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PROLOGO

Esta tésis, que el lector tiene en sus manos,
es producto del esfuerzo coordinado de un grupo de
personas de la Facultad de Contaduria y Administra
cién de la Universidad Nacional Aut6noma de México.

Siendo el objetivo de esta investigacibn, el
sefialar la preponderancia que tiene el elemento"hg
mano dentro de cualquier organizacibn, as{ como la
importancia de los métodos con que se proveen de per
sonal; es decir, que son determinantes los métodos -
empleados en la administracién de Recursos Humanos,
va que de éstas dependen la eficiencia del personal,
logrando con &sto, el éxito de la organizacién.

Este trabajo de investigacién, significé un --
gran incentivo en el inicio de nuestra profesién, en
virtud de que pudimos palpar la necesidad real gue -
existe, en llevar la administraci6n de Recursos Huma
nos en una forma mis cientifica y técnica.

A pesar de gue é&ste estudio lo realizamos en --
una organizacidn de la Industria Azucarera, lo consi
deramos como una muestra del universo, ya que los =--
problemas detectados originados por la mala adminis-
tracién de Recursos Humanos en el ingenio, pueden ge
nerarse en cualquier organizacibn; ya sea industrial,

comercial o de servicios.

El desarrollo de &ste estudio, se realizf pre-
tendiendo que cada capfitulo cumpliera satisfactoria-
mente con su objetivo, siendo su contenido el siguien
te:

—1—



Cap.

1.~ En €ste, sefialamos las causas gue nos mo
vieron a realizar este tipo de estudio.
Cap. 2.- Aqui mencionamos las deficiencias més co
muneés en esta drea, asi como sus repercu
ciones en la organizacifbn.
Cap. 3.~ Especificamos la raéén por la que escogi
' mos un determinado ingenio, haciendo una
demarcacibn del fenbmeno.
Cap. 4.~ Conocimiento Hist6rico de la Industria -
Azucarera, asf como sus etapas de crisis.
Cap. 5 a

6.~ Puntos de los cuales nos interesa obtener
informaci6én y las técnicas empleadas para
tal fin.

Cap. 7 & )

9.- En este capitulo, presentamos un reporté
de la informacién obtenida, sefialando la
situacién reinante en el ingenio, asf{ co-
mo una evaluacifn critica de tal situa- -
cifn, mencionando los puntos gue conside-
ramos problemas.

Cap. 10 &
13.-De los problemas detectados, escogimos --

uno; el escalafén que por la importancia

que représentaba, volcamos todo nuestro -
interés, formulando una hipb6tesis al res-

pecto, especificando las variables que im
plicaba.

Cap. 1l4.-Definimos las metas que pretendiamos al-

canzar.

Cap. 15.-Conocimiento del aspecto legal del escala

£6n.



Cap. 16.~ Mediante una f6rmula estadfstica, determi-
namos la muestra.

Cap. 17 a

23.- Desarrollo de la investigacién dirigida --

Gnicamente al escalafén, formulando y apli
cando un cuestionario para el conocimiento
profundo de tal tema, llegandoc a una con-
clusibén en la que basamos nuestras recomen
daciones.

Cap..24.— Damos a conocer los términos que son comu-

" nes en este estudio.
Cap. 25.- Referencias Bibliogr&ficas.

, Después de largos meses de trabajo, podemos ver
coronado nuestro esfuerzo al ver concluida nuestra in
vestigacifn, reconociendo y agradeciende la aportacibn
de numerosas personas que por pertenecer al ramo inves
tigado, contribuyeron valiosamente en esta investiga-
cién.




INTRODUCCION

Nuestra investigacipn la hemos enfocado a este'séctor -
de la industria en Mé&xico, porgue estamos convencidos de que
la Industria Azucarera tiene una importancia radical, en el-
desarrollo econfmico de nuestro pafs, ya que entre los culti
vos bésicos, la cafia de azficar esté entre los tres primeros-
lugares, en términos de volumen producido y de valor; sin em
bargo, presenta las mayores dificultades para sostener una -
produccifn econbmicamente equilibrada, ya que se caracteriza
por tener periodos de crisis de sobre-produccibn o de défi--
cit. Por lo gue tiene una importancia vital el alcanzar la-
mayor estabilidad posible en la produccibn, ya que esta In--
dustria requiere de grandes inversiones de capital fijo, uti
liz&ndolo para la transformacifén de la cafla de azlcar en pro
" ductos comerciales.

Estas altibajas en la produccibn, afectan gravemente a-
la economia nacional, por lo que se tiene la urgencia de un-
estudio sistemitico de la industria, con el fin de eliminar
estas condiciones de inseguridad.

Con respecto a este tema, se han realizado muchas inves
tigaciones que arrojan la necesidad de adoptar nuevos siste-
mas de cultivo, de riego y otros que permitan neutralizar --
las limitaciones ecolbgicas de cada regibn, asi como la adap
tacidén de métodos, para el procesamiento de la cafia de azl--
car de otros paises a la situacibn real de Mé&xico.

El objeto principal de nuestro estudio, es tratar de --
comprobar la importancia gue reviste la mano de obra, sin im
portar su rama industrial, con el fin de detectar los proble
mas que afectan la eficiencia de una organizaci®n.



Por nuestras inquietudes en el &rea de administracidn -
de Recursos Humanos, hemos podido observar mediante estudios
e investigaciones, la importancia que la misma reviste para-
cualquiér organizacibn, motivo por el cual en el presente --
trabajo enfocamos nuestra atencibn y esfuerzo, con el objeto
de encontrar las principales deficiencias en esta 4rea y de-
mostrar asi, la urgencia de que exista una buena coordina---
cibén de las funciones de esta drea.




CONSIDERACIONES

La inquietud principal hacia &ste tema, surgi6

después de un intercambio de ideas, llegando a la con

clusién-de que era interesante desarrollarlo por los

siguientes motivos:

Conocer las funciones del &rea de Recursos Humanos
en una forma préctica, asi como su realizacién a -
fin de tener una visién clara y objetiva de las mis
mas; detectando en t€rminos generales, las limita-
ciones y problemas a las que se enfrentan.

Conocer como funciona un departamento de Recursos -
Humanos dentro de una Organizacifn Azucarera.
Mediante ciertas fuentes de capacitacibén de la in-
formacién para el diagnSstico de problemas, y deter
minar el que represente de acuerdc a su trascenden-
cia y considerando el tiempo con el que disponemos,
el interés de una investigacibén concreta.

Ver si el reclutamiento, seleccién, contratacién, -
induccibn, capacitacién, desarrollo y todas las de-
més técnicas o actividades del &rea de Recursos Hu-
manos, son realizadas en su plenitud y si estén cen
tralizadas en su totalidad en una sola 8rea de la -
oxganizécién. ;
Conocer la ubicaci6én de la funcién de Recursos Huma
nos, detro de una organizacifn en particular.

Por la necesidad que tenemos de cursar la materia de-

Seminario de Investigacién Administrativa a fin de -

poder presentar el examen profesional para obtener -

el titulo de Licenciado en Administracién.



Por lo antes expresado y siendo la administraci6n
de Recursos Humanos el objeto de innumerables situacio
nes problemiticas, ya que de no ser desarrolladas las
funciones que les son concernientes en forma adecuada
y eficiente, dari lugar a serios conflictos gque pueden
en un momento dado, impedir la buena marcha de una or-
ganizacién, por lo que el grupo consider6 indispensa-
ble el desarrollo del siguiente punto. :



IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Los problemas que impiden la organizacifén se deben prin
cipalmente, a que los responsables del 4rea de Recursos Huma
nos, muchas veces son personas que no tienen una preparacibn
adecuada, ni la‘experiéncia necesaria, ni las habilidades su
ficientes para desempefiar el cargo eficazmente y tal situa--
cifn se debe a que carecen de: habilidad analftica, buen jui
cio, aptitud objetiva e imparcial, espiritu de comprensibn -

hacia la gente que inspira confianza, asi como una adecuada

educacibn formal en los campos propios de su especializacién,
como son las ciencias_del comportamiento, derecho, economfa,
y otras, debiendo ser excelentes especialistas, té&cnicos, in
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vestigadores y lideres que tengan visibn y una gran integri~

dad personal para que les permita entender por qué la gente
" se comporta como lo hace y cufles son las té&cnicas adminis-=

trativas que deben utilizar para concebir de los mismos su
~colaboracibn, participacifn, integracibén y eficacia.

Esta deficiencifaen las aptitudes que deben poseer, causan se

rias repercusiones que limitan el &xito de los objetivos.

E Si con relacién a la oferta y la demanda de los productos y

servicios de cualquier organizacibn, pueden cambiar como re-
sultado del medio ambiente tanto interno como externo, asi

g como también por lo que respecta a la tecnologifia y comunica-
§ ¢ibn, es 1l6gico pensar y con relacibn al &rea de los Recur-

sos Humanos, también se gestan cambios ya sean referentes a

la naturaleza del trabajo, a los canales de comunicacifn, a

la educacibn o al cdmportamiento individual o grupal del per
sonal, nuevos conocimientos y otro; gue exigen, por el res--
; k ponsable y los participantes del Area de los Recursos Huma--
nos, una mentalidad previsora para que dicha 4rea no se es--

tanque y la din8mica natural de cualquier organizacibn no se



vea afectada, por la no actualizacibn del elementc humano y
que desde luego se refleja en que no estaria a la par con el
progreso de la organizacién.

Por lo anterior, se requiere una adecuada capacidad de
planeacifn por parte de los responsables directos de las fun-
ciones de la administracifn de Recursos Humanos para hacer --
frente a las situaciones cambiantes y que desde luego las mis
mas estén acorde con las exigencias presentes o futuras de la
organizacibn o institucibn de que se trate.

Dentro de la administracifn de sueldos y salarios, el no
garantizar justicia y equidad en los sistemas de remuneraci6n
porque las bases que originaron, los mismos son subjetivos y
empiricas, repercute en las relaciones humanas en forma direc
‘ta, por lo tanto, es necesario pensar que su implantacibn y -
mantenimiento, impliquen el fijar programas de anflisis y eva
luacibn de puestos, sistemas de percepciones adicionales, el
. realizar peribdicamente encuestas regionales de salarios y --
otros estudios complementarios gue nos permitirén de acuerdo
a la situacibn econfmica de la organizacibn y conforme a la
préctica corriente de las organizaciones, proporcionar adecua
dos salarios de acuerdo a la importancia y trascendencia de -
cada puesto; asi como atraer y conservar el mejor personal de
cada especialidad disponible.

Con relacidn al reclutamiento y seleccibn, los mfltiples
problemas que tienen, son de que amén de muchas organizacio--
nes, usan escasas técnicas que para tal fin, estén reconoci-~
das; en aquellas organizaciones donde existe un pleno conven
cimiente de que al atraer y elegir a la persona adecuada al
puesto adecuado y a un costo adecuado, es el punto &lgido en
la integraci6n de elementos extrafios en la organizacibn y el
criterio o procedimiento que utilizan para juzgar las posibi
lidades de una persona en un puesto determinado, dista mucho



de ser exacto o aceptado, ya que carece o0 no se tiene a la --
mano una informacidn adecuada al respecto, ni de las caracte
ristlcas humanas que se requieren para desarrollar con &xito
cada uno de los distintos trabajos; y por otra parte, no se-
tiene la capacidad para identificar o medir dichas caracte--
risticas, por lo tanto, no se estd asegurando el introducir-
y establecer una fuerza de trabajo efectiva, condicién nece-

saria para alcanzar una mayor eficiencia en la organizacibn,

5i el entrenamiento es un esfuerzo coordinado para ayu-
dar al personal a mejorar el conocimiento de su puesto mejo-
rar sus habilidades o el lograr un buen entendimiento de —--
el trabajo de la organizacifn, asf como el concebir una madu
racidbn integral del ser humano, requiere como base, la cien-
cia de la clasificacibn y el objetivo primordial del proce--
so ensefianza aprendizaje, que es el de conseguir un cambio--
de conducta, relativamente permanente de las personas que --
participan en programas de éste tipo, ya que permite reducir
accidentes de trabajo, desperdicios de material, mejorar la-
calidad, aumentar la productividad, dar confianza y seguri--
dad personal. Para esto, se requiere la intervencién de ver
daderos profesionistas en la materia y gue cualguier progra-
ma al respecto esté acorde a las necesidades particulares de
la organizaci6n y la razbn por la que la mayorfa de los ca--
s0s no se cumple con su objetivo, es que, no se cuenta en -~
primer lugar, con programas adecuados a las necesidades de -
cada organizacibn, con bases en actividades didicticas, evi-
tando que ésta educaci8n resulte irreal o inoperante, en se-
gundo término, es importante considerar al instructor o par-
ticipante con el fin de que no resulte inadecuado el conteni
do y finalidad del mismo.

Referente a las relaciones laborales, el no mantener e-
quilibrio constante entre la organizacifén y el sindicato pa-



ra mantener la paz y tranquilidad de la organizacibn bajo un

marco de trato justo, un estrecho contacto con todo el perso

nal para conocer desde la fuente de informacifn los problemas
humanos, el proporcionar asistencia continua de linea para ma
nejar amonestaciones, sanciones y despidos y en todos los prg’
blemas laborales y las relaciones humanas que se presenten;-

serd muy diffcil que se logren relaciones equitativas y jus--
tas con los representantes sindicales, que se estimule que ~--
pongan sus quejas, reclamaciones o inconformidades y que las

relaciones se den con honestidad y sinceridad, por lo que es

indispensable el profesionalismo en 1la realizacifn de é&ésta

.funcibn o fin, de asegurar un clima adecuado de trabajo que

garantice el buen funcionamiento de la organizacibn.

Respecto a higiene y seguridad industrial al no cumplir
con las normas que seilalan los reglamentos respectivos, y el
no implantar ni mantener los mecanismos o medidas necesarias
que coadyuven a la reduccibn y la previsibn de los accidentes
de trabajo, enfermedades profesionales y a mantener al méximo
la salud e integridad fisica de los integrantes de la organi-
zacién, no se estari asegurando la conservacifn e incremento
de la salud, el vigor y la eficiencia del personal, asi como
su bienestar en el trabajo, por lo cual y de acuerdo a lo que
representa sus repercusiones, muchas veces orilla a la bfisque
da de fbrmulas, remedios y cambios; que son recursos aislados
y pueden ser de poca utilidad para evitar los males y sobre -
todo, los gastos que aunque son ocultos, son de gran conside-
racién y generalmente son problemas de diversa indole que a--
fectan a la organizacién.

Por 1lo que toca a los servicios y prestaciones, es con-
veniente meditar que el otorgamiento finico de aquellas que se
estipulan en la Ley Federal del Trabajo y el proporcionar de
manera complementaria, otras acordes a los verdaderos deseos
vy necesidades del personal, es su objetivo, ya que al tener

- 11 -
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1a presién sindical o la preocupacién para que éstos benefi--

cien al personal realmente se requiere de un werdadero anili--
sis y estudios previos al otorgamiento, ya que no hay que ol-
vidar que el efecto de los mismos, tienen relacibén con la in-
tegracibn e identificacibn del elemento humano de una manera
mejor y mds ripida a la organizacibn, surgiendo un sentimien-
to de satisfaccibn y orgullo'de pertenecer a la misma.‘



DEMARCACION DEL FENOMENO

Tomando en cuenta lo que ya antes mencionamos, quisimos
dar al lector, una concepcibn mis concreta de lo que queremos
expresar. A continuacibn, daremos las referencias necesarias
para que el interesado, al leer nuestra investigacidn, se fa
miliarice mds con la misma, en cuanto a ubicacibn y demarca~-
cibén del fenbmeno, asfi como las caracterfsticas especiales -
por las qgue lo hicimos.

Partiendo de la importancia que encierra la administra-
cibn de Recursos Humanos, por el tipo de funciones y la tras-
cendencia de los mismos para la organizaci&n consideramos que
es imprescindible para cualquier empresa o institucibn, que -
tome en cuenta las funciones propias del &rea, a fin de opti-

Amizar las relaciones entre el individuo y la organizacibn, va
liéndose para ello de las diferentes técnicas utiizadas para
elegir al elemento humano, que serd el motor qgue genere la -
energia dinfmica indispensable para el desarrollo de las ac-
tividades propias de la organizacibdn.

Para profundizar en este punto, es necesario realizar =~
la demarcacibn del fenbmeno, por 1o que cubrir esta etapa, -
nos concentramos en una organizacibén de la provincia, toman-
do en cuenta la poca tendencia que existe a realizar investi
gaciones de este tipo, ya que la mayoria de los profesionis-
tas se olvidan del sector rural, razbn por la cual, decidi--
mos compenetrar un poco, dentro del ramo azucarero.

Para tal fin, escogimos un ingenio del estado de Vera--
cruz, que fuera representativo de esta industria, enfcocando
nuestra atencidén a este estado de la Repfiblica Mexicana por
ser este junto con Sinaloa, Puebla, Jalisco, Morelos y Tamau
lipds, los. de mayor produccibén de cafia para la fabricacibn -

-13 -



de azficar, ya que en los filtimos 10 afios, produjeron casi el
90% de la produccibn total de los 13 estados productores de-
azlicar, asi como por la facilidad gue encontramos para reali
zar nuestro estudio.

En el inicio de nuestra investigacidn, encontramos que-
la mayoria de los ingenios pertenecen al sector pfiblico y --
una minoria del sector privado, dindonos cuenta a través de-
los datos estadisticos que una gran parte de los ingenios --
del sector pliblico operan con pérdidas, por lo que nuestro -

interés lo dirigimos a log ingenios privados gque operan con-
un margen de utilidad. '

Visitamos un ingenio del sector pfiblico con el fin de -
conocer de una manera general el sistema gue impera eh los -
" organismos de participacifn estatal, observando que la Opera
dora Nacional de Ingenios, S.A., es la que rige a estos inge
nios, estableciendo las politicas a seguir en todos los inge

nios afiliados.

En el ingenio del sector piblico que visitamos, se en~--
cuentran bien delimitadas las funciones especificas de la ad
ministracidn de Recursos Humanos, con esto no queremos decir
gue no surgen problemas, ya que dependen de la administra--—-
cibén burocratizada que tienen implantada y que ocasiona retra
sos en la mayoria de los casos, debido a que las requisicio-
nes de materiales o herramientas estfn sujetas a tr&mites --
lentos que impiden la optimizaci6bn de las funciones,

Por lo que respecta al ingenio donde llevamos a cabo --
nuestra investigacibn corresponde al sector privado, siendo- H
la causa primordial de su eleccidn, el hecho que tiene un -- j
margen de utilidad considerable, es interesante recalcar que
tienen un buen funcionamiento que a impedido la intervencidn
del gobierno, conviertiéndose é€sto en un estimulo para invesg

tigar en este ingenio en especial,

- 14 -



CONOCIMIENTO DEL MEDIO

Es por todos conocido, la importancia que representa pa-
ra nuestro pais el sector azucarero; y para tener una idea --

‘méds precisa del mismo es menester meditar sobre sus origenes,

considerando para ello lo que se conoce hasta la fecha

Los antecedentes que se tienen del azficar, se encuentran
en los relatos de Nearco y Oniscrito, que en la campafia de la
India fueron generales de Alejandro Magno. Citan que antiglla
mente la cafia de azficar se utilizaba para hacer bebida embria
gante y miel. De la India pasd a Persia donde se descubrid -
la refinacibn, tiempo después de finalizar el imperio Romano.
En 640 los &rabes la conocieron al conquistar Persia y la in-
trodujeron en Egipto, 70 afios m&s tarde; los quimicos de este

pais utilizaban tierras alcalinas y potosa, constituyendo es-

te adelanto un paso gigantesco en la industria del azficar. En
Espafia fué introducida por los &rabes. En el siglo XI, el a-
zicar se refinaba ya en este pails, cortando la cafla de azficar
en pequefios trozos en barra para hacer panes. En 1150 habia-
en Granada 14 fibricas de azficar, cuyos molinos eran acondi--
cionados por mulas por ser trapiches.

Es a Colén a quién se debe la gloria de haber introduci-
do la cafa de azficar en Amdrica., Por 1516 el cirujano Gonza-
lo de Velosa levantd el primer trapiche de caballos que hubo-
en las Antillas,

La Primera Sociedad Azucarera que se conoce, fué la que--
formaron Cristdbal de Tapia y su hermano Francisco, que mis -
tarde fud disuelta por no llegarse a poner de acuerdo.

La corona otorgaba mercedes de tierras a los vecinos de-

los pueblos Antillanos y a los indios de encomienda para su -
servicio personal. En 1519 Fray Bernardino de Manzanedo a -

- 15 ~



: nombre del fraile JerSnimo de la Espafiola informé al rey que
~ los indios se habfan acabado y que era bueno llevar negros.
Esta escases de mano de obra se habfa presentado en otras em
" presas econdmicas de las islas, &sto motivé que se permitiese
la introduccién de esclavos negros. Cada ingenio utilizaba -
por lo menos 80 negros y en los trapiches 30 & 40. Con ésto
la industria azucarera fué tomando un sistema esclavista; por
el durisimo trabajo a que fueron sometidos los negros comenzd
a diezmarlos muy r4pidamente.

