 

10.53 
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COMENTARIO A IJ\ PREGUNTA 32 

¿Se tiene establecido en el contrato colectivo o individual de 

trabajo el compromiso di:i adiestrar y capacitar al personal? 

Au.1que los patrones tienen la obligaci6n de capacitar y adiestrar 

a los trabajadores, sólo el 60°/o del total de las empresas entrg_ -

viseadas lo tienen estipula.:io en el ccncraco de ·trabajo¡ el 10.53% 

se abstuvo en concestar. El :19.47% no lo ha estipulado, sir. em -

bargo, comencaron que está en estudio. 

' 



GR.AflCA N_33 
DE ACUERDO AL DECRETO PUlJLICADO EL lU DE ABRIL DE 1978 

EN EL DIARIO OFICIAL Cll:N QUE li'ORllU, SI!: MANTIENE INFORMADA A 

LA SECRETARIA DEL TRABAJO V PREVISION SOCIAL. RIU?ECTO A 

LOS PLAtHS Y PROGRAMAS DIE CAPACITACIOt4 Y ADl~ff;'f¡tAttU.rn­

TO QUE 8E TIENEN? 

e 
42.11 

'% 

A DENTRO DE LOS 15 OIAS SIGUIENTES A LA CELEBRACION 1 R!VISION 

O PRORROGA DEL CONTRATO COLECTIVO. 

fJ SI NO Tle:NI! COUTRATO COLECTIVO, DENTRO DE LOB PRIM1tflll>0 60 

DIAS DE LOS AHOS IMPARES 

C NO CONTESTARON 

D SE DESCONOCE 

E OTRAS FORMAS 



PREGUNTA NO. 33 

De acuerdo al decreto publicad•) el 28 de abril de 1978 en el Diario Ofj,_ 
'. 

cial, ¿en qué forma se mantiene informada a la Secrei:arta del Trabajo y 

Previsi6n Social respecto a los planes y programas de capacitaci6n y 

adiestramiento que se .tienen? 

a) Dentro de los 15 dta siguientes a la e~ 
lebraci6n, revisi6n o pr6rroga del con­
trato colectivo. 

b) Si no tiene contrato colectivo dentro de 
los primeros sesenta dtas de los afios i!!!. 
pares. 

c) No contestaron 

d) Se descor.oce 

e) Otras formas 

No. de Respuestas 

38 40.00 

10 10.53 

40 42.ll 

4 4.21 

3 3.15 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 33 

De acuerdo al decreto publicado el 28 de abril de 1978 en el Di~ 

rio Oficial, ¿en qu~ forma se mantiene informada a la Secr~tar1a 

del Trabajo y Previsi6n Social respecto a los planes y progr;amas 

de capacitaci6n y adiestramiento que se tienen? 

A este respecto se ob~uvo que un 53.68% cumplen con el requisito 

de una u otra forma; el 42.11% no contestaron, esto se.debe funds, 

mentalmente al hecho de que las entrevistas se realizaron cuando 

habian transcurrido 2 meses de entrar en vigor el Decreto menci.Q. 

nado; y el 4.21% desconoce totalmente esta sicuaci6n. 



GRAFICA N_34 
AL CAPACITAR Y ADIUTRAlt A LOS TRABAJADORESiSE CUMPLE CON 

LA ODLIGACIOM DIE Rl!GllTRARLOI ANTI!: LA UNIDi\D COOlltDINAD2 

llA Ofl:L EMPLEO, CAPACITACION Y ADl!STRAMllNTO, Dlf'INDIE!! 

TI DI! 1.A IECftETAPllA DEL TRABA.lo y PRIVISION IOCIAL? ¿u -

QUI _PORCENTA.11! l' 

A 20 % 
a 40 '!l. 

e • o •.1. 

D IO 'llt 

E 100 % , 110 81 HACll: 

• IOO CONTESTARON 

H 911 OISCOllOCI 
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PREGUNTA NO, 34 

Al capacitar y adiestrar a los crabajadores ¿se cumple con la obligaci6n 

de registrarlos anta la Unidad CoordinadoTa del Empleo, Capacitaci6n y -

Adiestramiento, dependiente de la Secre~aría del Trabajo y Previsi6n so­

cial? ¿En qué porcentaje? 