Espafa fué la que introdujo a las Antillas la técnica -
que habia en sus ingenios y trapiches.

Las primeras exportaciones: el 29 de julio de 1517, en
las manos de Juan Genovés y Jerbnimo Rodriguez, llegb al puer
"to de Sevilla con una "primera azficar hecha en Espafa".

En la primera mitad del siglo XVI la cafia de azficar fué
introducida en Mé&xico por Hernin Cortés y otros conguistado-- -
res. La riqueza de la tierra, el conocimiento agricola de la
raza indfgena y la experiencia técnica de los colonizadores -
fueron las causas determinantes del florecimiento de la indus
tria azucarera.

Los dos ingenios nés importantes de la Nueva Espafia ha--
cia 1550, eran los de Tlaltenengo en Cuernavaca y Tuxtla en -
la costa de Veracruz, ambos establecidos por Cortés.

Dentro del sistema de la propiedad en el siglo XVI, el-
ingenio se fundd en encomiendas, respetando el derecho de pro
piedad indigena, al mismo tiempo se concedieron mercedes de -
tierras y licencias especiales para plantaciones de cafia y f&

bricas de azfcar.
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La corona ob;igé a Cortés y a Serrano de Cardona a for-
mar compafila o sociedad, pagdndose a los indios por los dafios
que se recibfan en sus derechos y la compulsibn para el traba
jo en el ingenio a que habfan sido sometidos.

En 1549 los ingenios continuaban teniendo esclavos, in-
dios y negros, més adelante encontramos gue los indios empe-
zaron a ser liberados hasta obtener su completa libertad le-
gal.

) Las plantaciones de cafia de azficar y el ingenio que los
beneficiaba constituian una industria que tenfa que pagar de
rechos y a la corona (diezmos).

Los reyes emitieron una Ley en Granada el 5 de octubre
de 1501, gravando con un 10% por los productos agricolas de
las Indias. A los que vino a sumarse mis tarde el azficar.

En la Nueva Espaifla se comenzaron a cobrar los diezmos -
poco después de la conguista, el diezmo no pudo evitarse y -
los duefios de ingenios y trapiches lo pagaron siempre a la -

corona,

Las grandes remesas de metales preciosos de las Indias
a Espafia en las flotas reales no fueron el finico envio de A-
mérica a la Metrbpoli o sede de los primeros tiempos de la -
colonizacibn se comenzaron a enviar a otras clases de produc
tos entre los cuales estaba el azfcar.

Lo complejo de la organizacibn econfémica de los inge--
nios residfa, en que constitufan una industria agraria de ti
po esclavista en su sistema de trabajo interior, y mercantil
en sus relaciones con el consumidor. Cortés fundd sus inge-
nios. con miras al comercio mundial del azficar, y por su par-
te exporté las primeras zafras de sus ingenios al PerG y --
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Espafia, organizando el comercio con estos mercados a base de
capitulaciones o contratos con mercaderes particulares,

Cuando menos las primeras zafras se destinaron en su ma-
yor parte para Espafia. Sin embargo, el cultivo de la cafia de
azlicar no se extendid con amplitud hasta después de la revolu
cibén de 1910, cuando la industria se desarrollé en gran esca-
la sobre todo en Tuxtla, desde entonces el estado de Veracruz
ha sido reconocido como una de las secciones mis favorables -
para el cultivo de la cafia de azficar constituyendo en la ac—--
tualidad la regifn mis importante de la Rep@iblica en cuanto -
a su produccién.

El cultivo de la cafia se extendid gradualmente por todo
el pafs y florecid en todas partes con excepcibn de las altas
mesetas y las regiones desérticas, atn cuando en el presente
siglo grandes extensiones desérticas han sido abiertas al cul
tivo con el auxilio del riego y actualmente la mitad de la ca
na que se produce es de tierras de riego.

El cultivo de la cafa y la produccifén de azficar en Méxi-
co se ha desarrollado como una industria de importancia tan--
rdpida como en otras partes del Caribe, donde muchas regiones
que no poseen la rigueza y los recuros naturales de México pa
ra la explotacifén y el comercio, encontraron en el azficar un
sustituto para fomentar su comercio.

La riqueza y el desarrollo econfmico de México nunca han
dependido de la produccién de az@icar, afin cuando en &ste si--
glo en gque la produccibn de azflcar ha asumido las proporcio--
nes de una gran industria, ha llegado a ser cada vez més im--
portante en el adelanto de la economia nacional.

México debido a sus recursos minerales, madereros y pe--
troleros no depende de la produccién agricola para participar
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en el comercio mundial, sin embargo muchos cultivos alimenti-
cios bésicos constituyen la base de la economfa interna que -
resulta razonablemente balanceada aunque de poco volumen. La
transportacifn ha sido un factor limitante de importancia en

el adelanto de una economfa balanceada.

El desarrollo de esta industria se ha visto afectado por
varios obstéculos no solo naturales sino que también por los
disturbios politicos del pasado.

~ La Independencia retardd seriamente el desarrollo de és-
ta y de otras industrias agrfcolas. Sin embargo en este si--
glo la produccibén de azGcar ha aumentado de unas 100 mil tone
ladas que se produjeron en 1900 a 612 mil toneladas en 1948.
El aumento relativo ha sido afin mayor que en el de la produc-
ci6n mundial total de azficar en el mismo perfodo. E1 aumento
m&s répido y efectivo ha tenido lugar a partir de 1925.

‘El advenimiento de un gobierno estable y la mejoria en-
las condiciones econfmicas han contribuido a capacitar a la-
industria para un desarrollo més r&pido.

Debido al acelerado aumento de la poblacifn en México la
produccibn agricola se vid forzada a cumplir con la demanda -
acelerada para satisfacer esa necesidad, a lo que se debe el-
ripido aumento en la produccibn de azficar, logré&ndose median-
te la asignacibén de mis tierras para su cultivo.

En 1948 se dedicaba a la cafa de azficar 150 mil hect8--
reas en tanto que en 1925 solo era de 65,750 hectéreas.,

El desarrollo del riego y los esfuerzos constantes del-
gobierno para la mejoria de la economfa agricola en general-
contribuyeron a aumentar la produccifn de azficar en este pe-
riodo, adem&s se agrandaron las instalaciones industriales de
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‘manera que nunca ha faltado suficiente cantidad de molienda -

para cada zafra,

La industria azucarera estd reglamentada y dirigida por-
las disposiciones que dicta el gobierno.

Habiéndose convertido en una industria de gran importan-
cia en la repGblica ya que cuenta para &sto con representacio
nes colectivas por orden del gobierno federal tanto de los in
dustriales como de los obreros.

La industria a sufrido muchas crisis tanto de produccidn
como de consumo, por lo que desde 1927 el gobierno empezd a -
considerar la necesidad de obligar a los productores a agru-=-
parse; por lo que decretd un impuesto de $0.02 aplicado por -
kilogramo de azficar producido, para concederlo como subsidio-
a los productores que integraran la Asociacibn Reguladora del
Mercado de Azficar, cred a su vez la Comisibn Nacional Azucare
ra como dependencia oficial de enlace, pero el 14 de abril de
1928 de derogd el impuesto y se did fin a esta asociacibn.

En 1929 una nueva crisis de sobreproduccibn provocd que-
volvieran a considerar necesario asociarse los productores de
Veracruz y Puebla formindose asi la Agencia de Ventas del Sur
que posteriormente se fusion6 con la Compaififa Estabilizadora-
del Mercado de Azficar y Alcohol por el afio de 1931,

Para el afio de 1940, se presentd la crisis de sobrepro--
duccidn mis grave que haya padecido nuestra industria azucare

ra con excedente que pasaba del 50% del consumo anual, precios

incosteables en el mercado interior y ruinas en el mercado in
ternacional fué lo que provocd un desquisiamiento en la indug
tria y un colapso en la produccidn por lo que surgi6 la urgen
cia de asociarse nuevamente con el fin de limitar la produc--
cibén a las necesidades de consumo y estabilizar el mercado del

azficar,

En 1939. el gobierno acudif en ayuda de la industria dic-
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tanto a un impuesﬁo de 8.05 por kilogramo producido y otorgan
do como ‘subsidio una cantidad igual, menos los gastos a los -
productores. que se agrupasen en la Compafifa Estabilizadora —-
del Mercado de Azficar y Alcohol, S.A., organismo destinado a-
exportar los sobrantes almacenados e implantar las medidas --
convenientes para nivelar la que'acordaré la comisién.

El descongestionamiento del mercado con la exportacién -
de 112 mil toneladas de excedentes, la estabilizacién del azg‘
car a un razonable nivel y la limitacifn de la produccidn co-
mo consecuencia de la situacibn econbmica y de las diferentes
medidas dictadas, hicieron renacer la confianza y permitieron
al Banco de México acudir con el crédito necesario para amor-—
tizar en cuatro afios la pé&rdida de 12 millones de pesos que -

origin6 la exportacidn.

La pronta rehabilitaci®n lograda hizo patentes las venta
jas de la asociacidn e impulsd a perfeccionar la organizacibn
de la Estabilizadora que se transformd en AzGcar, S.A. en ~---
1933 con 16 productores asociados del pais.

Por 10 afios la organizacidn de productores manejd la pro
duccibn de azficar sin contratiempos y con beneplécito de to~--
dos, mientras la produccién se mantuvo nivelada . con el consu-
mo y hubo pequefios excedentes exportables sin consecuencia pa

ra los ingenios.

De 1944 a 1947 hubo necesidad de importar para acomple--
tar el abastecimiento interior debido a las deficiencias en -
la producci6n &sto provocd un movimiento para disolver esa --
unién ya que existfa un sector de productores, que pugnaban -
por el libre comercio, pero también habia un sector de peque-
fios productores que luchaban por mantener esta organizacifbn -

que les aseguraba su supervivencia,
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De 1947 a 1948 hubo un - excedente muy alto en la Produc-

tora que ponfa en la situacibn diffcil a la Unibn, que logrd-

un acuerdo de prbrroga de la vida de la Unién por 10 afios mé&s,
peroc el gobierno vird en esa prérroga en pocos meses (15 de -
abril - 7 de mayo del mismo afio) accedid a perﬁitirla si la =~
organizacidn llenaba las caracterisitcas fundamentales que de
bfa de satisfacer las cuales fueron aceptadas €l 2 de junio -
de 1948 logréndose con ésto una prdrroga de la sociedad aumen
tando su capital.

A partir de esta fecha la industria azucarera, continfio
enfrentafidose a crisis tanto de produccibn como de administra
cibn por lo que surgieron diferentes organismos éara regular-
su produccibn, su mercado y su administracibn como son:
UNPASA, ONISA y FINASA,

.

U.N.P.A.S.A. (Unibn Nacional Productora de Azfcar, S. A.)

Unidn Nacional de Créditos, organizada en forma de socie
dad anbnima de capital variable que agrupa a todos los inge-=-
nios, desempenando las siguientes funciones:

- Recibe azficar, alcohol, mieles incristalizables, cabezas y
colas de alcoholes, de sus socios en los términos del con-
trato uniforme de aportacibn del producto.

- Ligquida a sus asociados sus productos elaborados en forma-
oportuna y a los precios establecidos, una vez deducidos -
los costos de distribucibn, administracibén y manejo.

- Organiza y efectfa la distribucibn del azfcar, mieles in--
cristalizables, alcohol, cabezas y colas de alcoholes a ma

nera de cubrir la demanda total del pais y del exterior.

- Efectfia la venta de los productos de la industria a los --

- 22 -



precios establecidos por el gobierno federal en forma di-
recta y a través de distribuidores en todo el pais y en el
exterior.

- Fomenta y promueve el consumo interno de los productos que
maneja.

- Promueve la exportacibn de sus productos.
- Gestiona y obtiene financiamientos por conducto de FINASA.

La unién se administra y dirige por un consejo de Admi-
nistracifn, asignado por la asamblea de accionistas asi como
por un Director General. '

El Consejo est8 integrado por 24 consejeros propietarios
y 2 suplentes de cada uno, 4 consejeros oficiales o sean los
titulares de la Secretaria de Hacienda y Cré&dito Pfiblico, de
la Secretarfa de Industria y Comercio y de la Secretaria de~-
Agricultura y Ganaderfia y del vocal ejecutivo de la Comisibn
Nacional de la Industria Azucarera, adem&s de un consejero -
por las organizaciones nacionales cafieras y otro por el Sin-
dicato de la Industria, los 18 consejeros restantes son de--
signados por los accionistas que concurren a la asamblea.

En términos generales las resoluciones del consejo se -
toman por mayoria de votos, excepto en casos en que los orde
namientos legales aplicables establezcan la necesidad de una
mayoria calificada.

En las votaciones el presidente del consejo tiene voto-
de calidad en caso de empate de acuerdo con los estatutos de
la Unibn, el vocal ejecutivo de la Comisidn Nacional deberi
ser el presidente del Consejo.
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Para llevar a cabo sus funciones la UNPASA opera a la -

manera siguiente:

a)

b)

c)

a)

Anticipo.~ Conforme a los ingenios inician sus zafras a-
portan a la UNPASA sus productos para ser manejados en ma
sa comin por &sta otorgdndoles un anticipo a cuenta de su
liquidacién destinada a sus gastos de fébrica y campo.

Recepcidn de Productos.~ Mediante un contrato uniforme -
de aportacién y distribucidn, los ingenios se comprometen
a entregar a UNPASA todos los productos que elaboran, es-
ta a su vez queda obligada a recibir y distribuir asi co-
mo vender al mercado interno y al exterior.

Distribucifn.~- Con la anticipacién necesaria la UNPASA -
realiza estudios y planes para la distribucidn y venta de
los productos en la forma mis eficiente y al menor costo-
posible, mismos que lleva a cabo en la tensifn a la proba
ble produccidn de la zafra, las necesidades del consumo -
del pais, las disponibilidades de almacenamiento los me--
dios adecuados de transporte hasta llegar al consumidor.

Venta.- Los productos elaborados por los ingenios, se -
destinan al consumo interno del pais, a conservar una re

sistencia reguladora y los excedentes a la exportacibn.

Para cumplir UNPASA con su funcibn de distribuir y ven-

der sus productos, cuenta con distribuidores auterizados en~

todas las localidades que por su poblacibn y consumo lo ame-
ritan utilizando los canales de distribucifn m&s adecuados.

México por su naturaleza, dada su capacidad de produc--

cibn es un exportador de azficar y miel. Los envios de azfi~-

car los efectfian a las cuotas establecidas en la Ley America

na del Azficar y en el convenio internacional del azficar.
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e) Liquidacibn.- Durante el mes de junio de cada afio, casi
al concluir la zafra se calcula un precio inicial de 1li-
quidacibén de los productos del cual seAdescuentan a cada
ingenio los anticipos otorgados, el remanente se les cu-
bre en efectivo y a la vista al partir del primero de ju
lio.

El pago en efectivo es en cantidad suficiente para que -
los ingenios liquiden a los campesinos sus cafias industriali-
zadas. ‘

Reportando beneficios palpables para todos aguellos que
de una manera o de otra estén ligados a esta industria princi
palmente a

" 1.- CONSUMIDORES

Pone al alcance del consumidor el producﬁo en volumen y
en cantidad adecuada en todas las zonas del pais a los-
precios fijados por el gobierno federal.

"Evita la escases y la especulacibn en el mercado inter-
no y elimina intermediarios.

Proporciona el producto en las calidades y volfimenes re
gueridos por la industria.

2,~ CARNEROS
Contribuye a incrementar el nivel de ingresoc. Constitu
ye un medio para la mejorfa en su nivel de vida y una -
fuente permanente de trabajo.
Interviene en su distribucién y venta de los productos-
mediante la representacidn que tiene en el consejo de -
UNPASA,

3.- OBREROS
Es una fuente de trabajo muy importante en la provincia
y en el medio rural.
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Contribuye también a la elevacibén del nivel de vida del~
trabajador. )

Asegura la mejoria de los ingresos del trahajador.

Planes de desarrollo futuros de la UNPASA

Reduccibn de los gastos de distribucién de los produc
tos, en virtud de: manejo de mayores volfimenes y en -
masa comfin, mejor administracién de la distribucibn -
y reduccidn de los intermediarios.

Incremento de las ventas y por lo tanto de los ingre-
sos por: mejor presentacibén del producto, mayores fa-
cilidades al comerciante en la adquisicibn de los mis

mos y conservar sus buenas relaciones con el exterior.
Expansibén del consumo e industrializacibn de los sub-
productos de la cafia, desde el punto de vista cuanti-

tativo y cualitativo.

Distribucibn de lo més expedita posible de los produc
tos que maneja.

O. N, I. S. A. (OPERADORA NACIONAL DE INGENIOS,S.A.)

El ejecutivo federal decidid la centralizacibn de la ad-

ministracibn de los ingenios del sector pfiblico, en una socie

dad especializada facultando a la Comisifn Nacional de la In-

dustria azucarera para su creacifn.

ONISA se constituyd el 16 de febrero de 1971 con un capi

tal de 170 millones de pesos, exhibiéndose 34 millones, ac--=-

tualmente administra 33 ingenios del sector oficial y 3 se es-

tan construyendo,
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Los objetivos que se propuso esta operadora desde su ini
cio independientemente de mejorar los ingenios (via producti-
vidad) fué el de convertir a estas unidades oficiales en em--
presas autofinanciables. La politica desterminada para el lo
gro de dichos objetivos se basd en la centralizacibn de las o
peraciones administrativas y financieras de los ingenios.

ONISA realiza asesoramiento en las diferentes &reas téc-
nicas de fbrica, campo y administrativo, llevando a cabo'trg
bajos de invesﬁigacién agricola, estudios de irrigacibn para-
el mejor aprovechamiento de aguas en los distritos de riego.

En el aspecto técnico, se corrigen deficiencias de maqui
naria y equipos de f&brica y campo, se le d§ asesoramiento pa
ra evitar fallas que puedan detener en un momento dado la pro
‘duccibn.

-La funcibn de la gerencia financiera es la de obtener re
cursos necesarios para las operaciones de los ingenios, pagqo-
de sus obligaciones contraidas, obtencibén de autorizaciones -

legales, contratacibn de sequros y fianzas.

La gerencia administrativa tiene como funcibn obtener --
una eficiente comunicacidn entre cada ingenio y la sociedad,-
supervisa y organiza las operaciones administrativas, actual-
mente se han elaborado manuales de organizacifn para aumentar

su eficiencia.

La gerencia de adquisiciones y suministros tienen como -
objeto el de comprar y suministrar bienes y/o servicios debi-
damente autorizados.

La gerencia de relaciones y asuntos juridicos tiene a su
cargo la seleccibn y contratacibén de personal técnico y admi-
nistrativo de niveles medios y superiores.
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El 23 de mayo de 1972 se autorizd la construccidn de los
ingenios "El Naranjo", "Tamboca" y "El1l Presidente Benito Jué&-
rez" cuyos importes para su construccibn ascendi a 500 millo
nes de pesos; para gastos auxiliares de la construccidn se tu
vo que solicitar ante FINASA crédito con importe de 304 millo
nes de pesos, la taza de inter&s como se ha venido obteniendo

estos financiamientos es a razdén del 13% anual.

El presupuesto anual de egresos para el ejercicio 72/73~
de ONISA asciende a 43 millones de pesos. Actualmente cuenta
con 301 empleados suficientes para administrar los 19 ingenios
mis los 29 gue se encuentran en periodo de construccidn.

El costo del personal ocupado (obreros y empleados), de-
los ingenios por el perfodo 70/71/72, ascendib a 318 millones,
el cual se verd incrementado para la zafra 72/73 y la siguien
te, en un promedio del 16 al 20% de acuerdo a los convenios -

- firmados.

El nmero de obreros de los 19 ingenios que incialmente-
administrd es como sigue:

Planta Permanente » 2,939
Planta Temporal , 5,352
Planta Eventual 1,337
Empleados. de Confianza 1,649
Empleados Sindicalizados 820
‘Asalariados de Campo 22,675
Cortadores 30,756
Transportistas 5,348

El nfimero de productos de cafia es como sigue:

Ejidatarios 20,590
Pequefios Propietarios 3,587
Arrendatarios 253
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La produccibn base estandar por toneladas de azficar de -
los ingenios administrados por esa operadora es la siguiente:
En la zafra 70/71 fué de 613,964 con rendimiento de 9.24%

En la zafra 71/72 fué de 634,284 con rendimiento de 8.88%
En la zafra 72/73 fué de 675,000 con el rendimiento final es-
timado de 8.59%.

FINASA (FINANCIERA NACIONAL AZUCARERA, S.A.)

FINASA fué creada el lo. de febrero de 1943 por un grupo
de industriales azucareros, funcionando como una institucidn-
privada de crédito, bajo el nombre de Financiera Industrial -
Azucarera, S.A., fuéd cambiada su razdn social el 17 de agosto
de 1953 por voto undnime de los accionistas llam&ndose Finan-
ciera Nacional Azucarera, convirti&ndose en una institucibn -
nacional de crédito en Mé&xico. Finasa es la 5a. institucién-
nacional de cré&dito despu&s del Banco Central de México, S.A.

Por un decreto presidencial el 15 de diciembre de 1970 -
se creb la Comisibn Nacional de La Industria Azucarera siendo
responsable del financiamiento de la industria azucarera y --
promueve las inversiones requéridas para su desenvolvimiento-
a través de este decreto se convirtid en la institucidn ofi-~
cial de financiamiento de esta industria.

Finasa contd con un millén de pesos el 31 de diciembre =~
de 1976, para operaciones de crédito.

Esta institucibn actfia como depositario para el gobierno
federal, perteneciendo al gobierno federal el 99.4% de las ac

ciones.

Las decisiones de los planes de accibn de finasa son he-
chos por la .mesa directiva, precedida por el director de la -
Comisifn Nacional Azucarera, comprendiendo también las dife-—
rentes oficialias del gobierno federal y de las agencias des-
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centralizadas.

Finasa esti dividida en 5 dreas funcionales gue son:

- Cré&dito - operaciones de cfedito,

— Financiera - Adquirimiento de operaciones de crédito.

- Legal y Fiduciario - Maneja todas las operaciones legales
dentro de finasa y actfia como fiduciaria para el gobierno
federal y otras instituciones.

- Departamento Administrativo - Maneja toda la administra--
cibn interna.

- Contralorfa ~ Que est8 a cargo de todo el coﬁtrol interno
de ‘la instituciédn.

Finasa opera fuera del D.F. con 475 personas, actfia co-
mo fiduciaria para 32 ingenios azucareros los que producen -
el 52% de la produccién de azficar en el pafs. Administra o-
fideicomisa otros trust.

Esta institucifn se apega a las leyes pfiblicas de finan
ciamiento, el gobierno federal a confiado a finasa el mante-
nimiento de una estructura con buena base econbmica como fi-
nanciera para el sector azucarero de M&xico, por eso a auto-
rizado programas de expansifn y crecimiento de la produccidn
.azucarera, la politica de finasa es de dar créditos y apoyar
a los programas que servirin para'el financiamiento de la in
dustria azucarera para una mayor capacidad de produccibn, pa
ra incrementar la produccién tanto en la tecnologia de los -
campos, como en la elaboracibn.

Las operaciones de crédito se realizan de dos formas:
. A corto plazo ~ para grano de az@car.
. A largo plazo - para ser utilizado en la produccibn de 2
6 mas granos subsecuentes.
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Todos los créditos son otorgados a los ingenios azucare-
ros, quienes retienen una cantidad para su beneficio o actfian
como conductores para los trabajadores del campo Se les confi
an a los ingenios el vencimiento del préstamo. Los créditos-
de los campesinos estén asegurados con la produccidn total del
azficar, los créditos para ingenios -azucareros estin aseguraxlos
en su produccibn total del azficar y por el activo del mismo -
ingenio. Se tiene una segqguridad basada en la misma produccich.

De acuerdo con la ley mexicana no hay mds gue una organi
zacibn que regula el precio adquisitivo de la produccidn de -
azficar, para comodidad del vendedor.

Para materiales hay crédito de campo con vencimiento de-
1l a 4 afos, los créditos pueden variar de 1 a 7 afios para in- 3
cremento de la capacidad productiva del ingenio azucarero hay
iotras clases de vencimiento de 10 afios para financiar ingenios
y créditos al campo con vencimiento de 4 afios para financiar-
y adquirir equipo para los trabajadores.

Durante la zafra de 1975-76 la produccidn total del azG-
car mundial fué de 90.2 billones de toneladas, siendo México-
el 3" pafs productor de azficar, esta cifra es importante.

En virtud de que se calcula que la produccifn de azficar-
en los 7 ingenios de la regidn de C6rdova serd de 350 mil to-
neladas.

El ritmo de la molienda de cafia segfin las observaciones-
recientes, ha sido superior al del ciclo 75/76, y varios inge
nios concluirfn esta etapa mis rdpidamente, se tienen cifras-
halagadoras que impulsan al agricultor a continuar con el cul

tivo de la cafia.

Todos los puntos de sacarosa registrados hasta el momen-
to segfin la fuente informativa, servirin de base para las prd
ximas liquidaciones a los productores contra el resultado de-

la cafia neta.
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Con el financiamiento de Nacional Financiera se impulsa-
réd notablemente el programa de industrializacifn en la zona -
de C6rdova y Orizaba,

Actualmente en nuestro pais la elaboracidn del azficar se
hace en los ingenios donde la zafra empieza en diciembre y ter
mina al empezar la época de lluvias del afio siguiente con dura
cibn variable en las diferentes partes del pafis y de un afio a
otro segfin la fecha en la que se establezca el temporal de llu
vias, para poder ayudar al desarrollo de la industria azucare-
ra, lo cual se debe conocer, determinando los factores que la-
pueden afectar ya sea en forma positiva o negativa.

Uno de los factores de importancia es el de la mano de o-
bra utilizada la cual la dividen:

1.~ Obreros - Planta Permanente
Planta Temporal
Planta Eventual

2.~ Empleados -~ Empleados de confianza
Empleados Sindicalizados (hasta el nivel de-
subjefe de departamento)

Esta divisibn en los obreros se debe al perfodo de labo-
res del ingenio va que el perfodo de zafra se utilizan todos-
los obreros y en el periodo de reparacibn o prezafra solo los
de planta; cada periodo es de 6 meses de duracidn.

Los salarios de los obreros se determinan en base a tari
fas fijas de acuerdo a la clasificacién a la que pertenece el

ingenio.

La mayor parte de la cafa producida se usa para la fabri
cacibn de azficar (64.8%) pero también se emplean cantidades -
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. de importancia para hacer piloncillo (19.7) y para otros fi--
nes (15.5) aproximadamente.

Veracruz, Sinaloa, Puebla, Jalisco, Morelos y Tamaulipas

son los dstados de mayor produccidén de cafia para la fabrica—-

cibn de azficar, ya que los filtimos diez afios produjeron casi-
el 90% de la produccibén total de los 13 estados productores-—-
de azfcar.

Son 27 estados productores de cafa de azficar para la ela
boracibn del piloncillo, se cultiva en lugares de fécil via -
de comunicacibn. k

Parte de la caha producida se emplea como semilla y par-
te para hacer alcohol y bebidas alcoh6licas y una filtima para
‘consumirse como fruta.

El rendimiento de la cafia de azficar es Qariable en cada~-
regibn, ya que depende de la eficiencia de f&brica, por lo --
que podemos ver en las regiones gque tienen un rendimiento al-
to se debe al mejor trabajo de fébrica ylos que carecen de un
buen trabajo de molienda tienen un rendimiento bajo, por lo -
gue dichas variaciones sugieren la necesidad de mejorar la e-
ficiencia tanto del campo con respecto a aquellos factores ad
versos que nulifican ese rendimiento como son los insectos, -
plagas, agotamiento del suelo, enfermedad del mosaico, etc. -
Como a lo gue respecta a la fabricacién tomando en cuenta a -
los recursos materiales (maquinaria y equipo) y humanos utili
zados.

Mé&xico no sigue normas oficiales para determinar la cali
dad de el azficar sino que de vez en cuando publica en el dia-
rio oficial las especificaciones para determinadas clases de-
azficar como .son color, finura, etc., que por lo general no -
son acatadas por los ingenios.
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En las especificaciones federales de los EEUU para el a-
" z@icar, indican que las entregas deberfn ajustarse en todo a -
las estipulaciones de la Ley Federal sobre alimentos, drogas-
y cosméticos que exigen requisitos especiales de envase y eti
quetado.

Los consumidores industriales mis grandes son las embote
lladoras de refrescos en todo el pais, que usan generalmente-
el azfcar refinada granulada, otras industrias que consumen -
azicar son las fébricas de dulces y chicles que también utili
zan el mismo tipo.- De azficar granulada estandar la utilizan-
las panaderias.

En la actualidad la industria azucarera ha obtenido un -.
fideicomiso de 1,000 millones de pesos para solventar la esca
la de costos (materiales, mano de obra, materia prima v otros
gastos) v el equipo (edificios, maguinaria e instalaciones) -
que en realidad no han sido modernizados.

El azficar es un articulo cuva demanda crece a un ritmo -
superior a la poblaci6n mexicana y se produce en volfimenes su
ficientes para abastecer a las necesidades internas y las ex-
portaciones.

En la actualidad en atencibn a las necesidades futuras -
se ha elaborado y puesto en prictica un programa para el lap-
so 1973-76 que comprende entre otras cosas: la instalacibn) -
y el equipo (edificios, maguinaria e instalaciones) que en -

realidad no han sido modernizado,

El azficar es un artfculo cuya demanda crece a un ritmo -
superior a la poblaci6n mexicana y se produce en volfmenes su
ficientes para abastecer a las necesidades internas y las ex-
portaciones.. '
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En la actualidad en atencifn a las necesidades futuras -

' se han elaborado y puesto en prActica un programa para el lap

s0 1973-76 que comprende entre otras cosas: la instalacibn de
cuatro nuevos ingenios con capacidad y productividad del cam-
po y la f&brica.

La industria azucarera es importante en la economia na--
cional porque contribuye a la mejor distribucién del ingreso.
En mis del 50% de las entidades federativas se cultiva la ca~
fa y dos terceras partes de esta Area proviene de parcelas e-
jidales con promedios inferiores a 3.5 hectfreas en promedio.
Ademds. en términos generales el ingreso i‘cuto proveniente de-
las operaciones comerciales se distribuye, cafieros 47%, indus
triales 23%, obreros 21% y gastos de distribucibn 9%.

‘- Genera el 2.1% del producto nacional bruto con una inver--

" 5ién fija de 5,000 millones de pesos.
- Trabaja con capacidad del 100% nacional.

- Propicia en forma muy importante al desarrollo de la infra
estructura.

- Proporciona servicios sociales como casas, habitacidén y o-

tros méds a mas de 2,000,000 de perxrsonas.

- La superficie sembrada con cafia ocupa el guinto lugar en-
la agricultura nacional, proporciona el medio de vida de-

casi 300 mil familias.

- Por su valor la exportacifn de azficar y mieles ocupa el --
primer lugar en la balanza comercial.

- La industria azucarera coadyuva el desarrollo integral del
campo y contribuye directamente a la descentralizacidn del
pais.
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La Comisi6én Nacional de la Industria Azucarera como orga~
nismo central rige sus funciones por una junta de gobier-
no integrada por:

Los secretarios de Industria y Comexrcio, Agricultura y Ga
naderfa y Hacienda y Crédito P@iblico.

Los subsecretarios de Hacienda y Crédito Pfiblico y Agricul
tura y Ganaderia.

Un vocal ejecutivo con la responsabilidad y manejo directo
de las actividades que son competencia de la comisién.

Los directivos generales de: Financiera Nacional Azucare-
ra, S.A., Uni6n Nacional de Productores de Azfcar, S.A. -
de C.V., Onisa y 1la Direccibn general de la cafia de azl-
car dependientes de la Secretaria de Agricultura y Ganade

rfa.

Las atribuciones de la comisidn nacional de la industria

azucarera son:

Planear el desarrollo de la industria y la elevacién de la
produccién de la misma, para lo cual cuenta con un cuerpo-
de planeacibn y de estudio e investigacifn tecnblogica v-
de un Instituto para el mejoramiento de la produccibn de -
az@car,

Asequrar la adecuada distribucibn y comercializacién de los
productos derivados de la industria al menor costo posible
a través de UNPASA,

Proporcionar por medio de la FINASA en forma justificada y
supervisada y en coordinacién con la Secretarfia de Hacien-
da y Crédito Pfiblico el financiamiento que requiere el de-
sarrollo equilibrado de la industria azucarera.
Administrar y manejar los ingenios, propiedad del sector -
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pﬁblico por la Operadora Nacional de Ingenios, S.A,

~ Organizar comités asesores eﬁ los gue estén representados
los diversos sectores econfmicos como los anteriormente -
expuestos (ONISA, FINASA, UNPASA).

Hemos tratado de cubrir todos los puntos que considera-
mos de interés para el conocimiento de este‘producto, por --
tal raz6n damos una breve referencia del azficar en cuanto a-
su composicibn quimica, suelo y clima que le son propicios.

El azficar en su significado general es el producto uti-
lizado para endulzar bebidas y alimentos, es una substancia-
obtenida, mediante la cristalizacibn de mieles, sacadas de -~
la cafia la cual es una especie de zacate gigante de la espe-
cie de plantas silvestres.

Los azficares son compuestos quimicos de carbono, hidr6-
geno y oxigeno en los cuales puede variar la proporcién de -
carbono pero es constante la relacifn de hidr6geno a oxigeno
que es de 2 a 1, es decir mantiene la misma proporcibn que -
el agua, los azficares son hidratos de carbono refinados con-
carbohidratos puros, el azficar puede ser sacada de plantas -
de frutas, de la leche de granos y legumbres, pero la fuente
principal de ia obtencibn de azficar comfin o sacarosa es la -
caha dulce y la remolacha.

El azficar es un producto impertante en la alimentacibn
humana va que proporciona, calor y energfia y es bésico en -
la formacibn de grasa, su nombre comercial lo recibe segfin-
la planta de la que se obtiene, ejemplo: az@icar de caha, a-
zicar de remolacha, az@car de uva,

La cafia de azficar se corta a machete o cuchillo, en el
momentoc en gue se alcanza la mayor concentracibn en azficar,

es decir cuando la cafia estd en sazbn, una vez cortada y --
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limpia de hojas se transporta al molino o trapiche.

En la fabricacibn del azficar de cafia se pasan por cua-
tro fases: '

l.- Se tritura la cafia en un molino y se exprime el sumo -
resultante, se clarifica mediante precipitantes a base
de cal. , .

2.- Se concentra hirviéndolo en calderas al vacfio hasta --
‘gque se transforme en cristales parduscos.

3.- -El jugo concentrado se llama melasa, se separa del az
car crudo cristalizado por la centrifugacién. El azG-
car separada es de color pardo o azficar morena, que es
aceptada para usos diversos.

é 4.- En las refinerias se disuelve el az€car morena la que-

j . es tratada con substancias quimicas (anhidrido sulfuro

so, 8cido fosfbrico). Después se filtra por un colador

de pafio y finalmente se crisﬁaliza de nuevo para obte-
ner el producto refinado.

En lo que se refiere al suelo que requiere la cafia de-~
; azficar se puede decir que ya que el azficar se produce en to
do el pais, necesita de casi todos los grandes grupos de =~-

| suelo,
Para las zonas caheras los suelos de importancias son-
~los de tipografia plana gue quedan incluidos en los siguien

tes grupos:

a) Des&rtico.- Suelo de color gris claro o gris cafesoso,

pobre en materia orgénica y que descansa en material ca
lizo a poca profunidad.
! ' b) Rojo desértico.- Suelo superficial ligero, de color ca

f& rojizo con subsuelo mis pesado, rojo cafesoso, des--
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c)

d)

e)

)

9)

h)

cansando en material calizo a toda profundidad.

café,- Suelo café que pasa gradualmente a un horizonte
calizo blanquizco, cementado o suelto.
Café-Rojizo~-Suelo Café.~ Rojizo que pasa gradualmente-
a un subsuelo m4s pesado, rojo o rojo sucio y después -
a - un horizonte calizo blanquizco, cementado o suelto.
Castafio.- Suelo café obscuro, friable pastoso, descan-
sando sobre suelo café, prismidtico, con acumulaciones -
de cal a una profundidad de 0.60 a 1.20 m.

Castafio rojizo.~ El suelo superficial es de color café
rojizo‘obscuro, abajo arcilla arenosa m&s pesada, café
rojiza 6 roja y con acumulaciones de cal a una profundi
dad de 0.60 m. 6 més.

Chernozen.~- Suelo friable, negro o café grisaseo muy -
oscuro que a los 0.90 a 1.20 m. de profundidad pasa a =~
color mds claro hasta la acumulacibén de cal blanguizca.
Rojizo de Pradera.- Suelo café obscuro o café rojizo,~
que se contin@ia por un subsuelo més pesado de color ca-
fé rojizo hasta el material madre, moderadamente Acido.

Ademéds de los sueldos descritos hay muchos lugares de-

gran importancia para la produccibn de cafia donde los sue~-

-

los son aluviales (sedimentos de rfos) & coluviales (que ba

jaron a los valles de las alturas contiguas).

Basadas en observaciones y anflisis efectuados de las-

diferentes partes donde se encuentran ingenios en el pais -

podemos decir que las propiedades de los suelos varfian mu--

cho de una regifn a otra; adem&s hay algunas variaciones en

tre los suelos de una misma regibn.

Por tanto, los datos relativos a fertilizantes, deriva

dos de los experimentos en un lugar, pueden o no ser aplica

bles a otros lugares dentro de la misma regidn.
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La regla general es encontrar suelos con altos nivgles -
de cal,altos grados de saturacibn de bases y reacciones de --
neutras alcalinas. Los sueldos por lo general estén bien pre
vistos de calcio y magnesio y algunos otros de potasio susti-
tuible o disponible aunque en algunos lugares el contenido es
bajo, otros contienen £6sforo al cual hay que prestar atencidn
en los problemas de fertilizacidn.

Muchos suelos son relativamente pobres en nitrbgeno to--
tal y en materia orgénica, lo que indica que se deben conser-
var y elevar los niveles actuales de materia orgénica.

En muchos lugares el drenaje inadecuado, es & menudo --=-
el factor que limita la produccibn de cafia, mientras que en -

otros el problema principal es la insuficiente irrigacidn.

Y siendo que nuestra investigacibn la realizamos en un =~
ihgénio en particular nos informaron acerca de las caracteris
ticas de su suelo, de acuerdo a éstas, se encuentra dentro —-
del tipo Castafio, suelo café oscuro, friable, fértil y pasto~
so descansando sobre suelo café, prismdtico, con acumulacio-~-

nes de cal a una profunidad de 0.60 a 1.20 m., el cual no tie-

ne problema de drenaje debido a que la regidn es lluviosa.

Haciendo un balance general y breve de las caracteristi-
! cas alimenticias de las regiones cafieras de México resultan
las siguientes observaciones:

Hay gran diversidad de climas en las 2zonas caheras, desde el-
punto de vista de los enfriamientos de tipo helada, que pue--
den ser los més perjudiciales para la cana las distintas re--

giones establecidas se encuentran en el siguiente orden des—-
3 cendente de probabiliades de que se presenten tales enfria--

i mientos:

i Sinaloa (especialmente en la parte norte), Jalisco, Te-
huacén, Balsas, Michoac8n, Nayarit, Colima, Veracruz -
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Central (esporddicamente y solo en los valles altos), -
Huasteca (rara vez y en los puntos altos), Costa Veracru

-.zana (hasta ahora no se ha registrado),'Papaloapan, Its~-
mo (hasta ahora no se han registrado), Yucatén, Soconus-
co y Tabasco qﬁe no se registran.

Las condiciones de humedad difieren en el conjunto de to
das las regiones. Donde existe més humedad es en Tabasco, Ve
racruz Central, Soconusco, Nayarit y menos en Yucatin, Tehua-
c8n y Sinaloa.

Fuera de los enfriamientos eventuales, predomina a tra--
vés del afic un régimen bastante uniforme y benigno de la tem~
peratura: temperaturas miximas que solo pasan de 40 grados,en
algunas regiones en cortos lapsos y temperaturas minimas me--
‘dias entre los 10 y los 15 grados c. '

El clima particularmente en el ingenio donde realizamos-
la investigacibn es hfimedo y muy propicio para el cultivo de-
la cafia de azficar.