No. de Respuestas % 

a) 20% 9 9.47 

b) 40% o o 

e) 60% 5 5.26 

d) 80% 4 4.21 

e) 100% 17 17.90 

f) No se hace 14 14.74 

g) No con testaron 42 44.21 

h) Se desconoce 4 4.21 
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PREGUNTA NO. 34 

Al capacitar y adiestrar a los crabajadores ¿se cumple con la obl.igacibn 

de registrarlos ante la Unidad coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y -

Adiestramiento, dependience de la Secre~aría del Trabajo y Previsi6n so­

cial? ¿En qué porcentaje? 

No. de Respuestas % 

a) 20% 9 9.47 

b) 40% o o 

c) 60% 5 5.26 

d) 80% 4 4.21 

e) 100% 17 17.90 

f) No se hace 14 14.74 

g) No coni.:estaron 42 44.21 

h) Se desconoce 4 4,21 
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COMENTARIO A LA PREGUNTA 34 

Al capacitar y adiestrar a los crabajadores ¿se cumple con la 

obligación de registrarlos ante la Unidad Coordinadora del Empleo, 

Capacitación y Adiestramiento, dependiente de la Secre~aria del -

Tr~baj~ y Previsión social? ¿En qué porcentaje? 

En base a las respuestas obtenidas, se determina que la oblig.!!. 

ción de registrarlos ante la Unidad Coordinadora del Empleo, se -

cumple sólo en un 26.84%. El restante 63.16% no cumplen. No entr~ 

mos en m~s detalle, por considerar que esca situación se llevar& 

a cabo como complemento al efectuar la capacitación y adies~r'ª­

miento a los trabajadores. 



GRAFICA N_· 35 

é H TIENEN CENTROS DE Tfll ABAJO EN EL INTERIOR DE LA REPU· 

DLICA? 

A SI 

8 NO 

C NO CONTESTARON 



PREGUNTA NO. 35 

¿Se tienen centros de trabajo en el in::erior de la República? 

No. de Respuescas % 

a) Sí 53 55.79 

b) No 37 38.95 

e) No contestaron 5 5.26 

(Ji 
o 

.. 



GRAFRCA N __ 36 

LOS PLANES Y POLITICAS DE LA ADMINISTRACIOlll O~ l.OS IU'.­

CUR50S HUMANOS QUE tH't LLEVAN A CADO EN LOS CENTROS DE 

.TRA~.~JO EN EL INi'ERIOR DE LA REPUBLICA .! l')ON LOS MISMOS 

QUE 1..•:?3 DE LA Cl!NTRAl. EN CUAHT O A : 

A RECLUTAMIEPITO 

B SELECCION 

e COMT!ilA TAC 1 ON 

o IN OUCCIOl'l 

E CllPACITACIOtl 

f AOll!5TllA!.ll~PJTO 

ri1 ll!ESARROLLO 



PREGUNTA NO. 36 

Los planes y politicas de la administración de los Recurs~~ Humanos que 

se llevan a co:1bo en los centros de trab.'ijo en el incerior d.e la Replibli 

ca, ¿son los mismos que los de la r.encral en cuanto a?: 

No. de Respuestas % 

a) Rec 111 ta mi en to 43 45.26 

b) 313lección 43 45.26 

e) Contrataci6n 45 47.37 

d) Inducción 34 35.79 

e) Capacitación 38 40.00 

f) Adiestramiento 32 33.68 

g) JJesarrollo 36 37.90 



153 

COMENTARIO A LAS PREGUNTAS 35 Y 36 

¿Se tienen centros de trabajo en el interior de la Repfiblica? 

Los planes y polític~s de la Administración de Recursos Humanos -

que se llevan a cato en dichos centros, ¿son los mismos que los -

de la central en cuanto a? 

a) Reclutamiento e} capacitación 
b) Selección f) Adies i:ramien ..:o 
c} Contratación g) Desarrollo 
d) Inducción 

De las 95 empresas entravistadas el 55. 79% sí tiene centros de 

trabajo en el interior de la República. 

Al respecto se determinó que la centralización en general sobrep~ 

sa el 30% en todos los aspectos. Sin embargo, tienen mayor pr~ -

ponderancia los aspectos de reclutamiento y selección con el 

45.26% cada uno; contratación 47.37% y capaciLación con el 40%. 