Para adquirir un conocimiento real del desarrollo que a-
experimentado esta industria a través de la historia, enlista
mos todos los ingenios azucareros con gue cuenta México hasta
la fecha sefialando el sector al que pertenecen, asf como su -
ubicacibn. (Ver figura No, 1)

SECTOR PUBLICO UBICACION
1.- Adolfo Lbpez Mateos - QOaxaca -
2.~ Agua Buena - San Luis Potosi
.- ‘Bellavista ' - Jalisco
12.- E1l Cora ' ~ Nayarit
13.- E1 Dorado - Sinaloa
15.- El Mante - Tamaulipas
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16.-

18,-

20.~
21.-
23.-
24,-
25.-
32.-
33.-
36.-
40.-
41.-
42.-
44.-
45.-
" 46.-
47.~
48.-
49 .-
50.-
52,-
56.~
57.-
58.-
59.~
65.~

3.-
5.=
6.~
7.-
8.~
9.~

El Modelo

El Potrero

Emiliano Zapata
Estipac
Hermenegildo Galeana
Independencia

José Maria Morelos
La Purisima

Lazaro Cérdenas
Melchor Ocampo
Pedernales

Plan de Ayala

Puga

Puruarin

Queseria

Rosales

San Cristdbal

San Francisco Ameca
San Francisco Naranjal
San Gabriel

San José& de Tule
San Pedro

San Sebastién

Santa Clara

Santa Rosalia
Zapoapita P&nuco

SECTOR_ PRIVADO

Atencingo
Calipam
Casasano

Central Progreso
Constancia '
Cuatotolapam

Veracruz
Veracruz
Morelos
Jalisco
Tabasco
Veracruz
Jalisco
Jalisco
Michoacin
Jalisco
Michoacén

San Luis Potosi

Nayarit
Michoacén
Colima
Sinaloa
Veracruz
Jalisco
Veracruz
Veracruz
Jalisco
Veracruz
Michoacén
Michoacén
Tabasco
Veracruz

UBICACION

Puebla
Puebla
Morelos
Veracruz
Veracruz

Veracruz



10.-
11.-

4.~

17.-
19.-

26.
27.
28.-
29.-
30.
31.
34.
35,
37,
38.
39.-
43.-
51.-
53.
54,
55.~
60.
61.
62.
63.-
64.-

1

Dos Patrias

El Carmen

El Higo

El Molino

El Refugio
Guadalupe

La Concepcibn
La Gloria

La Joya

La Margarita
La Primavera
La Providencia
Los Mochis
Mahuixtlan
Motzorongo
Nueva Zelandia
Oacalco
Pujiltic

San José de Abajo

San Martin
San Miquelito
San Nicclés
Santiago
Santo Domingo
Tala

Tamazula
Xicotecantil
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Tabasco
Veracruz
Veracruz
Nayarit
Oaxaca
Jalisco
Veracruz
Ve;acruz

‘Campeche

Qaxaca

'Sinaloa

Veracruz
Sinaoloa
Veracruz
Veracruz
Tabasco

- Morelos

Chiapas
Veracruz .
Guerrero
Veracruz
Veracruz
Jalisco
QOaxaca

Jalisco

VJalisco-

Tamaulipas
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FUENTES DE CAPTACION DE INFORMACION PARA DIAGNOSTICAR PROBLEMAS

Hemos pensado que la Gnica forma de conocer de una manera
precisa y clara la informacién necesaria para llevar a cabo u-
na investigacién més compleja, es indispensable considerar ~---
ciertas fuentes de captacidn para recabar la informacion v4li-
da para formular un diagnéstico que nos permita detectar de --
una manera somera pero mis real que tipos de problemas enfren-
ta una organizacién en el &rea de Recursos Humanos y sobre es-
ta base elegir el que consideremos més convenientes por su im-
portancia y repercusiones posibles en la eficiencia de la orga
nizacifn, adquiriendo un interé&s especial para el grupo.

Generalmente los problemas del &rea de Recursos Humanos -~
que existen dentro de la organizacibn bien pueden ser aquellos
que no estén perfectamente bien delineados, por lo cual es a--
consejable obtener en primer término toda la informacibn sufi-
ciente para el logro de una plena identificacidn de las situa-
ciones y para concebirlo, lo primero que se debe hacer es rea-
lizar tantas entrevistas como se requieran, tanto con el nivel
superior como con las diferentes personas de otros niveles a =-
fin de obtener una visibn general de la organizacibn, conocer-
cuales son los aspectos que estén considerados como muy impor-

tantes o0 gue causan mayor preocupacibén y ver si hay un adecua-

do aprovechamiento de dichos Recursos Humanos.

Las fuentes principales de captacién de problemas son a--
quellas que se transforman en informacifn suficiente, que nos-

permite evaluar los objetivos, organizacifn, politicas, normas

procedimientos, recursos materiales, técnicos y humanos, asi--
como tambifn conocer las fallas que existen, Dicha captacibn-
se puede lograr de la siguiente manera:
a) Objetivos del Area de Recursos Humanos.
El concepto de objetivos cuando se les encuentra por-

primera vez, parecen ser muy claros, pero no siempre resultan-
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obvios, por lo que es necesario que en principio estén bien-
definidos los objetivos organizacionales y por ende los del=-
drea. Ya que muchas de las principales deficiencias nacen -
por la dispersifn en el logro de los objetivos, esto se debe
@ que no hay un conocimiento racional del objetivo comfn de-
una organizacibn.

b) Organizacidn Actual

Consiste en conocer el marco estructural donde con-
verge el trabajo personal existente, sujeto a un orden para-
lograr objetivos comunes y por lo tanto las funciones que se
desarrollan y las jerarquias, las obligaciones y responsabi-
lidades de cada puesto, asi como sus requerimientos, los 11i-
mites de la autoridad para actuar, la coordinacibn que exis-
te entre las partes'éon el todo y los instructivos de métodos
"y procedimientos empleados, nos proporcionan las bases para -
delinear el que y el como del organismo y en concreto del &--
rea de Recursos Humanos, sujeta a estudio a fin de establecer
la unidad de mando, tramo de control, delegacibn de autoridad
y el empleo econfmico del personal.

Por medio del manual de organizacidn nos daremos cuenta-
hasta donde hay confusiones o deficiencias en la organizacidn
es indispensable conocer la situacibn que reina en un momento
dado ya gque con base a &sto, podremos llevar a cabo las modi-
ficaciones pertinentes en la organizacibn actual.

c)  Informacibn Utilizada por la direccibn para la Toma

de Deciciones

El director o gerente general al despojarse de una-
serie de funciones y delegarlas a distintas personas ha de -
requerir informacibn cuidadosamente sintetizada, suficiente-
y veraz,que representa ademis indicadores que le permitan to
mar decisiones y cuyo cumplimiento es el de encausar a la or-
ganizacibn en la consecuencia de sus objetivos.
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A este respecto se aconseja recabar toda la informacibén~
"que utiliza con miras a conocer el panorama que refleje las -
previsiones y tendencias del organismo asf{ como del 4rea de -
Recursos Humanos y que es el testimonio de las diferentes ac-
tividades realizadas en las cuales se fincan soluciones inge-
niosas y eficaces. Si dicha informacién es presentada en una
forma completa por los subordinados, nos damos cuenta de la -
suficiencia, carencia 6 limitaciones de la informacibn si pre
vio a su obtencibn se elabora una lista checable que sirva de

guia para su concentracibn, y correspondiente evaluacibn.

d) Conocimiento de la Planta e Instalaciones

Mediante el conocimiento cuidadoso de las instalacio
nes u previa planeacifn de .recorrido o sea la secuencia 16gi-
ca que se debe seguir para conocer fisicamente la organizacifn,
se obtendri como resultado la localizacién de algunos sinto--
mas que pueden ser indicadores de posibles problemas como se-
rfa la ausencia de secuencias en el proceso de produccibén y -
como medida previsora debemos anotar aquellas fallas o irre-
gularidades vislumbradas, hacer preguntas capciosas, profundi
zar en los casos gque consideran més importantes, y asi con -~
més informacibn que nos servir8 para la informacidn que vere-
mos del objeto de cualquier estudio tendientes a conocer las-

verdaderas causas de los problemas.

e) Inquietudes de la Direccidn 6 Gerencia General
A través de conversaciones directas que se tengan -~
con la direccibn, recabaremos informacidn verbal, tal vez --
escrita, de todos aquellos aspectos que son de inquietudes y-

preocupacién constante.

Estas son las fuentes principales a las que debemos recu
rrir antes de iniciar cualquier estudio porgque serfn la base-
para conocer. cuales son las verdaderas situaciones que afec--

tan una organizacibn, ponderarlas tanto cualitativamente como
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cuantitativamente y asi determinar la repercucibén que tienen
en las operaciones.

También se puede considerar de gran utilidad para la de-
terminacibn de los problemas que se estén presentando en el - :
. 8rea de Recursos Humanos y que se tienen que atender por su -
alcance y trascendencia, algunas de las posibles fallas que -
se traducen en sintomas y que pueden ser:

. Dualidad de mando en la actuacibn de una funcidn
. Escada libertad para actuar

» Desconocimiento de las obligaciones y responsabilidades

. Dispositivos de control inadecuados en el desarrollo de --
las operaciones tanto de produccibn como directivas i

. Personal incompetente i

. Lineas de autoridad ineficaces

. Delegacién de autoridad deficiente

.. Coordinacibn ineficaz de los esfuerzos individuales
. - Incremento desorbitado en el nfimero de personal

. Elevacibn de gastos

. Falta de colaboracibn y cooperacifn en el personal

. Centralizacién inadecuada

. Descentralizacibn prematura

. Cuellos de botella en la produccibn
.  Cegueras de taller i

Una vez que se han recabado los datos necesarios debemos |

determinar el problema gque por su alcance e iImportancia exiga
una atencibn inmediata. Para lograrlo es conveniente subra--
yar que el éxito de este punto dependeré en gran parte del --
profesionalismo de la persona, su criterio y de los conoci-=--
mientos que tenga de las actividades de la organizacibn en --
cuanto al ramo, ademis de que debe tratar de apreciar y sen--
tir los problemascam. si fuera el duefio de la organizacifn.
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Es recomendable también estar atento a cualguier aspec-
to que pueda, representar un cambio de objetivos, por ello -
es importante no descuidar ningfin &ngulo, cuando se interpre
te la informacién obtenida, asi como también se debe de cui-
dar el no criticar las situaciones existentes, sino que hay-
que adoptar una posicifn receptiva en la gue se sugieran mo-
dificaciones en algunos procesos para aumentar la eficiencia
y proporcionar el verdadero valor que les corresponde porque
en un momento dado tienden a servir para el desarrollo del =~
trabajo.

El registro adecuado de la informacidn obtenida es base
importante para la identificacién.de los problemas, implica-
anotar también los diferentes criterios recopilados por su -
importancia, gue tiene ante la evaluacifn de dicha informa--

" cidn.
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TECNICAS EMPLEADAS

‘

Al recurrir a las fuentes de captacibn de informacibn,con
venimos en emplear diferentes t&cnicas a fin de que nuestra in
formacién fuera lo mds completa posible; entre las t&cnicas em
pleadas estén las siguientes: -
~ Observacién Naturalista
- Entrevista Dirigida
- Entrevista Estandarizada
- Informacién Documental
- Reuniones de Grupo 6 de Confrontacién

Observacidn Naturalista:

Esta técnica consiste en la observacibén directa en la que -
el investigador se enfrenta al fenbmeno tal como se produce,es
pont&neamente, sufriendo esta técnica de un amplio margen de -
subjetividad.

En esta t€cnica no intervenimos en la produccidn del fend
meno, ni tratamos de medir caracteristica alguna del mismo, si
no que lo que pretendemos es tener una visidn general de la or
ganizacidn tratando de analizar algunos de sus componentes.

Esta técnica nos sirvi8 para conocer el &rea de trabajo -
en la cual basamos nuestro estudio, teniendo un amplio conoci-
miento sobre la distribucidn de la planta, asi como del proce-
so que se lleva a cabo para la elaboracidn del azfcar.

Entre lo que pudimos observar encontramos que la distri--
bucibn de la planta es adecuada,ya que las oficinas se encuen-
tran independientes del &rea de trabajo de los obreros, asi co
mo tambiédn cuenta con una caseta de vigilancia gque controla la

entrada y salida del personal.

El ingenio conserva condiciones higiénicas favorables,tie

ne un sistema de comunicacibdn a través de radios.

Alrededor de este se a formado una poblacidn que cuenta -
con todos los servicios,desarrollindose un ambiente de amistad. .
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Entrevista Dirigida:

Consiste en seleccionar de antemano algunos temas de inte
rés para el entrevistador, dirigiendo hacia ellos la conversa-
cibdn, esta técnica presenta ciertas restricciones en la obten~
cibn de informacidn,

Al aplicar esta técnica intercambiamos ideas con personas
de la direccibn y trabajadores, con el prop&sito determinado -
de exponerles la finalidad de nuestra investigaci6n, con el fin
de obtener su apoyo.

Nos fué de gran utilidad esta informacién pues asf pudimos
ampliar el conocimiento obtenido mediante la observacién natu-

ralista.

Obteniendo asi la informacifn sobre la carencia de depar-
tamento de Recursos Humanos y de las funciones propias de esta
&rea las cuales se llevan en una forma descentralizada entre -

la empresa y el sindicato,

La entrevista nos sixrvid para conocer la organizacibn del
ingenio, asi como de los puntos que la direccidn consideraban-

de interés especial.

Entrevista Estandarizada:

Se realiza mediante la formacifn de preguntas previamente
establecidas, esta fase de la investigacifn la efectuamos sobre
un tema en concreto en base a la guia elaborada conforme a la-

informacidn obtenida en la entrevista dirigida.,

Dicha entrevista estandarizada se aplicd tanto al perso--
nal administrativo como obrero, con el propbsito de acumular -
informacibn sobre el aspecto que atrae en forma especial nues-

tro interés.

La guia fué enfocada a obtener informacibn sobre la admi-
nistracibn dé los Recursos Humanos, a sus obijetivos, politicas,
organizacidn y procedimientos. Sefialdndonos que estas funcio--
nes son llevadas empiricamente.
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La informacibn que se obtuvo de los obreros, fué diferen-

te a la obtenida en la direccidn, ya que &stos en si no cono--

cen como es llevada la administracidén de Recursos Humanos en =-..
virtud que lo Gnico que les interesa son las funciones que les

atafien directamente sin interesarse en el como estén organizadas -

Al aplicar esta guia nos dimos cuenta que algunas perso--
nas que ocupan puestos relacionados a la administracifn de Re-
cursos Humanos, tienen un conocimiento muy pobre de los té&rmi-

nos técnicos usuales en esta &rea.

La gufa la aplicamos a los ocupantes de los puestos que a
continuacibn enlistamos, asi como el &rea o departamento al --

que pertenecen.

NOMBRE DEL PUESTO AREA O DEPARTAMENTO

Gerente General
Administrador

Contador Sub-Gerente

Jefe de Seccibén de Seguros
Sub-Gerente de Fdbrica
Sub-Gerente de Elaboracidn
Jefe de Calderas

Tomador de Tiempo
Encargado de Almacén
Mecénico

Supervisor

Secretarias

Secretario Gral.del Sindicato

Tachero
Auditor
Enfermera

Canero
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- Subdirector - Direccibn

- Gerencia

- Departamento Legal

- Gerencia

- Departamento Legal

- Sub-Direccidn

~ Sub-Direccidn

- Féabrica

- Departamento Legal

~ Almacén

- Taller Mecénico

-~ Fabrica

- Gerencia ‘ ,
- Oficinas del Sindicato
- Fibrica

- Externo

- Clinica del Seduro So
cial

- Externo
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. La guia aplicada es esta:

GUIA PARA LA ENTREVISTA ESTANDARIZADA

Nombre del puesto

Areé o Departameto

Empleado de Confianza Empleado Sindicalizado

OBJETIVOS:

¢Cudles son los objetivos £ijados en el ingenio?

éQuién 5 quiénes se encargan de fijar los objetivos?

¢ Se conocen? ’

ZComo se dieron a conocer?

éSe revisan, cada cuando, gui&n los revisa?

éCada cuando se modifican los objetivos?

SQuién realiza esas modificaciones?

¢Cubren las exigencias actuales?

¢Cree usted que hace falta mis objetivos?

¢Existe algln manual donde estén impresos?

¢Los conocen los subordinados y los entienden?

.Se tomaron en cuenta a los subordinados para la fijacién <
de los mismos? .

¢Estos objetivos se relacionan con las demds &reas?

¢Los resultados que se han obtenido, han sido conforme a lo
planeado?

¢Son precisos, concisos, realistas y claramente expresados-
por escrito?

éConstituyen un reto alcanzable?

¢Son compatibles con las necesidades de la organizacibn?
éNo resultan antagbnicos los objetivos de las diferentes --

dreas?

POLITICAS:

-

ZExisten politicas bien definidas?
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- éQuién instituyb esas politicas?

‘ - ¢Las hay para cada departamento en particular o son genera- :
les? :

- ¢Puede mencionar algunas?

- ¢Estas politicés tienen influencia en la toma de decisiones?

- ¢Se encuentran en forma escrita?

- ¢Todos los gerentes de departamento los conocen?

- ¢Las politicas son para cada funcibn o son en sentido amp--"
lio?

- ¢Cada culnto son revisadas estas politicas?

- ¢Quién revisa estas politicas, gente especializada o convo-
can asambleas, quién lo hace?

- ¢Estén enterados de ellas, todo el personal de la organiza- -
cibn?

~ ¢Bxisten politicas definidas dentro de la administracidn de-

" Recursos Humanos?

- ¢Culles son?

- ¢Cada cuéndo se revisan o modifican estas politicas?

.~ ¢Hasta que grado son importantes las politicas para el buen
funcionamiento’ del depa;taﬁento?

- ¢Se ajustan a las necesidades de la organizacifn?
ORGANIZACION:

- ¢Conoce el organigrama formal del &rea?

- ¢Considera que es funcional?

- ¢Conoce con precisidn sus obligaciones y responsabilidades?

- ¢Cémo o por qué medios se did cuenta de ellas?

- ¢Esta estructura se difundib y si es asi, hasta que nivel -
se extendib?

- ¢Cree usted que haya fugas de autoridad y/o responsabilidad
entre los que ocupan una de las unidades de trabajo que se~-
consideran en el organigrama?

- ¢Cree que estén bien definidos los niveles jeré&rquicos y ==
que éstos tienen bien delineadas sus responsabilidades?
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éQué tipo de autoridad tiene el &rea de Recursos Humanos en
toda la ordanizacibn?
éCree usted que el nivel jerdrquico que tiene el 4rea de Re

cursos Humanos con relacibn a la estructura general es la a

decuada y la autoridad delegada suficiente para cumplir sus
funciones?
éPrevee los problemas?

éConsidera usted que existen problemas dentro del 4rea de

Recursos Humanos?

éCudles cree usted que son y que requieren de una atencibn-
inmediata por su importancia?

¢En qué secciones o unidades se localizan y a que cree que-
se deban?

¢Alguien mé&s conoce estos problemas?

¢A qué conducen los mismos?

PROCEDIMIENTOS:

¢Existe un manual de procedimientos?

{Cada 8rea tiene un manual?

¢Estos procedimientos son revisados perifdicamente?

ZQuién efectfia la revisibn?

cEstos procedimientos los deben de saber manejar todos los-
empleados o s6lo determinados empleados?

éHay un procedimiento especial cuando una persona va a in--
gresar a la organizacibn, esti registrando? .
¢Cada cuando someten los procedimientos a un anflisis para
ver sino resultan obsoletos en la actualidad?

CONTROL:

¢Existe una 8rea especifica que realice el control?

;Como se lleva a cabo el control en forma general o por &rea
especiffica?

SQué tipo de control se lleva?
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-~ '¢Cbmo se canalizan los resultados obtenidos de la aplica~-
cibn del control?

-  2Todo el personal tiene conocimiento de la importancia de
esta funcibn?

- - ¢Se tiene un control en los Recursos Humanos?

P - ¢8e lleva un control por cada funcibn del &rea de Recur-

" sos Humanos?

- ¢Quién lleva a cabo este control?

- - ¢Cada cuando lo realizan?

! B - ¢El informe de dicho control a quidn es reportado?

' - ¢Se toma en cuenta el informe para la programacibn de nue

; vos objetivos o polfticas?

RECLUTAMIENTO:

= ¢De donde proviene el personal que cubre los puestos, que
la orgaﬁizacién tiene vacantes?
- ¢Qué fuentes utiliza para atraer personal, a la organiza-
"~ cibn?
- ¢Cufl es la mejor para usted y por qué?
- ¢Colmo se realiza esa atraccibn?
- ¢Se tienen establecidos objetivos y politicas para esta -

funcibn?

-~ ¢Podria explicarme los mismos? -

- _¢De que informacidn se valen para lanzarse a la bfisqueda

! ' de candidatos para cubrir los puestos vacantes? '

- ¢Existe algfin procedimiento para esta funcidn, podria ex-
plicarme el mismo de manera breve?

- ¢Tiene alguna intervencibn el sindicato con relacibn a --
los puestos vacantes sindicalizados y que la organizacibn
necesita cubrir en que consiste?

- ¢En dque otros aspectos interviene el sindicato con rela--
cibn a esta funcibn?

- ¢Que problemas cree que se tienen que evitar para obtener
un alto grado de eficiencia dentro de esta funcién?
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¢De que manera miden los resultados de esta funcibn?

éQue deficiencias o irregularidades existen, que entorpe-
cen su plena realizacibn?

Qué propondria usted para corregir las deficiencias?
Cétmo demostrarfa usted que existen deficiencias?

SELECCION:

éDespués de que se tiene a las personas adecuadas, para -
cubrir los puestos vacantes, se someten estas a algfin pro
ceso que comprendan ex&menes, investigaciones y otros?
¢En qué consisten los elementos que intervienen en su pro
ceso y como y quiénes determinan su validez o confiabili-
dad?

¢Cudl es el elemento mis importante de este proceso, para
decidir quién se gueda en el puesto o quién es rechazado?
é¢Tienen establecidos objetivos y politicas para esta fun-
cibn?

¢Podria explicarme los mismos?

¢Tienen un procedimiento para cubrir esta necesidad?
¢Podria explicarme a groso modo su contenido?

¢Quién es el que decide, quién se queda o se rechaza?
¢Podria explicarme la ingerencia o participacifn de otras
dreas o personas en la realizacién de esta funcibn?

cQué dificultades o problemas cree que se tienen que evi-
tar para obtener un alto grado de eficiencia en esta fun-
cidn?

¢De que manera miden los resultados de esta funcibn?

¢Astf como de los factores controlables y no controlables-
que influyan en la eficiencia de esta funcibn?

¢Qué deficiencias o irregularidades existen gque entorpe--
cen la realizacidn plena de esta funcidén?

¢Qué propondria usted para corregirlas?

aCémo demostraria que existen deficiencias?
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CONTRATACION:

éQué procedimiento se tiene establecido, para llevar a ca

bo la contratacibn individual o masiva de acuerdo a las -

necesidades de la organizacidn?

éBajo que base se justifican, la aplicacidn de diferentes

tipos de contratos?

¢De aucerdo al tipo de contratacidn, cuiles pueden ser --

las bases formales y no casuales por parte del trabajador,
motivo de la recisibén de trabajo, individual y colectivo,-
en que se fundamenta?

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS:

ZQué método de valuacidn y que puestos se consideran en -
el mismo?

¢Existe alguna combinacidn en cuanto a los métodos de va-
luacidn que se conocen y gue cambios se hicieron para su-
aplicacidn en la organizaci®dn?

¢Existe alguna escala de sueldos, tanto de empleados de -

.confianza como de sindicalizados?

¢Qué metodologia se empleo para su fijacidn, que puestos-
abarca y que factores o elementos se consideran en su re-
visidn y cada cuando se lleva a cabo?

£Qué otros recursos consideran para la fijacidn de siste-
mas de remuneracidn y su actuacidn de éstos?

ZQué problemas, irreqularidades o deficiencias se podrian
reducir o eliminar?

¢Como considera usted que esos problemas se podrian elimi
nar o reducir?

¢Como demostraria usted la existencia de esos problemas, -
irregularidades 6 deficiencias?

¢Existen politicas precisas, sobre aumentos por promocidn,
ajustes o incrementos al costo de la vida y otros?

¢Podria explicarnos en qué consisten o qué consideran?
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RELACIONES LABORALES:

- baAparte del contrato Ley, qué rige las relaciones entre -
empresa y trabajadores, qué otras clafisulas complementa -
al mismo?

- ¢Existen reglamentos interiores de trabajos, en qué con--
siste, es exclusivo o se aplica en otros centros de traba
jo similares?

- ¢Muchos instrumentos juridicos se ajustan a las necesida- .
des de ambas partes, no han acarreado en cufnto a su con
tenido, problemas de interpretacidn, por una Q1 otra parte,
cuéles? ‘

- ¢Cbmo se suple lo nd establecido?

~ ¢Qué otros sistemas tienen establecidos, para mantener --
una adecuada armonia en las relaciones entre direccidn y-
trabajadores?

"= ¢En qué consisten?

~ ¢Qué elementos se consideran para la revisifn 6 actualiza
cibn de sus documentos y/o sistemas?

-~ ¢Qué controles se establecen para hacer respetar lo conve
niente, en qué consisten?

~  ¢Qué problemas 6 dificultades se tienen en las relaciones
entre direccidn y trabajadores que entorpecen la obten---
cibn de objetivos 6 inclusive no se alcanzan los mismos?

- ¢Qué propondria para eliminar los problemas, irregularida
des 6 deficiencias?

- ¢COmo demostraria que sus problemas, irregularidades 6 de
ficiencias le estén causando un mal a la organizacidn?

SERVICIOS Y PRESTACIONES

- ¢Podrfa explicar brevemente las politicas referentes a --
servicios y prestaciones al personal?

- ¢Quiénes intervienen en el fijamiento, establecimiento, -
administracién de los servicios y prestaciones al perso--

nal?
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¢Qué factores han intervenido, para la creacibn de nuevos
servicios y prestaciones?

éPodria explicarnos brevemente bajo qué circunstancias 8-
procesos se otorgan estos servicios y prestaciones?

¢Cbmo considera la empresa y el sindicato, cada uno de --
los servicios y prestaciones?

¢Qué problemas cree usted que existe al respecto?

ENTRENAMIENTO:

éDespuss: de que se contrata a una persona, se sujeta a al-
gfin proceso que identifique a la misma con su puesto?
éCuando- se estd consciente de que el elemento humano esté
fallando se toma providencias para que se corrijan, cué--
les?

¢Se tienen programas de adiestramiento, capacitacidn y ~--
desarrollo, ¢qué enfoque tienen 6 hacia que actividades,-
conocimientos 6 caracteristicas propias del individuo se-
enfocan?

¢Como se miden esos programas con relacifn a las necesida
des de la organizacibn?

¢Qué factores 6 elementos consideran, para decidir si una
persona & un grupo de personas requieren de entrenarlas?
¢Quién lleva a cabo el entrenamiento, en cuanto a la ela-
boracibén del programa con relacidn a las necesidades, a -
la instruccibn, al control y a los resultados?

iQué dificultades 6 problemas éree que se deban eliminar,
como para que esta funcidn se ajuste a las necesidades de
la organizacibn 6 para que se conciba un alto grado de e~
ficiencia en la misma?

cAsi como los factores controlables 6 nd controlables que
influyan en la eficiencia?

:Qué propondria usted para corregir las deficiencias 6 i-
rregularidades?

cComo demostrarfa usted que existen esas deficiencias 6 -
irreqularidades?
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HIGIENE Y SEGURIDAD:

~ ¢Existe una comisifn mixta de higiene y seguridad?

.= ¢Sus integrantes conocen los objetivos de su misién?

- ¢Podria explicarnos en que se fundamentan los mismos?

- ¢De qué manera participa, para la reduccién de accidentes
6 para cuidar la integridad fisica interna y externa del -
individuo?

- ¢Bxiste una seccibn médica dentro de la organizacibn?

- ¢Cudles son sus objetivos?

- ¢Qué tipo de especialistas intervienen para la disminucibn

"de enfermedades profesionales, accidentes de trabajo y en-
fermedades generales, asi como la rehabilitacién del indi-
viduo, afectado por esas contingencias con relacibn a su -
trabajq?

- ¢ExXplique las medidas preventivas que a tomado la organiza
cibn en consideracifn, para concebir que esta funcibn se -
realice a plenitud?

- ¢Qué programas se han fijado y los cuales se han cpidado,—
que sean lo suficientemente dinfimicos, para que se conci--
ban los objetivos que los mismos consideran?

- ¢Como considera la organizacibn, asi como el sindicato, es
ta funcibn, como para que se realice a plenitud?

- ¢Qué problemas, irregularidades y deficiencias considera -
usted que existen en la fijacidn de cualquiér sistema re-
lacionado con esta funcibn?

- ¢CO6mo se podrfa solucionar y comprobar los mismos, como pa
ra un cambio de conducta en los integrantes de la organiza
cibn para una aceptacidn plena de esta funcibn?

CALIFICACION DE MERITOS:

- ¢Existe algln sistema de calificacibn de méritos, que per-
mita conocer las carencias, cualidades, habilidades y efi-
ciencia de las personas con relacifn a los nuevos puestos-

gque ocupan?
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- ZPodria explicarme que método 6 métodos se considerarorn pa-
ra el establecimiento de este sistema?

- ¢Qué utilidad o enfoque tiene el sistema de calificacibn--
de méritos con relacibn a otros programas, que se relacio-
nan con el &rea de Recursos Humanos?

= ¢&Qué procedimiento se tiene para verificar & comprobar que
la evaluacibn emitida por un supervisor, con relacién a un
subordinado es completa y objetiva?

- ¢Qué problemas, irreqularidades y deficiencias, considera-
usted que existen en el sistema que tiene?

-  ¢Por qué razdn?

- ¢Qué propone para su correccéién, a fin de mejorar el fun--

 cionamiento del mismo? ’ '

Informacibn Documental:

La informacién documental es la base priﬁcipal de la ob-
servacibn histdrica controlada, entendiéndose por documentos-
cualquier registro realizado en papel, cinta magnetofénica, -
pelicula, cinta o tarjeta perforada, al consultar los documen
tos es necesario tomar en cuenta su validez y confiabilidad.

El propdsito que perseguimos en ia utilizacibén de esta -
técnica fué el recabar informacibn escrita, a fin de que rea-
firmara la informacibn recopilada con las otras té&cnicas apli

cadas en nuestra investigacibn.

Dentro de los documentos gque obtuvimos y gque tienen pa-
ra nosotros un interés especial por la informacibn recabada-

estén los siguientes:

. Organigrama.- Este documento nos sirvié para conocer la-
estructura orgénica, observando los niveles jer&rquicos -

~ de los diferentes departamentos. '

. Plano del ingenio.- Nos sirvid para conocer la distribu-

' cibn de la planta, asi como para localizar cada departa--
mento. (Ver figura No. 2).
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Contrato Colectivo.- Nos sirvid para conocer las bases en
las que son contratados los trabajadores.

Formas de Tomaduria ‘de Tiempo.

Pases de salida de personal.

Néminas. _
Esta serie de documentos los utilizamos a fin de conocer -
tipo de control 6 tipos que se llevan a cabo en cuanto al-
personal que labora y los sueldos que devengan.

Papelerfa de I.M.S.S.

Solicitudes de aviso de accidentes,

Permisos para consulta médica. ,

Estos documentds nos sirvieron para conocer el control que
se lleva a cabo en cuanto a incapacidades y accidentes se -
refiere. _

Pases de salida de personal.

Papelerfa de INFONAVIT.

Solicitud de inscripcibn en el registro federal de causan-~~
tes.

Esta papeleria la utilizamos con el fin de conocer su situa
cibn en ‘cuanto a prestaciones, asi como en el cumplimiento-
de sus obligaciones. '

Vales por equipo de seguridad.- Este vale nos sirvib para-
comprobar la importancia que le dan a la seguridad del tra-
bajador.

Reglamento del comité técnico del fideicomiso para el mane-
jo del instituto de capacitacidn de la industria azucarera,
v el manual de operaciones del comité de dapacitacién en la
industria azucarera.- Los cuales nos sirvieron para tener-
una idea clara acerca de como se estd planeando la capacita
cibn obrera en este ramo de la industria. .
Contrato de apertura de créditos refaccionarios y/o habili-
tacibn 6 avio.

Formas utilizadas en almacén.

Informe diario de elaboracifn de alcohol.

Vales de almacén.
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.« Reporte diario de bé&scula.

-« Reporte de embarques.

« Reporte de vigilante de la Bodega de azfcar.

. Reporte del taller automotriz.

. Relacibn de papeleria. '

- Relacibn de informes que se utilizan en el departamento de
administracidn.
Dichos documentos nos sirvieron para conocer mejor la admi
nistracién que se lleva a cabo en cada una de las &areas.

Reuniones de grupo & de confrontacibn:

Se llevaron a efecto con el fin de ordenar la informacidn-
obtenida, de intercambiar impresionés, hacer observaciocnes es
peciales, eliminacidn de informacidn poco confiable y resol--
ver dudas con el objeto de unificar nuestro criterio e inter-
‘pretar la informacién.

Al aplicar las técnicas antes mencionadas nos percatamos
que ante 8stas, hubo diferentes reacciones, siendo en mayoria

favorables.

En cuanto a aspectos positivos podemos decir . que en to-
dos los niveles encontramos un gran apoyo y disponibilidad --
hacia nuestra investigacidn, faciliténdonos todos los medios-—
que estuvieron a su alcance, para su realizacidn, mostrando--
un interés palpable.

En cuanto a aspectos negativos la finica limitacibn fué-
la. ignorancia de algunas personas hacia los té&rminos que uti-
liz8bamos al referirnos a la Administracibn de Recursos Huma-
nos, siendo esto un impedimento para alcanzar una comunica---

cibn ideal.

Para mayor comprensifén de este punto realizamos un dia-
grama de las fuentes de informacifn a las gue recurrimos pa-
ra hacer un diagn8stico real del ingenio. (Ver figura No. 3).
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FUENTES DE LA -INFORMACION

Objetivos
el &rea de
ecursos Hu-
© Mmanos.

Organiza--~
cibn actual

Informacibén
utilizada -
por la di--
reccidn parg
decidir

Conocimien=
to de la -~
planta

Inquietuces
de la direc
cibn )

T I 11

récnicas de investigaci6n empleadaJ

Observacibn Naturalista
Entrevista Dirigida
Entrevista Estandarizada
Informacibn Documental

Reuniones de Grupo

INFORMACION RECABADA

DIAGNOSTICO
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

En base a la informacidn obtenida en la investiga¢idn --
que realizamos en el ingenio, llegamos a la conclusibn de que
no existen objetivos particulares 6 generales del &rea de Re-
cursos Humanos, tomando en cuenta que &stos son de vital im--
portancia, ya que constituyen las metas a las cuales se pre--
tende llegar y por los cuales son creados los organismos.

Los finicos objetivos que encontramos a nivel organiza-—-=-
cibn son los de producir la mayor cantidad posible al minimo-
costo, buscar la mayor eficiencia, evitar pérdidas y sobre to
do aumentar cada vez mas su produccibn, sefialando que no se -

encuentran en forma escrita.

Debido a que no han tenido la inquietud de fijar objeti-
vos, nadie se hace responsable de crearlos, implantarlos, dar
los a conocer y modificarlos para actualizarlos a la dinémica

propia de la organizacidn.

Cuando son creados los objetivos se dan a conocer con el

. fin de que el personal que se ve afectado por tales, conozca-

las metas que pretende aLcanzaf la organizacifn, tratando de-
conjugar los intereses particulares con los generales.para lo
grar mayor identificacibn, por parte de los trabajadores ha--
cia la organizacidn.

Esta situacibn la palpamos desde la primera visita que-
hicimos al ingenio, la cual fué respaldada a través de las --
entrevistas efectuadas para tal fin.

Esta organizacidn no ha pensado en crear objetivos de el
&rea de Recursos Humanos, ya que el finico inter&s como se men
ciond lo enfocan a la produccidn, objetivo general que-se hi-
z0 presente en el momento gue se establecid el ingenio.
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POLITICAS

De las fuentes de informacidén a las que recurrimos no ob
tuvimos aportaciones sobre politicas definidas del &drea de Re
cursos Humanos, especificlndonos que hay una serie de princi-
pios y reglas de conducta, que rigen las relaciones de la or-
ganizaci6n con sus empleados y son establecidos por la costum
bre. El carecimiento de &stas se debe a que no hay nadie que
haga sentir su importancia y desde luego que las instruya,por
tal razbn no hay politicas, generales ni particulares de nin-
guna &rea, por lo que resulta imposible determinar en nuestra
investigacidn en base a que se hacen, cada cuando y para que-
se fijen.

Las politicas efectivas de personal, suelen establecerse
en consulta con sus propios empleados, se dan a conocer por -
escrito y son estables; teniendo la suficiente flexibilidad -
para hacer frente a las condiciones cambiantes. Llegando a -
concluir que &stos son importantes porque son las guias 6 ca-
minos a seguir para alcanzar los objetivos, por lo que se de-
ben fijar en forma paralela, ya que no se podr& alcanzar una-
meta, sino se toma en cuenta una gufa para lograrla.

Por lo anterior en el ingenio no hay politicas ni en ge-
neral, ni particulares, quiz8s porque muchas actividades son-
ejecutadas por el sindicato, que regula las relaciones que se

presenten.

ORGANIZACION
Dado que en esta organizacifn no se cuenta con un &rea -
propia de Recursos Humanos, no podemos hablar de su nivel je-
rarquico dentro del organigrama general de la organizacién; -
asf como también de los puestos que llevan a cabo determina--
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das funciones propias de la Administracidn de Recursos Huma-
nos, éstas se encuentran divididas entre varios puestos de la
organizacibn y el sindicato,

Citaremos las funciones que realiza cada uno de los pues
tos dando una somera explicacibn de los mismos.

Director General:
- ' Relaciones Laborales,- Esta la realiza actuando como me--
diador entre el sindicato o la empresa.
- - Reclutamiento de personal de confianza mediante las reco--
mendaciones,
- Seleccibn de personal de confianza mediante la eleccibn de
los candidatos.

- Contratacién realizada bajo términos fljados por la direc-

cibn,

- Administracibn de sueldos y salarios para personal de con-
fianza, se hace segfin el criterio de la direccibn, siguien
do ciertos lineamientos empiricos.

Administrador:

- No lleva a cabo funciones propias de la Administracibn de-
Recursos Humanos, pero interviene indirectamente en algu~-
nas de ellas; llevando a cabo la supervisi®n de los tr&mi-
tes con respecto al Seguro Social, la supervisidn de la to
maduria de tiempo y las actividades necesarias para reqgu--

lar las relaciones laborales.

Sindicato:
-~ El1 Reclutamiento de personal obrero.
- Seleccibn de personal obrero realizada segfin el Sindicato.
- Contratacibn de personal obrero, &sta es en base al contra
to colectivo de Trabajo de la Industria Azucarera.
- Relaciones Laborales del personal sindicalizado con la di-

reccibn.
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- Administracién de sueldos y salarios, la efectfia en base a

un tabulador de salarios fijos.
- Servicios y prestaciones del personal obrero fijados a lo-
convenido en la Ley.

Contador General:
~ Manejo de ndminas y pago de las mismas fij4ndolas en base-
a la informacifn recibida del tomador de tiempo.

Sub~-Gerente de Produccibn:
~ Higlene y Seguridad del Personal, &sta la lleva a cabo con
juntamente con el sindicato formando una Comisién Mixta.

PROCEDIMIENTOS

Dentro de &sta organizacibn observamos y tomamos en cuen

ta el hecho de que no existiera un manual de procedimientos,-

que especificara la manera de llevarse a cabo, cada una de +-~
las actividades propias de los distintos departamentos, que-
en ella estén establecidos; éste es un factor importante ya -
gue contando con &1, existirfia una uniformidad en cuanto a la
manera de hacerse 6 de llevarse a cabo, el manejo en cuanto -
a papeleria se refiere asi como de cualquier oﬁro tipo de fun

¢ibn que requiera un cierto proceso en su ejecucibn.

Lo inico gque observamos fu& que cuentan con un sistema--
de colores en cuanto a su papeleria para identificar lo que--

corresponde al ingenio.

Por lo tanto ninguna 4rea tiene algfin manual de procedi-
mientos, en donde se explique lo que tienen que hacer los tra
bajadores. Basamos lo anterior como conclusibn a la informa-
cidn que obtuvimos durante la entrevista que realizamos para-

tal efecto.

De tal manera que todas las funciones de la administra--
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cibn en general y particularizando en las de Recursos Humanos
son efectuadas en una forma totalmente empfrica y subjetiva,-
ya que al carecer de un m&todo, adquiere matices subjetivos,-
dependiendo de la capacidad, conocimiento y experiencia de la
persona encargada de su ejecuciébn.

RECLUTAMIENTO

El ingenio realiza el reclutamiento en las siguientes -~
formas; personal de confianza y personal obrero., El primero-
es designado por la direccidn de la empresa considerando las-
recomendaciones familiares, y una cartera de solicitudes. Se
consideran puestos de confianza los de direccién, inspeccibn,
vigilancia y fiscalizaci6n.

El personal obrero que desea ingresar a la fébrica debe-
ré reunir los siguientes requisitos: edad comprendida entre -
los 18 y los 60 afios, escolaridad mfnima hasta sexto afio de -
primaria y ademis tener buena conducta personal, comprobdndo-
se esta Gltima con la carencia de antecedentes penales.

El procedimiento que se sigue para reclutar al personal-
obrero es mediante amistades, parientes o familiares del pro-
pio personal debido a que &stas son las fuentes de abasteci--
niento mds cercanos a la organizacibn; y &stos para poder ocu
par un puesto dentro de la organizacibn deben de haber pasado
por eventuales o suplentes, en virtud de que muy rara vez se-
contratan obreros de nuevo ingreso, pues cuentan con un gran-
nfimero de trabajadores eventuales y temporales, los cuales de
ben ser considerados en primer t&rmino debido a que la empre-
sa cuenta con un sistema de escalafbn, para la jerarquizacidn-

de puestos.

La forma en que se cubren los puestos vacantes, es por--
medio de redquisiciones gue elabora cada departamento, las cua
les son enviadas al sindicato para asignar a la persona que -
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le corresponde segfin el escalafén.

Algunas fuentes de reclutamiento para el personal de con
fianza son las academias comerciales cercanas a la localidad-
y es el Sub-Director el encargado de elegir a la persona ade-
cuada para el puesto vacante.

No hay ningfin tipo de objetivos, ni politicas referentes
a ésta funcidn, ya que tanto al sindicato como a la direccibn
lo Ginico que le interesa es que haya personal necesario para-
cubrir una vacante.

SELECCION

En cuanto a esta funcibfn nos encontramos ante dos situa-
cidnes, por un lado el personal de confianza que es seleccio-
nado por la gerencia directamente, &sto es en cuanto a las ne
cesidades que van surgiendo o por la creacib6n de nuevos pues-
tos; estas personas son aceptadas en la medida que se identi-
fican con la gerencia, ya que por lo general son recomendados
por los mismos empleados.

No se hace ningfin proceso de seleccibn, como debiera ser
para encontrar a la persona édecuada para que cubra un puesto-
a un costo también adecuado. Lo finico que practican es un --
ex&men sencillo de conocimientos generales y otro ex@men médi
co, éste es aplicado antes de ser contratado el empleado.

Y por el otro encontramos que al personal sindicalizado-
no se le aplica ninguna técnica de seleccidn reconocida, y es
el mismo sindicato quien los selecciona de una manera m&s --
bien empirica que cientifica, el sistema que usan es el si---
guiente, una persona se presenta a solicitar empleo, éste es-
aceptado o no por las recomendaciones que lleve, si lo acep--
tan, su primer puesto es como pebn, ya que dentro del ingenio

existe un sistema escalafonario que no permite que se ocupen-
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personas en puestos de categorfa superior.