Es importante anotar que la centralización de los planes y polír..i 

cas de la Administ.:ación de los Recursos Humanos, será convenien-

te siempre que exista en la central un minucioso análisis y value 

ción de puestos. 
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CONCLUSIONES 

La invesc.igación realizada en las empresas paraes-catales nos con­

duce a exponer las siguientes conclusiones: 

En la mayor1a de las empresas paraestatales se ciene un clepart~ 

mento.que se encarga ~nicamente de la función de administrar a 

los recursos humanos, 

Las denominaciones mtts comunes, con las cuales se conoce al depaf. 

tamento en estas empresas son: Departamento· de Relaciones Indus­

~riales, Personal y Recursos Humanos. En relación al nivel jerá.!_ 

quico, se observó que sólo un 18.94% de las empresas entrevist~ -

das lo sitúan en el primer nivel; considerando como primer nivel 

a los departamentos o gerencias que dependen directamente de la -

Gerencia o Dirección General. En la mayoría de estas empresas di 

cho departamento se encuentra en segundo, tercero y cuarto nivel 

jerárquico, llegando incluso a situarlo en niveles más bajos que 

los antes expuestos, restándole por lo tanto importaP~ia y limi -

tando h~sta cierto punto el desarrollo de las funciones de esca -

área, 

Otra observación fundamental es que en estas empresas se tiene un 

promedio de 100 a 500 emplea.Jos y utilizan ctiversas fuentes d.e r.!'l 

/ 
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clutamiento tanto incernas corno externas; resalcando dencro de 

las primeras los sindica tos y las recomendaciones; las ex cernas -

se utilizan en menor proporcibn, sobresaliendo exclusivamente los 

medios publicitarios. 

La mayor parte de las empresas encrevistadas evalúan principalmen_ 

te los conocimientos y la experiencia, sin olvidar las dem&s c~ -

racterísticas que definitivamente son importantes. 

Se comenta por separado la prueba de aptitud, debido a las re~ 

puestas que se obtuvieron sólo se inclinaban al nivel operacivo ':l 

se consider6 que esta cardcterística es aplicable y debe ser a tg_ 

dos los niveles jer&rquicos. 

Se observó que el 66.31% de las empresas no aplican íntegramente 

~l proceso de selección, sino que únicamente aplican algunos de -

los proce:sos, sobresaliendo la encrev ist.a preliminar, de seleg_ 

ci6n y las pruebas de trabajo. Deni:ro de éstas, las que se ucili 

zan en mayor porcentaje son las de aptitud y examen médico. La -

contrataci6n de los crabajadores se efect.úa según los lineamie~ -

tos establecidos en la Ley Federal del Trabajo, considerando las 

necesidades y caracteristicas del mismo, utilizando en mayor pro­

porción la contratación por tiempo determinado. 
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Un factor importante a considerar, es el hecho de que en su mayo­

rla, no proporcionan información que permita al crabajador con2 -

cer ampliamente la organización y las relaciones que mantendr& 

dentro de la empresa, ya que la información que se proporciona al 

nuevo trabajador cumple solamente aspectos adminis~rativos, tales 

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

Aun cuando a los empleados, la información que se les proporciona 

básicamente son los manuales, ~sta es generalmente insuficiente -

puesto que no les dá una panor&mica ·3'eneral de la empresa. 

Ahora bien, se pudo determinar que a la mayoría de los obreros no 

se les proporciona información adicional, salvo la incluída en el 

contrato de trabajo. 

El renglón de capacitación merece atención especial, ya que lamerr 

tablemente esto no ha obedecido a uria programación de car&cter g~ 

neral, sino b&sicamente se ha desarrollado en forma aislada y sin 

un objetivo definido, lo cual qae~a de manifiesto dado que sola-· 

mente el 13.68% de las empresas entrevistadas capacitan a todos -

los niveles; sin embargo, pudo advertirse que del total, el 51.59% 

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

Por otro lado, se determinó que estas empresas se auxilian funda-
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mentalmente de las instituciones privadas para imparcir capaci..:a­

ción, y en segundo término utilizan las oficiales, no descartando 

desde luego, las asociaciones e instituciones de educaci6n profe­

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

que imparten desde conocimientos elementales hasta nuevos métodos, 

sistemas y adelantos tecno16gicos. 

Los medios más util;zados para impartir la capacitaci6n son: cu~ 

sos, conferencias y semina,¡;· ios. 

Las empresas en estudio tienen generalmente una frecuencia menor 

de un año para impartir la capacitaci6n, impar..:iéndose ésta a tg 

das las áreas, dando mayor importancia al personal de Finanzas y 

Recursos Humanos. 