Por lo tanto no siguen ninglin proceso cientifico para la
seleccidn de su personal  Solamente tiene validez la recomen
dacibén que tenga la persona al hacer su solicitud,

No hay ningfin tipo de objetivo, ni politica para cubrir-
esta funcibn, ya que no se interesa la direccibn en este as--
pecto, solo les preocupa el tener ocﬁpado el nfimero de plazas
gque se requieren.

El procedimiento que tienen para cubrir una vacante es -~
mover todo el escalafdn, ascendiendo al personal hasta cubrir
el puesto vacante, un caso comlin es que si falta el mecénico-
de primera que encabeza la lidta, sube el que lo sigue y asi-
pasa con todos, suben un peldafio mds dentro del escalafén.

La persona que decide si se quedan o no en su puesto es-
el supervisor, para lo cual cuentan con un periodo de prueba-
para demostrar si son capaces 0 no en la categorfa nueva, su-
duracibn es de 30 dias, en caso de no notificar después de &s
te tiempo que el trabajador no es eficiente se d4 como un he-
cho que fué aceptado, si se rechaza antes de ese periodo, se-
manda a otro con los mismos requisitos. Han establecido que-
la primera persona gue les manden es aceptada para evitar re-
trasos en la produccibn y problemas con el sindicato.

Los resultados de la seleccibn no los toman en cuenta, -
va que al ascender es por medio de la antigliedad, razdn por -
la que no ponen interés en ésto, aunque existe la inquietud -
de la gerencia por realizar alglin tipo de evaluacidn para me-
dir la capacidad del individuo, aunque por otro lado se con=--
trapone con lo dispuesto.por el sindicato en su escalafén de-

no medir la capacidad sino la antigliedad.
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CONTRATACION

La contratacidn de los empleados de confianza es llevada
a cabo de la siguiente manera: la persona que va a ocupar el
puesto vacante seri sometido a un pequefio examen de conoci---
mientos, y después de aprobado se contratari mediante un con-
trato individual. Este tipo de contrataciSn se efectfia por -
la direccitn de la empresa, llegindose a un acuerdo en cuanto
a su remuneracibn.

Por lo que respecta a los empleados sindicalizados, los-
contrata el sindicato mediante un contrato colectivo de traba
jo; el cual se encuentra establecido en base a la Ley Federal
del Trabajo y al Contrato Colectivo, éste es revisado anual--
mente por una Comisibn Tripartita la cual comprende a repre--
sentantes del gobierno de la direccibén, de la organizacibn y-
representantes del sindicato.

Con relacibn a los obreros casi todos son sindicalizados
y por consiguiente el mismo sindicato se encarga de ello me--
diante el contrato colectivo anteriormente mencionado.

Los trabajadores sindicalizados tienen todo el apoyo del
sindicato, por lo que &ste se presta a abusos, ya que aungue-
el obrero cometa alguna falta grave que sea motivo de reci---
sién de su contrato, el sindicato evita a como de lugar el --
despido.

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

Introduciéndonos al tema Administracifn de Sueldos y Sa-
larios, no existe un método de valuacibn de puestos para lle-
gar a fijar salarios, en &ste ingenio los salarios de los -—-
empleados de la Gerencia, son fijados en comfin acuerdo entre-
la empresa y el empleado y &stos obtendr&n los beneficios ---
en cuanto a incremento de salario que los sindicalizados ten-
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.gan.

El salario es la remuneracidn que percibe un trabajador,
al servicio de un patrén, y es diferente entre los émpleados-
de confianza que son los de Direccién, Inspeccibn, Vigilancia
y Fiscalizacibn y los sindicalizados pues &stos esté&n sujetos
a un tabulador. Aclarando que no siguen un -sistema para la-
fijacibn de sueldos.

Referente al personal obrero que opera en el Ingenio, el
salario se basa en un sistema escalafonario que lo establece-
el sindicato, el cual contiene una escala fija de salarios pa
ra cada puesto en los diferentes departamentos, este sueldo -
es modificado anualmente de acuerdo con las peticiones que ha
ce el sindicato a la empresa en la revisidn del Contrato Co--
lectivo de la Industria Azucarera. . E1 sueldo minimo para los
obreros dentro de este ingenio es superior al sueldo minimo -

‘regional.

Otro factor importante para la determinacibn de sueldos-
es la produccidn de la empresa en un momento determinado; a -
mayor produccibn los sueldos serfn més elevados, mds sin em--
bargo si la produccibn siguiente es menor, los sueldos no su-
frirén ningfin cambio. ' La interrupcifn de la produccibn no =--
priva-al obrero de su salario, solo en caso de culpa u omi---

si6n de su parte.

El salario puede variar, como lo especifica el Contrato-
Colectivo, donde dice gue percibirén salario doble, los obre-
ros cuando ejecutan actividades que presenten alto grado de--
riesgo, como son aquellas que se laboran en el interior de a-
paratos, es decir dentro de la f&brica, donde la temperatura-
exceda de 450C; en el agua, o también en el lodo cuando ten~-
gan una profundidad minima de 8 cm. o cuando ejecuten manio--

bras de 6 metros de altura.
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Senalamos tambié&n qﬁe puede lograrse un incremento en el
"salario, cuando el obrero trabaja tiempo excedente en 1as jor
nadas legales, lo cual tiene un caricter de extraordinario y-
su retribucibn consiste en pagarle las primeras 9 horas sema-
nales con un 100% mis del salario de la jornada y los exceden
tes de esas horas con un 200%.

Dentro de los 15 dfas anteriores a la terminacibn de los
trabajos temporales y eventuales, el patrén deberd cubrir a -
los trabajadores el sueldo que le corresponde por las vacacio
nes. ’

El hecho de que los sueldos se otorguen de acuerdo al --
-puesto que ocupen segfin el escalafbn y que exista un tabula-~
dor de salarios, provoca gue independientemente de su capaci-
dad el trabajador reciba ﬁn sueldo mds o menos alto, debido a
que no se toma en cuenta las habilidades de cada trabajador.

RELACIONES LABORALES

. En cuanto a esta funcidn el ingenio se preocupa de que -
éstas se lleven a cabo en forma cordial, por tal motivo es--
tas relaciones estén enmarcadas a lo que la Ley fija en el --
Contrato Colectivo de la Industria Azucarera y el Contrato -

Ley, careciendo de clafisulas exclusivas de dicha organizacibn.

El Reglamento Interior de Trabajo es uno de los instru--
mentos juridicos que constituyen una gran ayuda para la Admi-
nistracién de Recursos Humanos, consistiendo en un conjunto -
de disposiciones que obliguen a las dos partes; dicho instru-
mento no se ha instituido en este ingenio, ya que para lograr
lo se necesita la peticidn del sindicato, seygflin lo estableci-
do en el Contrato Colectivo de Trabajo de la Industria Azuca-

rera.
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Estas relaciones en t&rminos generales no presentan gran
des confllctos, por tal motivo en este aspecto si hay una in-
tegracién entre la empresa y los trabajadores, llevindose a -
cabo sin ningfin sistema o procedimiento establecido cientffi-
camente. Por lo que esta funcibn es ejecutada empiricamente-
por la Subdireccifn de la organizacidn y el Secretaria Gene--
ral del Sindicato.

En las Relaciones Laborales aplicadas en cuanto al per--
sonal de confianza, se presentan pocas situaciones conflicti-
vas, debido a que estén ampliamente identificadas con la Di--
reccibn, que es la que en un momento dado, resuelve los pro--
blemas presentados. En cuanto a los sindicalizados, recurren
al sindicato, para que intervenga en caso de algfin conflicto,

Por lo que respecta al personal obrero, cuando surgen --
diferencias, el sindicato interviene sosteniendo pléticas con
la Direccibn y llegan a acuerdos favorables para ambas partes,
repercutiendo en beneficio tanto para los obreros como para -
la organizaci®n.

SERVICIOS Y PRESTACIONES

De las fuentes a las que recurrimos, sacamos como conclu
sibn de que no hay politicas establecidas en lo referente a -

esta funcibn.

Pudimos apreciar, por lo que respecta al personal de con
fianza, que les son otorgadas Gnicamente las que marca la Ley

Federal del Trabajo.

Por lo que a sindicalizados -se refiere tienen &stas y o-
tras mis; conseguidas por acuerdos del sindicato.

Debemos tomar en cuenta que muchas de &stas son comple--
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mento del salario y que se dan en efectivo o en especie y que
también son complementarias tanto por los servicios como por-
las prestaciones que se le otorgan. '

De los logros obtenidos por el sindicato podemos mencio=
nar los siguientes:

- Renta para casa, la cual es suspendida cuando obtienen una
propia por medio del Infonavit.

.~ Becas en efectivo a los trabajadores para promover la edu~
cacifn entre ellos. .

~ Ayuda econdmica a las esposas de los trabajadores cuando -
estdn en periodo de gestacibn.

- Los trabajadores podrén disfrutar de dos clases de permi--
sos: '

a) Permisos particulares, motivados por asuntos privados-
. del trabajador. ,
b) Permisos por comisiones sindicales, del Estado o de e-
leccibn popuiar. '

- Se les dari permiso con goce de sueldo 5 dfas, cuando mue«
ra la esposa, hijos, padre &% madre que est&n inscritos en-
la cédula familiar. »

- Y 7 dfas cuando contraigan matrimonio civil.,

La jubilacidn se otorga cuando tengan una antigliedad de
33 afios minimo de servicio activo y tener no menos de 60 a--
fios. Esta jubilacibén la paga el sindicato y la empresa a su
vez paga una prima al sindicato.

Los trabajadores que tengan un ano de prestar sus servi
cios tendrén 20 dias de descanso con goce de sueldo y cuando
tengan 29 afios de antigliedad se les aumentardn 5 dias, de --
ahi en adelante cada 5 anogs adicionales de antigﬁedad se au-
mentarin dos dias m&s de vacaciones,

Hay que tomar en cuenta que este tipo de prestaciones -
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,adicionales hacen que el t abajador se sienta a gusto.de per-

tenecer a la organizacibn no origine situaciones conflicti-
vas dentro de ella.

ENTRENAMIENTO

El entrenamiento como| concepto técnico, significa prepa-

rarse para un esfuerzo fisfico o mental y llegar a desempenar-

una labor.

El entrenamiento dentro de este ingenio no es llevado a-

cabo en este concepto, sinp que el personal desde que entra,-
aprende a realizar sus labores con el tiempo y la préctica, -
debido a que la organizacidn no ha visto la necesidad de rea-
lizar esta funcidén en una forma programada, sin considerarla-
una inversibtn, que incrementarfa su eficiencia.
Es hasta ahora que lg organizacifn viendo la necesidad -
de entrenar a sus trabajadores, esti colaborando con el Insti
tuto de Capacitacibn, el cual esti tratando de llevar una ca-
pacitacifn a los ingehios |a nivel nacional, con el fin de que
por medio de los conocimigntos gue adquieren en dichos cursos
desarrollen mejor su trabajo,
Los programas del Ingtituto van dirigidas al nivel de su
pervisibdn con el objeto de que éstos al adquirir los conoci--
mientos necesarios, podrén orientar mejor a sus subordinados,

transmitiéndoles estos conocimientos,

Debido a que no existe un entrenamiento en este ingenio,
con frecuencia se ven en el caso de que los trabajadores no--
rinden lo suficente o que desempefian muy deficientemente sus-
tareas, viéndose en la necesidad de corregirlos, ya sea direc

tamente o a .través del sindicato.



La organizacidn actual esti consciente del béjo nivel e
ducativo de sus trabajadores y de la obligacién legal que tie
nen de instituir el entrenamiento segfin los articulso 159 y-
132 de la Ley Federal del Trabajo, para ésto se requieren de-
terminar sus propias nécesidades para que en base a ésto se--
efectfien sus programas de entrenamiento, teniendo un control-
del mismo, para que se puedan preveer los resultados,

HIGIENE Y SEGURIDAD

Esta funcibn, si es llevada a cabo dentro del Ingenio,-

por una Comisidn Mixta 6 sea que estd integrada tanto por - :
miembros de la organizacibn como del sindicato. Las perso-- f
nas que integran dicha Comisidn, conocen los objetivos de es :

ta funcibén que es: la vigilancia de la buena salud de todos~-
los empleados de la organizacibn, y tener un gran cuidado en
reducir los 1iesgos de trabajo que existen dentro del mismo.
As{ también podemos decir que el equipo que debe usarse en -
casos especiales en que lo requiera su trabajo, se encuentra
dentro del centro de trabajo.

Las medidas de proteccibn y Seguridad que se aplican son:
Tener el equipo de seguridad necesario, mantener en buen es- .
tado los pasillos, ya que &stos muchas veces se ecuentran - é
con substancias resbalosas; y.hacer campafias de vacunacibn - E
para ellos y sus familias. También cuentan con una clinica- %
del Segurc Social, que se encuentra en los contornos del &--
rea de trabajo, Los objetivos de dicha clinica van encamina
dos a mantener la buena salud del trabajador y sus familias.,
Aunque la organizacibn se ha encontrado con problemas, ya --
que con frecuencia el trabajador se hace el enfermo y v a -
la clinica para que le den incapacidad, en la mayoria de los
casos no la necesita; llegando a un acuerdo con los doctores

logran la incapacidad.
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Existen dos médicos que son camisionados por el Seguro So

‘cial para evitar las enfermedades que puedan contraer dentro-

o fuera de la organizacidn.

La empresa y el sindicato estdn muy unidos para que di--
cha funcibén se lleve a cabo 'de una manera adecuada, por lo -
que se preocupan de proporcionarles equipos de seguridad per-
sonal, como son los guantes, batas, lentes, caretas para los-
soldadores asi como tambi&n extinguidores para seguridad gene
ral. ’

Los empleados administrativos tienen menos riesgos de --
trabajo pero también se les dan los servicios médicos que mar

ca la Ley.
CALIFICACION DE MERITOS

Cuando realizamos la entrevista a la persona que supues-—
tamente podia darnos toda la informacibn requerida, pudimos -

‘observar -que no existe un sistema de Calificacién de Méritos,

por medio del cual evaluen a los trabajadores.

Apreciamos que esto no se ha tomado en cuenta, debido al
sistema de ascensos que impera en el ingenio, &sto es, si se-
tomara en cuenta la capacidad del individuo, tendria razbn de
ser esta funcibn; pero como el escalafbn establece como carac
teristica principal 1la antigfiedad, consideran que seria pér-
dida de tiempo, esfuerzo y dinero el realizar la Califica---
cibn de Méritos; por lo tanto se apegan a lo establecido por-
el sindicato con respecto al escalafbn.

De lo anterior resumimos que esta técnica es inaplicable

en este ingenio y aunque ellos estdn conscientes de su impor-

tancia no se puede llevar a cabo.
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EVALUACION DE LA INFORMACION

Esta fase de nuestra investigacidn resulta nuy importén~
te en virtud de que damos a conocer al lector los puntos posi
-tivos y negativos que encontramos en la organizacibn en la --
cual realizamos nuestro estudio.

Con el objeto de facilitar su entendimiento la segmenta-
mos en varios subtitulos.

Objetivos

Los objetivos al ser las metas de una organizacibn hacia
los cuales deben encaminarse los esfuerzos de cada uno de sus
miembros, para establecer la razdn justificacibén de su exis--
tencia, determinando la forma en la que se espera alcanzar---
los; se convierten'en un puntc de gran importancia para el de
sarrollo organizacional de la misma, por lo que su carencia -

ocasiona en términos generales una hetereogeneidad en los in--

tereses particulares, representando esto una barrera para al-
canzar la mayor eficiencia,

Concretindose al &rea de Recursos Humanos, la fijacibn--
de sus objetivos: deberin adicionarse a los establecidos por--
la organizacién como un todo, proporcionando las metas que --
guien el desempefio de las diferentes funciones de Recursos Hu
manos,

Un programa de Recursos Humanos sflidamente concebido a-
través de la fijacién de sus objetivos y adecuado control del
mismo, puede entre otros aspectos contribuir a una mayor efi-
ciencia, a una mejor integracidén de los recursos y a un sentil
miento de arraigo de las personas que elaboran en el ingenio,
de aqul resalta la importancia de su existencia, por lo que -
resulta obvio las repercusiones gque origina la ausencia de ob
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jetivos en cada funcibn, independientemente de que exista & -

: no una drea de Recursos Humanos, ya que sin los objetivos que
i guien al -personal no se podrd alcanzar una optimizacibn en la
i organizacidn debido a que no existe una coordinacifn de inte-
reses, ni esfuerzos.

Es por eso que se resalta la importancia de la fijacibn-
de los objetivos, ya que sin estos no se podri tener un crite
‘rio unificado para la realizacibn de las principales funcio--
nes lo que ocasiona subjetivismo e interpretaciones persona--
les que afectan el desarrollo equilibrado de una organizacién;

Polfticas

La existencia de politicas, cuidadosamente desarrolladas
: .- es vital en la administracidén de Recursos Humanos, debido a -
‘ que cualquier diferencia en el tratamiento que se de a los in
g dividuos, no importa lo ligera que esta Sea, puede ser perci-
i © bida por algunas personas, como indicacibn de descriminacifn-
o de parcialidad por parte de los administradores.

Posiblemente no hay nada que afecte mis r&pidamente la -
eficiencia y la moral del obrero, que el jefe, que sin ningu-
na razbn aparente maneje en forma distinta para 2 6 mas traba

jadores relacionados con una misma situacién,

En este ingenio no existen politicas y su ausencia reper
: cute en la organizacidén del mismo ya que se carece de guia--
,E para tomar decisiones y por otra parte, respecto a los Recur-
sos Humanos serf diffcil mantener o incrementar su integra---
cidn a la empresa porque todo lo que se haga a su alrededor--
careceri de objetividad y uniformidad en el criterio.

; Por lo que creemos conveniente la fijacibén de politicas
con respecto a reclutamiento, seleccibn, traslados y ascen=--
sos,sistema de pagos, despidos, Administracifn de Sueldos y-
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;Salarios, entrenamiento y otros, con objeto de que las poli--

ticas sean verdaderas gufas de conducta, para aquellas perso-
nas que tienen que manejar y supervisar a un grupo de traba--
jadores.,

Organizaci6n

“En toda organizacibn nosotros consideramos de vital im--
portancia, la existencia de un departamentd que lleve a caho-
lo conducente a la Administracifén de Recursos Humanos, ya que
a trav8s de Este se contribuiri de una manera m&s adecuada a-
elevar en el ingenio funciones que le son propias a &sta rea
entre las que le corresponden estfn las de reclutamiento, se-
leccibn, contratacibn, calificacibn de méritos, Administra---
cibn de Sueldos y Salarios, Higiene y Sequridad, Relaciones -
con el personal, Servicios y Prestaciones y otros.

1a falta de concentracibn de las funciones, tiene serias
repercusiones como lo pudimos observar en la organizacibn en-
estudio; ya que al estar divididas las funciones entre varias
&reas de la organizacifn e inclusive algunas caen dentro del-

control del sindicato, lo que permite concluir que nunca se =

tendrid un criterio homogeneo'en la ejecucibn de dichas funcio
nes. . Asi como también el no tener un departamento de Recur--
sos Humanos no se realizan otras funciones porque no se ha ~--
pensado en su importancia e inclusive se le da poco valor al-
elemento humano y las pocas funciones que se llevan a cabo --
amén de las discrepancias, se ejecutan completamente sujetas-
a un criterio subjetivo y empirico sin valorar los elementos=
que les componen, y sin ninguna base cientifica y té&cnica.

La adecuada estructura de cualquier organismo, es la ba-
se de su éxito, va que la misma serd base para las decisiones
de mucha trascendencia, es por eso que es importante definir-
de cada puesto, 4rea o departamento, obligaciones, responsabi
lidades y tramos de control; con el fin de determinar un flu-
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jo de comunicacibn que ser& definitivo para la toma de deci--
"'siones.

Enmarcéndonos al hecho de que no cuentan en &ste ingenio
con un departamento de Recursos Humanos y que las funciones -
propias de esta &rea se encuentran dispersas dentro de la or-
ganizacifén y el sindicato, este flujo de comunicacién no se -
podré llevar a cabo, por lo que las decisiones ser&n tomadas-
a la ligera. ’

Procedimientos:

Dentro de esta organizacifn no se encuentra ningfin proce
dimiento establecido metodolégicamente por lo que la ejecu---
cibn de las funciones es empirica y subjetiva, pero la organi
zacibn cree que es suficiente el contar con un sistema de uni
formidad de colores en la papeleria, con el fin de facilitar-
'su‘manejo y evitar confusiones que entorpezcan las activida--

des.

Los procedimientos tienen una importancia radical, para-
la mejor ejecucibn de toda funcibn, es por eso que al no en--
contrar en este ingenio ningfin procedimiento, pensamos en las
serias repercusiones que esto acarrearfa, ya que al no contar
con una secuencia de los pasos que se deben realizar, para --
llevar a cabo una funcibn de la organizacifn y de una manera-
especifica del departamento de Recursos Humanos; que es el =-
gue nos interesa, se tendrian diversos criterios para su eje-
cucibn siendo &stos algunos aspectos positivos y otros negati

vos dependiendo de la persona que la ejecutar§.
Esto no sucederfa si se tuviera un procedimiento estable

cido para cada funcibn, sefialando los pasos que hay que seguir
para llegar al objetivo de la misma.
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Reclutamiento:
El reclutamiento en esta empresa es empirica, ya que &s-
ta no cuenta con una persona capacitada para realizarla,

Esta funcifn se ejecuta de dos maneras, una para el per-
sonal de confianza y otra para el personal obrero.