Respecto al adiestramiento, se observ6 que 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 -

palm.ente las siguientes caracteristicas: Su capacidad y desempe­

ño de trabajo, responsabilidad y eficiencia. 

El aspecto econ6mico result6 ser el que m~s preponderancia ciene 
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para motivar al personal, de donde se advierte un profundo desco­

nocimiento de otras técnicas motivacionales, cuya combinaci6n re­

sultar1a más favorable y no se pensar~ exclusivamente en el fa~ -

tor económico. 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 fórmulas tales 

como la misma•capacitaci6n, desarrollo organizacional, etc. 

Refiriéndose concretamente al cumplimiento de las reformas p1ibli­

cadas en el Diario Oficial del 28 de abril de 1978, en cuanto a -

la capacitación y adiestramiento, se observo que: 

Los trabajadores est~n en la mejor disposición para cumplir con 

las obligaciones que emanan del Decreto citado. Respecto a las -

empresas mismas, se concluye lo siguiente: No obstante que las 

encuestas las realizamos dos meses y medio después de haber entr.e. 

do en vigor el Decreto, los resultados fueron hasta cierto punto 

satisfactorios, en virtud de que en todas las variables expue~ -

tas en el cuestionario, se llegó a cumplir con los requisitos en 

m~s del 50%. Esto nos demuestra que de haber transcurrido ~s 

tiempo de la iniciación del Decreto, se hubieran obtenido mejores 

resultados. 

En relación a la centralizaci6n de planes y politicas de la Admi-
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nistraci6n de Recursos Humanos, se determinó que en m&s del 60% 

de la investigación, las empresas mantienen una política de de~ -

centralización, lo que consideramos es conveniente siempre y cuall 

do se tenga un adecuado sistema de an&lisis y valuaci6n de pue~ -

tos. 
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RECOMENDACIONES 

En base a las conclusiones a que se lleg6 en la realización del -

presente trabajo y en el an:!i.lisis e interprecación de las respue§_ 

tas, nos permitimos realizar las siguientes recomendaciones que -

consideramos podr~n en parte subsánar los probemas existentes en 

materia de Recursos Humanos, en las empresas eni::.revistadas. 

Se considera necesario que en todas las empresas paraescatales 

exista un área esp~cifi~a que se avoque a la Administración d~ R~ 

cursos Humanos, para que en un momento determinado pueda respons~ 

bilizarse de la función de administración de personal, lo que r~ 

dundarla en un mejor aprovechamiento del factor humano. 

Independientemente de la ubicación de dicha área dentro de la es­

tructura de cada una de estas empresas será conveniente que se le 

d~ la debida importancia en todas las funciones que desarrolle p~ 

ra el cumplimiento de sus atribuciones, ya que esi::.o es esencial -

para un mejor funcionamiento de cualquier orgar,izaci6n; asimismo 

es necesario que tengan una adecuada planeaci6n que le permita f! 

jar sus objetivos, pol1ticas y planes de desarrollo. 

Asimismo, cualquier fuente de reclutamiento de personal es adecu~ 

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

En cuanto al proceso de selecci6n, es recomendable que se cumplan 

i.ntegramente todas y cada una ~e las fases establecidas, puesto -

que de lo contrario no se tiene una visi6n panor~mica y las caraQ 

teri.sticas completas del.candidato. Estas fases son: Entrevisca 

preliminar, entrevista de selecci6n, pruebas de trabajo y examen 

médico, siendo las primeras las que dan una depuración de candid~ 

tos y las siguientes mayor seguridad en la selección por utilizar 

medios más cornproba~les. 

una vez contratado el personal, ~ate tendr~ una serieº de relacio­

nes en la organizaci6n, las cuales hacen necesario que se le pro­

porcione la informaci6n adecuada al puesto que se va a cubrir, 

con el objeto de que se desarrollen dentro de la organización de 

la forma mfis adecuada.. Esta inforrnaéión debe ser proporcionada -

sobre ios lineamientos generales que estén escablecidos para al -

canzar los objetivos de la organización e inform~ndole las prior1 

dades y secuencias para cumplirlos, valiéndose principalrnence de 

los manuales existentes y del Reglamento Incerior del Trabajo, 

así com9 de manera informal presentarlo con los que serán sus com 

pañeros de labores, puesto que de esta forma se logrará una mayor 

adecuación al puesto y una identificación más acelerada con la em 

presa. 
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También es conveniente que 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 consi­

guiente para el país. 