Con respecto al personal de confianza es reclutado sin -
tener otra fuente que las recomendaciones ya sean internas 6-
externas, tomando la decisibn final la direccibn, ya que &sta
fija los términos en que se firmari el contrato individual.
En virtud de que acuden a una sola fuente de reclutamiento, -
escasean los candidatos idéneos para los puestos administrati

vos,

Por lo que respecta ql personal obrero el reclutamiento-
es efectuado a través del sindicato, considerando las recomen
daciones familiares y de amistades, reportando &sto una venta
ja de la pronta integracibn de ese personal.

En si podemos decir que esta funcibn con respecto al per
sonal obrero es espor8dica, la razdn de ésto, es gue cuentan-
con un nlmero importante de obreros que ocupan los puestos --
nuevos o vacantes respetando el sistema de escalafdn aplicado
en este ingenio, siendo el motivo por el cual existen muy po-
cos de nuevo egreso en esta organizacibn.

- Consideramos que el reclutamiento es una funcidn muy im-
portante y la deficiencia en su realizacibén tiene serias re--
percusiones para cualquier organizacibn, ya que &ste es el me
dio del que se vale para atraer candidatos adecuados a sus ne
cesidades. Las fuentes de abastecimiento a las que se pude -
acudir son internas y externas y su adecuado’ empleo, permiten
mediante la planeacibn anticipada de las necesidades, dispo--

ner del mejor personal para la organizacibn,
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; Por lo que las deficiencias de esta funcibn, representan
barreras para alcanzar la optimizacibn en cualquier organiza-
cién por lo que al observar que la finica fuente de recluta-~-
miento a la que se recurre en esta organizacién es la interna
siendo que ésta tiene mis desventajas que ventajas en virtud-
de que provoca fricciones o conflictos, con el personal que -
recomienda algfin familiar o amigo cuando &ste no es aceptado,
disminuyendo la objetividad del que tiene que tomar la deci--
sibn,

Seleccibn

La seleccibn consiste en analizar las habilidades y capa
cidad de los solicitantes a fin de decidir sobre bases objeti
vas, cuales tienen mayor potencial para el desempefio de un --
puesto y posibilidad de un desarrollo futuro, tanto personal-
como de la organizacibn. Por lo tanto la finalidad de la se-
leccibn es escoger a los individuos que estén mejor capacita-
dos para el empleo y colocarlos en los puestos que se adapten
mejbr. Este objetivo deber& alcanzarse a un costo razonable,
bajo condiciones que promueven las buenas relaciones pGiblicas.

Hemos tratado con lo anterior de sobresaltar la importan
cia que representa para cualquier tipo de organizacifn, la se
leccibn. En cuanto al Ingenio consideramos que repercute en-
su organizacibdn ya que seleccionan al personal con bajo indi-
ce de capacidad y por ende trae como consecuencia que &l mis-
mo nunca busque superarse y prepararse cada vez més.

La organizacibén se encuentra ante una dificultad, y que-
si se selecciona a una persona deficientemente preparada y ==~
luego quiere despedirla, se encuentra con el sindicato que --
protege al trabajador en este sentido.

Una basta razbn de la seleccibn creemos, es el aprovecha

miento del individuo Integramente o sea que no tenga proble--
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. mas de ninguna clase y rinda lo que se espera de él.

Contratacibn:

- La contratacibn se concibe como un factor necesario y de
gran importancia para la marcha de la organizacibn, siendo &s
ta un instrumento legal para penalizar las relaciones entre -
organizacibn y trabajadores.

Esta relacidn debe ser cordial para tener un esfuerzo --
coordinado.

La contratacifn en este ingenio, se lleva a cabo de dos-
formas: el contrato individual para empleados y colectivo pa-
ra obreros, nosotros consideramos que esta funcibn es llevada
a cabo en una forma adecuada, ya que para su ejecucidn se ba-
san en el contrato colectivo de trabajo de la Industria Azuca
rera, Ley Federal y Contrato Ley.

Alcanzando con &sto una mayor eficiencia en su realiza--
cibn, en virtud de gque se apoya en el aspecto legal del pafs.

Las repercusiones que tendrfan una mala contratacién es-
el de contar con gente que por causas diversas, estd incapaci
tada para la realizacibn de sus actividades, ocasionando &sto

gastos para cualquier empresa.

Por lo gue pensamos que, para que esta funcibn sea lleva
da a cabo correctamente es necesario que se apoye en la efi--
ciencia de las funciones de reclutamiento y seleccidn.

Administracién de Sueldos y Salarios

La funcibén de Administracibn de Sueldos y Salarios es su
mamente importante dentro de cualquier organizacidn, ya que -
de ella depende una parte del aspecto econfmico de una organi
zacibn; por lo que se requiere una reflexifn sobre este punto
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., tomando en cuenta los aspectos legales y técnicas para su me-
jor aplicacibn,

La buena administracidn salarial exige que el salario --
que se pague en categorfa o puesto, esté acorde al tipo de ac
tividades que realice cada trabajador en cada unidad especifi
ca e impersonal. » 3

Dentro del ingenio ‘estudiado, esta funcion es realizada-
de unaAmanera impfrica, ya que se ejecuta en base a un tabula
dor fijado en el contrato colectivo, careciendo por completo~
de un método especifico para la asignacién de sueldos con ba-
~ses técnicas y cientificas, haciendo a un lado las funciones-
de Recursos Humanos complementarias; para su realizacifn como
son: el andlisis y la evaluacibn de puestos que permiten de--
terminar su grado de dificultad y su importancia, y en consi-
deracibn a esto hacer un estudio el cual nos puede dar como -
resultado el sueldo ideal para cada categoria. ‘

En relacidn al trabajador de este ingenio esti de acuer-
do con su remuneracidn, en ningfin momento se siente explotado
por el patrbn, ya que considera que sus servicios son pagados
justamente atendiendo al tabulador de salarios.

Relaciones Laborales:

Respecto a relaciones laborales, los conflictos entre --
sindicato y la administracién, son los normales que atraen la
atencibn p@iblica, es flcil ignorar el hecho de que la mayoria
de estas relaciones son pacificas, sin embargo no siempre son
asf!, se desarrollan como resultado de la habilidad y esfuerzo,
ejercido por los representantes de ambas partes. Los repre--
sentantes con tales habilidades, pueden estar en posibilidad-
de luchar ordenadamente en las negociaciones y comprenden la-
posicibn y los problemas de la parte opuesta, a fin de evitar
demandas fuera de la realidad o que puedan crear antagonismos

- 89 -




A e e

- innecesarios.

Esta organizacifn trata de llevar a cabo esta funcién de
la manera antes mencionada, por lo que para la direccibn el -
compartir con el sindicato la autoridad para la toma de deci-
siones, no implica un resentimiento pues el considera que es-
para bienestar de la organizacibn, tratar con los lideres sin

dicales.

Sin embargo, esto no obsta para que carezcan por comple-
to de conflictos, gue en su mayoria son motivados por las pe-

ticiones que hace el sindicato.

Nosotros consideramos, que al no contar esta organiza---
cibén con un reglamento interior de trabajo, implica una defi-
ciencia qgue tiene serias repercusiones, ya que éste contiene-
las disposiciones obligatorias para trabajadores y patrones,-
las cuales tienden a normar el desarrollo del trabajador den-
tro de la organizacibn, en cuanto a horario, jornada, pago, -
permisos y normas disciplinarias necesarias en toda organiza-
cibn para tener un control del personal ocasionandd un incre-

mento en la eficiencia general.

Otra de las circunstancias, que consideramos un problema
es el hecho de que el sindicato en la mayoria de las veces,
la decisibn final siempre lo favorece, apoya incondicionalmen
te al trabajador tenga & n6 la razbn, perjudicando a la orga-
nizacifn en virtud de que el obrero al sentirse respaldado --
tiene una actitud apitica hacia la realizacidn de sus activi-

dades.

Servicios y Prestaciones

Un programa de prestaciones, como cualquier otra fase --
del programa de Recursos Humanos deberd planearse cuidadosa--
mente y tener los objetivos establecidos, para usarse como --
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gufa en la administracidn del progréma.

Muy a menudo, las prestaciones a los suplementds a los=-
salarios pagados por muchas organizaciones, representan un -
paquete de beneficios variados, que fueron agregados en oca-
siones diferentes, en la historia de la organizacidn, como -
resultado de distintas influencias.

Por lo que toca a la situacidn del ingenio, nos percata
mos que el personal recibe m&s prestaciones y servicios de -
los que marca la Ley, razbn por la cual se sienten a gusto -
de pertenecer a la organizacibn. Estas son muy beneficiosas

" para el trabajador y no cabe el pensar que se encuentran in-

conformidades en cuanto a la asignacién de cada una.

Tambi&n hay que notar, que una consecuencia en la mala~
administracién de los servicios y prestaciones, acarrea gue-

los «©breros no se sientan respaldades o apoyados por la orga

nizacibn, esto es que noitengan los estimulos necesarios tan
to en dinero como en especie, para sentirse satisfechos en -
la misma, esto repercute en la organizacidn ya que el perso-
nal muestra poco inter&s en sus actividades.

Entrenamiento:

Lo importante de esta funcidn, es dar al trabajador las
oportunidades para desarrollar su capacidad, a fin de que al
cance las normas de rendimiento que se establezcan: asi como
para lograr que desarrolle todas sus potencialidades en bien
del mismo y de la organizacidn.

Una repercusibn grave que se presenta en el ingenio, es
como el personal no estd debidamente entrenado, dd lugar a -
que se estanque y a que la produccidn no sea tan fluida como
debiera y posiblemente se llegue a cuellos de botella.



Esto es debido a que el personal no ha sido entrenado -
debidamente, sobre lo que tiene a su cargo, & sea sus activi
dades no han sido debidamente ensefiadas y por lo consiguien-
te no estd en condiciones de rendir adecuadamente.

El Centro de Capacitacibn ha sido desvirtuado en cuanto
a la funcién fundamental para lo cual fué creado, debido a -
lo siguiente: en primer lugar el sistema pedagbgico que uti-
lizan no es comprendido por las personas que acuden a reci~-
bir los cursos. En segundo lugar las personas que acuden a-
recibir el curso son supervisores y no los obreros de los --
cuales depende el trabajo. Y en tercer lugar el supervisor-
por irresponsabilidad y pereza no transmiten los conocimien-
tos que adquiere al personal obrero como se habfa planeado,-
trayendo como consecuencai gue los cursos no sean aprovecha-
dos plenamente y por lo tanto no estén funcionando en la for
ma planeada. ' k

Higiene y Seguridad

Consideramos que tal como sé lleva a cabo dicha funcién
en el ingenio, en términos generales es buena ya que cuenta-
con una comisifn mixta que se preocupe por la seguridad de =~
sus trabajadores otorgandoles el equipo necesario para el de
sempefio de sus actividades.,

S$in embargo, pudimos observar que la mayoria de los tra
bajadores, por la falta de educacifn té&cnica en cuanto al u-
so del equipo realiza sus actividades sin la utilizacibn del

mismo.
Punto que criticamos a los trabajadores en virtud de --
que 8&stos no han puesto empefio en realizar sus actividades -

utilizando el equipo siendo que es puesto en sus manos.

Por parte de la administraci6n dicha funcidn es --
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llevada a cabo de una manera satisfactoria, ya que ella les -

'proporciona a los trabajadores todo el equipo indispensable pa
ra el desarrollo de su trabajo, encontrindose con la barrera-
de la ignorancia de los obrerocs.

Calificacibn de Méritos ,

“-Dentro de esta organizacidn no se lleva a cabo esta fun-
cidn, en virtud de que el inico punto que considera para las-
promociones y ascensos es la antigliedad, sin tomar en cuenta- -
otras caracteristicas, ocasionandc que el peréonal por mera -
inercia y no por capacidad ocupe mejores categorias sin impor
tar su propia superacién personal, trayendo como consecuencia,
que los beneficiados por los ascensos otorgados de acuerdo al
escalafbn, no son necesariamente los m&s capacitados para el-
nuevo puesto.

Considerando que la calificacibn de méritos es una técni
ca que permite conocer en un momento dade a quienes debe darse
preferencia en los ascensos, a quienes rechazarlos, que traba
jadores pueden seleccionarse para que ocupen los puestos de -~
confianza e incluso para determinar necesidades de entrena---
miento, en virtud de que se ocupa de aquellas cualidades que~.
~influyen directamente en la ejecucién del trabajo.

Es por eso que nosotros al ver la importancia de esta --
téénica, consideramos que se obtendrian mejores resultados si
se tomara en cuenta la eficiencia de la persona siendo esto -~
benéfico para la organizacibn y para los trabajadores, convir
tiéndose en un incentivo para mejorar su trabajo.

Por lo gue es conveniente también implantar un método de
andlisis y evaluacibn de puestos para poder determinar el gra
do de dificultad del puesto y mediante la consideracibn de o-
tras caracterfsticas amén de la antigliedad, nos lleve a ubi--

car a la persona mis adecuada.



PRINCIPALES PROBLEMAS DETECTADOS

Uno de los problemas que pudimos detectar en el ingenio,
al recurrir a las fuentes de informacién fué la falta de fija
cidn de objetivos; ya que en el ingenio no cuentan con ningfin
tipo de objetivos en forma escrita; razbn por la cual , noso-
tros lo consideramos con un problema que afecta al ingenio; -
debido a que al no existir de una manera escrita los objéti——
vos-de la misma, las personas encargadas del funcionamiento -
de la organizacibn, lo hacen todo de una manera empirica,pues
no conocen las metas que se pretenden alcanzar para llevar a~
un buen fin el funcionamiento de la organizacibn.

Otro de los problemas a gue nos enfrentamos, fué la au--
sencia de politicas dentro del ingenio estudiado; como sabe--
‘mos la falta de polfticas, en cualquier ingenio nos traeri --
una mala toma de decisiones en cuanto se presente algln pro--
blema, pues como no se encuentra acentada de una manera escri
ta, la politica que se vaya a seguir se hard en base al subje
tivismo de cada persona.

La razbn por la cual consideramos esto como un problema-
fué que al no existir de una manera escrita las politicas, --
dcasionan que se presenten diferentes cursos de accibn para -
la realizaci6n de situaciones similares, resolvi&ndose de di-
ferentes formas segfin el criterio de la persona que se encar-
ga de su ejecucidn, no presenténdose ésto si estuviesen esta-
blecidas las politicas ya que se resolverian de una manera --
sistemdtica.

A través de nuestro estudio detectamos también la falta-
de organizacibn, por lo que se encuentran dispersados en dife
rentes personas, el administrador, el subdirector, y el sindi
cato, las funciones de Recursos Humancs que dentro del inge--
nio se desarrollan, llevéndose estas de una manera deficiente,
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debiéndose esto a que no cuentan con un departamento que se -
encargue de llevar a un buen fin las funciones de Recursos Hu
manos, razdn por la cual nosotros consideramos esto como un -
problema, al cual se le debe de dar una solucibn adecuada, pa
ra que dentro del ingenio se lleven de una forma orgaﬁizada -
todas las funciones del &rea de Recursos Humanos.

El ingenio en cuestibn, no lleva a cabo ningfin tipo de--
procedimientos para llevar una secuencia de cada una de las -
funciones y sus actividades; por esa razbn lo consideramos un
problema; pues como sabemos, un manual de procedimientos es -
necesario en cualquier tipo de organizacibn, pues por medio -
de este se enteran todas las personas interesadas en la forma
en que se deben llevar todas las funciones que atafien a la or
ganizacibn; es decir la secuencia § pasos que se deben seguir
en una funcibén determinada.

El reclutamiento en este ingenio es llevado en una forma
empirica y poco satisfactoria, razbn por lo cual, nosotros lo
hemos considerado como un problema, ya que no utilizan ningfn
sistema de Recursos Humanos para llevar a cabo &ste, sino que
aqui reclutan al personal por medio de amigos, familiares y -
recomendaciones, sin recurrir a anuncios de periddicos, soli-
citudes de vacantes y bolsas de trabajo.

Otro de los problemas con que se enfrenta la organiza---
cién es la seleccibn pues dicha funcidn es llevada a cabo por
el sindicato en lo que se refiere a los obreros, desempefiando
dicha funcifn sin la aplicacibn de ningfin tipo de ex&menes de=-
conocimientos & pruebas. Razdn por la cual nosotros lo consi
deramos un problema, pues si se esta seleccionando a una per-
sona gue no cubra las necesidades del puesto no podr& rendir-
satisfactoriamente en su trabajo.

El entrenamiento es otra de las funciones que no se efec
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tGan dentro del .ingenio, sino que apenas esta en formacidn pa
ra que se desarrolle en una forma adecuada a las necesidades-
de &ste, razdn por la cual nosotros lo enfocamos como un pro-
blema, pues al no estar preparadas las personas para desarro-
llar o efectuar diferentes tareas, como se les podria ensefiar
a realizarla, sino es por un entrenamiento de acuerdo a las -
necesidades del puesto que se va a ocupar.

Referente a la funcibén de administracién de sueldos y sa
larios encontramos como un problema ya que al carecer de ba--
ses técnicas y cientificas para la fijacidén de sueldos y sala
rios, concentrindose en un tabulador fijado previamente sin -
tomar en cuenta las necesidades propias de la organizacidn, -
asi como de los trabajadores, se puede caer en injusticias o-
en sueldos demasiado altos ocasionando un desequilibrio en as
pecto financiero de una organizacin.

La carencia de la técnica de calificacibn de méritos se—
debe a que la persona que supuestamente esta llevando las po-
cas funciones de Recursos Humanns, desconoce esta funcibn y -
la trascendencia que tiene dentro de la organizacibén en cuan-
to a su eficiencia, lo que pudimos observar es que el sistema
de ascensos implantado en este ingenio es una barrera que im-
pide que se efectfie dicha funcibn, esto se debe a que el sis-
tema de ascensos conocido como sistema escalafonario provoca-
una lucha, la antigtiedad contra otras caracteristicas, no obs
tante que no es abierta esta lucha es muy efectiva, ya que re
presenta en nuestro concepto un grave problema y posiblemente
el principal que afecte a la organizacibn, pues en dicho sis-
tema no se toma en cuenta las habilidades, ni los conocimien-

" tos del obrero para la realizacidn de sus tareas dentro del -

ingenio, sino que se basan {inicamente en la antigliedad del o~
brero para promoverlo a nuevas categorias, sin que sea requisi
to su habilidad o conocimiento para dicha asignacibn, ocasio-
nando con esto que en el periodo de prueba o de adaptacidén de
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cline la eficiencia en la éjecucién de ciertas actividades,- ’ ]

'provocando un retraso en las demés operaciones secuenciales-
del proceso del que se trate, amén de estas consecuencias el ,
obrero se ve afectado en el aspecto emocional ya que al cono B
cer que el Gnico requisito para ascender es la antigliedad, - g
ya no tendr& incentivo para mejorar su trabajo, capacitarse- :
y tener un espiritu de competencia y superacibn. ‘

De todos los problemas detectados, por su trascendencia
y por las serias repercusiones que ocasiona el sistema de es
calafbn, acapard todo el interés del grupé, razén por lo que
dirigimos nuestra investigacifn a este tema.

i
i
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EL PROBLEMA DEL ESCALAFON

Una vez detectados los problemas; el que m&s nos intere-
sa por su trascendencia e importancia que tiene dentro de la-
organizacibn es el ESCALAFON sobre el cual agotaremos todas--
nuestras herramientas de investigacién.

Su importancia radica en que es sinbnimo de promoc¢iones-
y ascensos y &ste es el punto mds importante, ya que todos -
los trabajadores de la organizacién estin sometidos a este ré
gimen.

De aqui el interés del grupo para hacer una investiga---
cibn mds profunda del sistema escalafonario y cuales son sus-

‘bases y conocimientos que se tienen del mismo.

El problema del escalafbn dentro de la organizacibn es =-
muy complejo debido a que si no es llevado de acuerdo con la-
Levaederal y el Contrato Colectivo de la Industria Azucarera,
ocasionaria disturbios en las relaciones laborales, entre el-
sindicato y la empresa.

Para poder investigar todo lo referente al escalafbn de-

- bemos de partir de una base y es la implantacibn de ciertos -

pasos a cubrir, los que a continuacifn mencionamos:

~  Pormulacibn de la HipG6tesis

- Determinacifn de Variables Dependiente e Independiente
- Determinacifn de la Variable de Control

- Definicibén de Objetivos

- Conocimiento del Aspecto Legal del Escalafdn

- Determinacidn de la Muestra

- Disefio de la Investigacibn-:

- TFormulacidn del Cuestionario

- Prueba Piloto
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- Aplicacibn del Cuestionario

-~ Obtencibn e interpretacién de datos
- EBvaluacibn Final

- - Conclusiones

- = Recomendaciones

Mismos que definiremos y detallaremos conforme avancemos
dentro de nuestro estudio. '




FORMULACION DE LA HIPOTESIS

Se considerd necesario formular una hipdtesis para tener
" una base de la que partiéramos para realizar nuestra investi-
gacibn, siendo esta la suposicibn de un fenbmeno sea posible-
6 nb; para reforsar este concepto recurrimos a una definicibn
méds exacta de los autores de Guiselli y Brown.