Resultaría de gran beneficio el aprovechamiento de los programas 

establecidos por las instituciones, tanto oficiales como priv~ -

das, para impartir una capacitación integral que satisfaga las n~ 

cesidades propias de cada empresa. 

Los medios m~s favorables para la obtenci6n de lo anterior son 

los cursos, conferencias y seminarios, siempre y cuando se haga 

con una adecuada programacibn de los mismos. Es también recomen­

dable que la capacitación sea impartida en periodos cortos de 

tiempo, pues la frecuencia es la que permite un mayor aprovecha­

miento de los recursos y adem~s se está en condiciones de adecuar 

los programas a las necesidades inmediatas y adicionalmente es 

m~s aprovechable por los capacitados. Asimismo, se considera re­

comendable para tal fin la utilización de los servicios especiali 

zados de organismos tales como CENAPRO, COPARMEX, etc. 

Por lo que se refiere a las empresas que no tienen est~~lecidos -

programas de capacitación para sus trabajadores, es recomendable 

que asimilen las ven~ajas que esto represen~a, ya que adem~s de -
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ser un aspecto motivacional de suma importancia beneficiará los 

resultados, puesto que mejorará la calidad de los productos o se!_ 

vicios, y por consiguiente se estará en mejores condiciones para 

hacer frente a los cambios tecnológicos que demanden las necesid~ 

des de desarrollo nacional. 

Es recomendable que la persona que esté al fren~e del área respo~ 

sable de la capacitación, cuente con los conocirniencos y experie~ 

cias necesarias que vayan de acuerdo a las caracteristicas y necg_ 

sidades de la empresa, para lo cual conviene utilizar los servj, -

cios de profesionales especializados en la materia, ya que de no 

ser ai, los resultados serian contraproducentes. 

En la medida en que se empleen como medios motivacionales el recQ 

nocimiento, la seguridad, la capacitación, las perspectivas de ~ 

sarrollo y los incentivos económicos, se obcendrán beneficios in~ 

titucionales que seguramente se reflejarán en los resulcados, ya 

que son satisfactores inmediacos de las necesidades tanto f1sicas 

como psicológicas del individuo y que actúan en forma muy directa 

en l.a reacción positiva del personal. 

Con respecto a lo es~ablecido en el Decreto publicado en el Di~ -

rio Oficial del 28 de abril de 1978, relacionado con Capacitación 

y Adiestramiento, es conveniente que las aucoridades del crabajo 
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difundan mayormente el objetivo de la Unidad Coordinadora del Em­

pleo, Capacitaci6n y Adiestramiento (u.e.E.e.A.), asi como los ~ 

rechos y Obligaciones que este ordenamiento legal establece, tan­

to para los trabajadores como para las empresas, ya que se pudo -

advertir un amplio desconocimiento sobre el particular. 

Con relaci6n a lo anterior, es recomendable que estas empresas 

aprovechen la buena disposici6n que existe de parte de los traba­

jadores para recibir la capacitaci6n con el objeto de sistemati -

zar los programas de la misma y ei cumplimiento de las disposiciQ. 

nes legales mencionadas en dicho Decreto, ya que asi se obtendr~n 

buenos resultados, tanto para la organización corno para el traba­

jador, permitiendo con esto que exista realmente un avance en· ma­

teria de Recursos Humanos que permita, co·~. la supera•::ir1n de 11lloc; 

alcanzar el desarrollo que tanto se ha buscado. 

\ 
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A N E X O 

EVALUACION 

D E L O S 

ENTREVISTADOS 
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HOJA OE EVALUACION 

Nombre del Gerente o Encargado----------------

Observaciones ------------------------

l. Grado de colaborac i6n. 

a) o - 20% . ( 
b) 21 - 40"), ( 
c) 41 60% ( 
d) 61 - 80% ( 
e) 81 - 100% ( 

2. Grado de confiabilidad en las respuestas. 

a) o - 30% ( ) 
b) 31 - 60% ( ) 
c) 61 - 100% ( ) 

3. Grado de temor. 

a) o - 20% ( ) 
b) 21 - 40"), ( ) 
e) 41 - 60"), ( ) 
d) 61 - 80% ( ) 
e) 81 - 100% ( ) 

4. Grado de conocimiento de la materia. 

a) O - 30"/o 
b) 31 - 60% 
e) 61 - 100% 



GRAfiCA N A 

GRADO DE COL.ABOAACION 

85. 26% 7.37% 4.21% !.lfl 'Vo 

A O 20 % 

e 21 40 o;. 

e 41 60 % 

O 61 • 90 'Ve 

I! 01. 100 % 
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GRADO DE COLABORACION 

Frecuencia % 

a) o - 20% 3 3.16 

b) 20 - 40% 4 4.21 

c) 41 - 60% o o 

d) 61 - 80% 7 7.37 

e) 81 - 100% 81 85.26 
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COMENTARIO A 

Grado de colaboraci6n. 

El grado de colaboración de la mayoria de los entrevistados fue -

bueua, dado que el 85.26% de los mismos nos dieron la información 

requerida. 

Por lo que se refiere a la poca colaboraci6n de los entrevistados, 

~sta fue minima alcanzando un 3.16%. 



GRAflCA N B 
GRADO DE CONFIABILIDAD EN LAS RESPUESTAS 

e 

7!.68 % 

/ 
17.89 % / 

/ 

B.43 % 

o 30 % 

e 31 eo "lo 

e 61 100 o/o 



GRA.00 DE CONFIABILID!\D EN LAS RESPUESTAS 

a) O - 30% 

b) 31 - 60% 

c) 61 - 100% 

Frecuencia % 

8 

17 

70 

8.43 

17.89 

73.68 

171 
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COMENTARIO B 

Grado de confiabili<iad en las respuesta~. 

El 73.68% de los entrevistados nos dieron inforrnaci~n que determi 

namos como confiable, en base a que sus respuestas eran daeas con 

los requisitos de firmeza y seguridad en las mismas. 

Un 17.89% dio informaci6n que se consideró, sólo cumplia deficien­

temente los requisitos antes citados. 

La confiabilidtd ·fü las respuestas de los entrevist:ados fue deplQ 

rable en un 8.43%, dado que no mostraron firmeza y seguridad en -

sus respuestas. 



·' 

GRAFICA N e 
tG R AD O DE TEMOR AL CONTESTAR? 

A 

e 

" 

o 

21 

41 

20 % 

40 % 

eo % 

o 

E 

61 

81 

eo % 

100 % 
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GRADO JE TEMOR 

Frecuencia % 

; a) o - 20% 70 73.68 , 

b) 21 - 40% 9 9.47 

e) 41 - 60% 3 3.16 

d} 6J. - 80% 8 8.43 

e) 81 100% 5 5.26 
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COMENTARIO C 

Grado de temor. 

El 73.68% de los entrevistados no mostraron temor hacia la inves­

tigación, dado que sus contestaciones fueron fluidas .y firmes, 

adem~s de que los entrevistados proporcionaron una excelente coo­

peración al trabajo que se estaba realizando. 

Un 9.47% mostró una minima desconfianza a la investigación, dado 

que sus contestaciones cumpl~an en un alto grado las caracteristi: 

cas antes citadas, siendo sólo el 13.69% de los entrevistados el 

que rehusó contestar nuestras preguntas. 



GRAflCA N D 
GRADO DE CONOCIMIENTOS DE LA MATERIA 

A 

B 

e 

o 

31 

61 

30 % 

6 o "lo 

1 ºº'fo 



GRADO DE CONOCIMIENTO . DE LA MATERIA 

a) O - 30% 

b} 31 - 60% 

e} 61 - 100% 

Frecuencia % 

7 

17 

71 

7.37 

17.89 

74,74 

177 
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COMENTARIO D 

Grado de conocimiento de la materia. 

En las empresas paraestatales encontramos que el 74.74% del persQ 

nal del área de Recursos Humanos si tiene conocimientos de la ma­

teria. 

Un 17.89% de las empresas cuenta con personal que est:ri mediocr~ -

mente capacitado para desarrollar las funciones del área. 

El 7.37% de los entrevistados no mostr6 conocimientos que puedan 

servir para descirrollar y dar una perspectiva a las funciones pr.Q 

pias del departamento. 
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CONCLUSIONES A LA ACTITUD DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS 

En la mayoria de las empresas entrevistadas, la colaboraci6n de -

las personas fue favorable, en virtud de que se obtuvo un 85.26% 

de las mismas. 

con respecto al temor, se determin6 que ~sce es prácticamente nu­

lo, llegando a ser s6lo el 13.69% del total de los entrevistados 

los que de alguna forma se rehusaron a contestar alguna parte del 

cuestionario. 

Tambi~n ·se consider6 en la calificaci6n el grado de conocimiento 

de la materia de Administraci6n de Recursos Humanos. Esto se hi-

20 en base a los conocimientos reflejados al contestar el cuesti.2_ 

nario; de ello se obtuvo que un 74.74% de las personas entrevist!!_ 

das conocen la materia. · 

Aunado a lo anterior, el grado de confiabilidad de las respuestas 

fu~ del 73. 68"J,, por lo que consideramos que los datos proporcion!!_ 

dos son confiables en este· porcentaje. 
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APENDICE A 

Entrevista realizada al Lic. Alejandro carrillo castro, 

coordinador. General de la Comisión de Estudios Admini~ 

trativos de la Presidencia de la Rep~blica. 

Pregunta.- ¿De qué manera influye la Reforma Administrativa en -

el Sector Paraestatal, concretamente en la Administración de los 

Recursos Humar.os? 

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

encuadrado de una manera concreta y clara dentro de todo lo que ·­

constituye la Administración Pública, hasta ahora fundamentalmen­

te los sistemas de planeacifm, coordinación, valuación y control 

hab1.an estado orientados pr~cticamente a la Administración Ce~ 

tral: a partir del 46 se empezó a trabajar el control del Sector 

Pa:..:aestatal, pero no en atenci6n de todos los apoyos desde el pu~ 

to· de vista administrativo y program~tico que requería, por prilll§ 

ra vez la nueva Ley Org~nica incluye a la Administración Pública 

como un todo que estudia las relaciones tanto de la Administr!, 

ción Píiblica central, como la Paraestatal. 

Pensamos que la Administración P!Iblica Paraestatal, si bien, esta 

ausencia de vinculación con la Administración central permiti6 en 
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algunos casos avanzar un gran trecho en la modernizaci6n de algu­

nos aspectos, esto gener6 también una descoordinación muy grande 

y el hecho de que no hubiéramos generado entre los procesos de ag 

miniotraci6n de personal, recursos financieros, materiales, etc. 

Ahora, con la experiencia que tienen algunas ideas de la Adminis­

tración Paraestatal muy eficientes, podremos ver que de esto se -

puede incorporar a la Administraci611 central y que de los apoyos 

y de los sistemas de coordinación que requiere la administraci6n 

en su totalidad, se tienen que aplicar también a la Administr~ -

ci6n Paraestatal. 

Uno de los retos ~s importantes, es saber c6mo podemos aprender 

lo que avanz6, por su parte, la Administraci6n Paraestatal en Re­

cursos Humanos y sin romper esta ~til separaci6n de personali~ -

des juridicas, que tienen que ver de qué 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 

roen te ex is ten. 

Pregunta.- ¿De qué manera ha acatado la Reforma Administrativa -

el Sector Paraestatal en esta &rea? 

Respuesta.- Est~n propiamente ubicados por primera vez dentro de 

éstos, que son los coordinadores de cada sector, los nuevos seer~ 



182 

tarios de Estado y Departamentos Administrativos, los que est~n -

empezando por decirlo así, a establecer las reglas del juego y 

aprender a manejar como su responsabilidad aquellas empresas parª 

estatales encuadradas en su sector. Estamos apenas en el inicio 

del proceso. 
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A P E N D I C E B 

RUTA CRITICA 

GRAFICA DE G A N T • 

PROGRAMA DE ACTIVIDADES 

····--------~ 



CAMINO CRITICO DE LAS ACTIVIDADES 
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En la elaboración del cuestionario se redujo el tiempo est:ilnadÓ -

en media semana, mientras que la prueba piloto tuvo un incremento 

en el tiempo estimado de media semana. Por otra parte, en la foE_ 

mulación del cuestionario definitivo hubo una ganancia de media -

semana. 

Seg(m lo ::1nterior, entre la elecci6n del tema, la fol:mulacibn de 

los antecedentes y la determinaci6n de la muestra hay cuatro sem,2_ 

nas perdidas¡ si se les resta a estas cuatro semanas la media sem,2_ 

na que ~e ganó en la formul~ción del cuestionario definitivo, re­

sultan las tres semanas y media de p~rdida originalmente mencion,2_ 

das. 
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