"La hipbtesis es una suposicibn respecto a algunos elemen
tos empiricos y otros conceptuales y sus relaciones mutuas, -
gue emergen m&s alld de los hechos y las experiencias conoci-
das con el propbsito de llegar a una mayor comprensidn de los
mismos; pretendiéndose sacar de ella una conclusibdn final ==—--
acerca de la validez de dicha hipbtesis, por lo que se proce-
did a plantear diferentes alternativas con el fin de analizar
‘cada una de ellas y asi determinar cual serfa la que guiase -
nuestra investigacibn"._*/

las diferentes alternativas propuestas se refieren a la-
existencia de un adecuado sistema de ascensos basado en la an
tiglledad aplicado en el ingenio y son las siguientes:

~ Coadyuvara a la autorrealizaciédn del personal.

~ Permitir& que las personas que son ascendidas o promovidas
sean por sus caracteristicas, las mis adecuadas para cu---
brir las vacantes.

- Permitird lograr relaciones laborales adecuadas entre el -
organismo y el sindicato en virtud de que saben bajo que -
sistema opera el ingenio en cuanto a ascensos se refiere.

- Trasciende en una actitud positiva entre el grupo de ejecu
cibén y el grupo de direccidn.

* / Introduccifn a la té&cnica de Inv. en Ciencias de la Admdn
T ¢ del comportamiento. Fernando Arias G.
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Permitir§ aprovechar m&s adecuadamente la fuerza de traba-
jo de que dispone.

Lograr§ un ambiente favorable de trabajo.

Aumentard el rendimiento del trabajador.

Promoverd el entusiasmo de la superacidn personal.
Garantizard la adecuada ubicacidn del personal de acuerdo-
a sus caracteristicas.

Evitard que se enajene al personal del ingenio.

Permitird una mayor eficiencia de la organizacibn.
Permitird que las decisiones que se tomen sobre cual es la-
persona mis adecuada para cubrir las vacantes, esté&n funda
mentadas en bases objetivas.

El sistema de ascensos por medio del escalafbn es bueno =-
porque promueve en el trabajador, el interés ya sea por --
una posicidn dentro del trabajo o por pretenciones econdmi
cas de ascender y superarse cada vez més.

‘ Que los trabajadores se sientan agusto en su trabajo y por
lo tanto lo desempefian con entusiasmo, teniendo beneficios
para la organizacidbn y para el mismo.

Incrementa en cada trabajador el deseoc de aumentar su capa
cidad por medio de la capacitacién.

Circunscribe ‘al trabajador hasta donde llega su alcance y-
sus limitaciones en cuanto ascensos se refiere y que el es

td consciente de ésto.

Después de analizar cada una de las alternativas anterio

res llegamos a la elaboracidn de una hipétesis general por lo

tanto abarca a las mismas.

La hipbtesis a probar o disprobar es la siguiente: Hipd-

tesis Positiva.

"Dentro de un ingenio la existencia de un sistema de as-

censos, llamado tambi&n escalafén, que regule las vacantes so
bre bases legales y té&cnicas y en el cual amén de la antiglle-
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dad, permita considerar el desempefio del personal en cuanto
~sus habilidades, experiencias, capacidades, conocimientos y o
tros factores, que le conciernen al mismo; influir§ éste en

la adecuada integracidn del elemento humano en la organiza-—-
cidn y por ende en la consecucibn mis eficiente de los objeti
vos generales”.

Hipb6tesis Negativa:

"Dentro de un ingenio la existencia de un sistema de ~-=-
ascensos,vllamado tanbién escalafbn, que regule las vacantes-
sobre bases legales y técnicas y en el cual amén de la anti--
glledad, permita considerar el desempefioc del personal, en cuan
to a sus habilidades, experiencias, capacidades, conocimien--
tos y otros factores que le conciernen al mismo; no influiré-
este en la adecuada integracibn del elemento humano en la or-
ganizacién y por ende tampoco en la consecucibn més eficiente
de los objetivos generales".

Las hipbtesis anteriores establecen las variables que de
terminan sus contextos y estas son:
. Variable Independiente
. Variable Dependiente.
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LAS VARIABLES INDEPENDIENTE Y DEPENDIENTE

La variable independiente es aquella que por si sola es-

- valedera en cualquier situacién, en la que solo justifica una

accibn, es decir que no necesita de otra para tener razén de-
ser,

La variable dependiente es aquella que esta ligada con -
otros aspectos que abarca un sistema, es decir que depende de
algin grado de otras variables para su existencia.

Si conjugamos estas dos variables, nos arroja una rela--
cibn CAUSA-EFECTO, es decir por un buen sistema de escalafbn-
(CAUSA) , obtendremos que el trabajador se sienta integrado, -
_COntento de pertenecer a la organizacibén y que conozca sus -
propias limitaciones dentro de la misma (EFECTO).

Con el fin de aclarar la explicacibn anterior y represen
tar objetivamente la hipbtesis en cuanto a este punto, especi
ficaremos sus variables:

. Variable Independiente

Dentro de un ingenio la existencia de un sistema de ascen
sos llamado también escalafén, que regule las vacantes sobre-
bases legales y téecnicas y en la cual, amén de la antiglledad-
permita considerar el desempefioc del personal, habilidades, ex

periencia, capacidades, conocimientos y otros factores que le

conciernen al mismo.
. Variable Dependiente

Influird este en la adecuada integracifén del elemento hu
mano en la organizacibn y por ende en la consecucibén méds efi-
ciente de los objetivos generales.
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DETERMINACION DE VARIABLES DE CONTROL

Al determinar las variables de control se estar&n evitan

do efectos distorsionantes de otros factores desconocidos y -
que pudieran afectar el estudio, ademis de que permitir&n la-
correcta relaci6én entre las variables independiente y depén—

diente. Cabe mencionar que estas tendrén como finalidad el -

de obtener un méximo de veracidad y exactitud en los resulta-

dos por lo Que se determinarén variables precisas y 16 mis --

claro posibles para evitar incertidumbres en la investigacibn.

g6 a

3«:"

Para ello tras un andlisis de mlltiples variables se lle
la decisibn de utilizar las siguientes:

Categoria que tiene cada trabajador en ei ingenio,

- Para poder darnos cuenta de las acitivades que reali-
za y a que nivel t&cnico las desarrolla, el entrevis-
tado. A

Tipo de relacién laboral

Teniendo en cuenta su tipo de contrato, verificar si la-

informacidn aportada es acorde a su situacibn.

Edad cron8logica

Aquf a menor edad mds bajo es el Indice de confiabilidad

de la informacidén obtenida y por consecuencia a mayor e-

dad més veracidad.

Antigliedad del trabajador en el ingenio

Con esta variable de control tratamos de darnos cuenta -~

del promedio de afios al servicio del ingenio de los obre

ros, compré&ndolo en cierta medida con los demds datos a-

portados en el cuestionario.

Ascensos tenidos durante el tiempo de servicio en la or-

ganizacidn.

En esta variable se relaciona en su finalidad con las va

riables anteriores

- 104.-



- 6.~ Nivel de preparacién escolar i
. ) {
Darnos cuenta ‘del grado de escolaridad del personal, en- §

promedio dentro del ingenio.
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DEFINICION DE OBJETIVQS

El estudio que se pretende realizar y que se enfoca a la

comprobacién de la eficiencia de un método para detectar los-
principales problemas que aquejan a una organizacidn,

Siendo que el &rea de Recursos Humanos absorbe, nuestro- -

interés, aplicaremos dicho m&todo en esta &rea con el objeto-
de detectar sus posibles problemas, concentr&ndonos en unc so
lo, que es el sistema de ascensos basado en la antigliedad 6 -
escalafén. '

Pretendiendo alcanzar los siguientes objetivos:

Conocer la importancia relativa que tiene el escalafbn en-
el ingenio, para determinar la efectividad de las activida
des, que se realizan para dicho fin y si estas coadyuban -
en la adecuada integracibn del personal.

Comprobar o disprobar la hipStesis planteada con base en -
el marco de referencia establecido anteriormente.
Determinar los elementos bédsicos que se consideran para -
regular las vacantes a fin de concebir la realidad en que-
se fundamenta la toma de decisiones en la eleccidn del per
sonal gue cubre dichas vacantes.

Conocer los medios de comunicacifn més usuales que se em--
plean, para que un sistema como el del escalafbn se manten
ga en un nivel de prestigio que le permita a la organiza--
cibn considerarla como un recurso para cualquier programa-
motivacional enfocado al personal que se sujeta al mismo.
Observar cual es la situacidn real que esta prevaleciendo-
dentro del ingenio.

Conocer si el personal obrero esta consciente del sistema-
escalafonario que opera en el ingenio, asi como el grado -
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de aceptacidn hacia el mismo,

Determinar si el sistema escalafonario origina problemas--
laborales, a fin de conocer la magnitud del papel que re--
presenta el escalafén del ingenio.

Conocer en cual de las dés partes se presentan con mayor -
‘frecuencia problemas por el escalafbn, direccibén-sindicato
Conocer ‘las reacciones que origina el escalafén en el per-
sonal obrero.

Conocer plenamente como funciona el escalafbn en el perso-
- nal. obrero.

Observaf como se trabaja en base a un escalafdn con el fin
de compfobar si dicho sistema frena el espiritu de supera-
cibn. ‘
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CONOCIMIENTO DEL ASPECTO LEGAL DEL ESCALAFON

Contrato Colectivo de Trabajo de la Industria Azucarera

Capitulo 12.- Vacantes y Ascensos: ]

Articulo 68.- Los trabajadores tienen derecho a ascen--
der a los puestos inmediatos superiores que queden vacantes &
de nueva creacifn, ya sean permanentes, temporales o eventua-
les. Para definir tales derechos se formular& por el sindica
to de cada ingenio o féabrica, dentro de los 60 dias posterio-
res a la fecha en que se declare la vigencia del presente con
trato se formar& un escalafén'de los trabajadores, tomando co
mo norma su antigliedad general al servicio de la empresa o pa
trén. Dicho escalafén se formulard por departamentos o acti-
vidades a que se dediquen los trabajadores: para la formacifn-
del escalafén antes dicho, las empresas o patrones obligan a-
exhibir a los representantes sindicales de las distintas sec-
ciones o sucursales, asi como a cualquier trabajador interesa
do, las néminas solistas de raya que obren en su poder. El -
escalafén se remitird desde luego a los patrones para que se~
formulen las observaciones que estime necesarias, por lo que-
se refiere finica y exclusivamente a la antiglledad de cada uno
de los elementos laborales. Los casos en que no se pusiese =
de acuerdo las partes, se pondréq en conocimiento de las auto
ridades competentes para su resolucién definitiva, aportando-
ambos los documentos de prueba que estime necesarios para jus
‘tificar la antiglledad que se discute. El escalafén presenta-
do por el sindicato y aprobado por la empresa, estard en vi--
gor en forma»definitiva, entrando en forma provisional en a--
quellos casos de desacuerdo.

Artfculo 69.- Los trabajadores que sean propuestos por-
el sindicato para cubrir un puesto de ascenso O nueva crea---
cibn, conforme al escalafén, quedan sujetos a un periodo de -
prueba de 30 dfas de trabajo después del cual sino se les ha-
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hecho ninguna objecién por escrito y debidamente justificada -
por el patrén, se considerarin definitivamente como trabajado-
res titulares del puesto que estén ocupando si la vacante es -
definitiva. Si dentro del mismo término de 30 dfas como méxi~
mo, el trabajador no ha demostrado la competencia necesaria, -
seri devuelto a su puesto de origen, siendo substituido por el
elemento que le siga en el escalafdn.

Articulo 70.- Cuando el trabajador el puesto de que se =~
trate regrese al desempefio de sus labores, el que lo sustituya
a su vez, ocupar el mismo empleo que tenia antes de ser removi
do.

Artfculo 71.- Es obligacién de los patrones, cubrir to--
das las vacantes definitivas o temporales que surjan en las di
versas actividades de la Industria Azucarera, alcoholera y si-
milares de la Repfiblica Mexicana, en cada ingenio, con el per-
sonal competente que el sindicato le proporcione para tal éfeg
to dicho personal deberi ser solicitado por escrito a los pa--
trones a sus representantes; en caso de no solicitarlo guedan
obligados a pagar los sueldos correspondientes a los trabajado
res que el sindicato designe para cubrir los puestos de que se
traten. Tanto en el caso de vacantes definitivas como tempora
les, el trabajador deberi disfrutdr del sueldo correspondiente
a la plaza gque debian ocupar.

Ley Federal del Trabajo

Articulo 86.- El articulo 86 de la Ley Federal ya prevee
tales circunstacias al hablar de la igualdad de los salarios -
solo justificable si existen las mismas condiciones de puesto,
ﬁornada y condiciones de trabajo que se mide con la valuacifn-
de puestos y ademés se concurren iguales circunstancias de ca-
lidad y cantidad en el resultado del esfuerzo de dos o mis tra

bajadores.
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Artfculo 154.- Si no existe contrato colectivo o el ce-
lebrado no tiene la' cladsula de admisibn, los patrones estén
obligados a preferir en igualdad de circunstancias a los tra-
bajadores mexicanos respecto a gquienes no lo sean, a quienes-
les hayan servido satisfactériamente por mayor tiempo, a quie
nes no teniendo ninguna otra fuente de ingreso econfmico, ten
gan a su cargo una familia y a los sindicalizados respecto de

- quienes no lo estén.

Se entiende por sindicalizado a todo trabajador que se en-
cuentren en el caso del artfculo anterior y que aspiren a un-
puesto vacante o de nueva creacibn, deberd presentar una soli
citud a la empresa o establecimiento indicando su domicilio o
nacionalidad, si tiene a su cargo una familia y quienes depen
den econfmicamente de ellos, si prestaron serxvicio con ante--
rioridad y porque tiempo, la naturaleza del trabajo que desem
pefiaron y la denominacifn del sindicato a gue pertenezcan a --
fin de que sean llamados al ocurrir alguna vacante o crearse-
algfin puesto nuevo;o presentarse a la Empresa o establecimien
to al momento de ocurrir la vacante o de crearse el puesto, -
comprobando la causa en que funden su solicitud.

Articulo 156.~ Las disposiciones contenidas en el arti-
culo 154 se aplican a los trabajadores habitualmente, sin te~
ner el caré&cter de trabajadores de planta, prestan servicio -
en una Empresa o establecimiento supliendo las vacantes tran-
sitorias o temporales y a los que desempeflen trabajos extraor
dinarios o para oObra determinada que no constituyan una acti-
vidad normal o permanente de la Empresa.

Artfculo 157.- El incumplimiento de las obligaciones conteni
das en los partfculos 154 y 156 da derecho al trabajador para
solicitar ante la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje ,a su elec
cibn, que se le otorge el puesto correspondiente o se le indem-
nice con el importe de 3 meses de salario. Tendri ademés de-
recho a que se le paguen los salarios a que se refieren el pi
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rrafo segundo del articulo 48.

Artficulo 158.- Los trabajadores de planta y los mencio-
nados en el articulo 156 tienen derecho en cada Empresa o es
#ablecimiento a que se determine su antiglledad.

Una comisidn integrada con representantes de los trabaja
dores y del patrén formulard el cuadro general de las antiglie
dades, distribuido por categorfas de cada profesifn u oficio-
y ordenari se le de publicidad. Los trabajadores inconformes
podrén formular objeciones ante la Comisién y recurrir la re-
soluecibn de &sta ante la Junta de Conciliacifén y Arbitraje.

Articulo 159.- Las vacantes definitivas o por una dura-
cibn mayor de 30 dfas o cuando se cree un puesto nuevo, serén
cubiertas por el trabajador miAs antigllo de la categoria inme-
diata inferior de la respectiva profesi6én u oficio. Si concu’
rren dos 6 més trabajadores de la misma antigdedad, tendri --
prioridad el més capaz, en igualdad de circunstancias, el que
tenga a su cargo una familia.

Si el patr6n cumplié la obligacifn prevista en el arti--
culo 132, fraccibn XV, el trabajador a quién corresponda el -
" puesto deberd acreditar que posee los conocimientos y la apti
tud necesarias para desempenarlo. En los contratos colecti--
vos se establecerd el procedimiento para que el trabajador -
compruebe los conocimientos y aptitudes, bien con el certifi-
cado que se le hubiere extendido al terminar los cursos o en-
sefianzas de capacitacién o adiestramiento, con el certificado
de algfin instituto o escuela de capacitacién, por medio de un
examen o de un periodo de prueba no mayor de 30 dias, por va-
rios de estos procedimientos, o por alguna modalidad que se -
convenga. Si el resultado de la prueba o pruebas no es favo-
rable al trabajador, serd llamado al que le siga la antiglle--
dad. En los mismos contratos colectivos se establecerd la ma
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nera de cubrir las vacantes cuando no exista dentro de la Em-
presa ningfin trabajador ton los conocimientos y aptitudes ne-
cesarios para desempehnar el puesto.

Artficulo 160.- Cuando se trate de vacantes menores de -
30 dfas, se estard a lo dispuesto en el pérrafo primero del -
artfculo anterior.

. Artfculo 161.- Cuando la relacibén de trabajo héya teni-
do una duracibén de m&s de 20 afos, el patrbén solo podré res--
cindirla por alguna de las causas sefialadas en el articulo 47,
que sea particularmente grave o que haga imposible su conti--
nuacidn, pero se le impondrd al trabajador la correccibén dis-
ciplinaria que corresponda, respetando los derechos que deri
ven de su antiglledad.

La repeticibn de la falta o la comisi6n de otra u otras,
que constituyan una causa legal de rescisibn, deja sin efecto
la disposicibn anterior.

Articulo 162.- Los trabajadores de planta tienen dere--
cho a una prima de antigliedad, de conformidad con las normas-
siguientes:

I.- La prima de antigliedad consistird en el importe de-
12 dfas de salario, por cada afio de servicio.:!

II.- Para determinar el monto del salario, se estari a -
lo dispuesto en los articulos 485 y 486.

III.~La prima de antiglledad se pagaré a los trabajadores
gue se separen voluntariamente de su empleo, siempre gue haya
cumplido 15 afios de servicio, por lo menos. Asimismo se paga
rd a los que se separen por causa justificada y a los que ---
sean separados de su empleo, independientemente de la justifi
cacién o unjustificacibn del despido.

IV.- Para el pago de la prima en los casos de retiro vo-
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luntario de los trabajadores, se observarfn las normas siguien:

tes:

a) .-

b) .-

c).-

Si el nfimero de trabajadores que se retiren dentro de -
término de un afio no excede del 10% del total de los --
trabajadores de la empresa o establecimiento, o de los-
de una categorfa determinada, el pagoc se har& en el mo-
mento del retiro.

Si el nGmero de trabajdores que se retire excede del -~
10%, se pagar8 a los gque primeramente se retiren y po--
dré diferirse para el afio siguiente el pago a los traba
jadores que excedan de dicho porcentaje.

Si el retiro se efectia al mismo tiempo por un nfimero -
de trabajadores mayor del porcentaje mencionado, se cu--
briré la prima a los que tengan mayor antigliedad y po--
dré diferirse para el afio siguiente el pago de la gque -
corresponda a los restantes trabajadores.

V.~ En caso de muerte del trabajador, cualquiera gque --

sea su antigliedad, la prima que corresponda se .pagaré a 1as‘-

personas mencionadas en el articulo 501; y

VIi.- La prima de antiglledad a que se refiere este artfi-

culo que cubrird a los trabajadores o a sus beneficiarios, in

dependientemente de cualquier otra prestacibn que les corres-

ponda.-.
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DETERMINACION DE LA MUESTRA

Este capitulo tiene la finalidad de explicar el procedi--
miento que se siguib para determinar el universoc a investigar,
asi como tambi&n el criterio para establecer la muestra repre-
sentativa del mismo, gque estarfa sujeta a estudio.

A continuacién se ‘da una definicibén de los términos a uti
lizar: '

Definici6n de Universo.- Conjunto o coleccibn de elementos -
que se extienden a un todo y que se pueden referir a una sﬁn@
cibn definida. :
Definici®n de Muestra.- Pequefia parte, representativa, que in
dica la naturaleza del universo del que forma parte.

La determinacién de la muestra, involucra como es natu-
ral, algunos aspectos de temas ya tratados anteriormente por-
lo cual solo se mencionari a continuacibn los m&s determinan-
tes:

a) .'La demarcacibn del fendmeno,'el cual se limita a un inge-
nio, ubicado en el estado de Veracruz, que entre otras cuali-
dades guarda la de ser una fuente importante, abundante y sig
nificativa con respecto a los ingenios que se encuentran den-
tro del primer grupo de acuerdo a su nivel de produccién den-
tro del ramo azucarero.

b) La seleccién del tipo de trabajadores a investigar, el --
cual fué un tema muy discutido en virtud de que el ingenio no
se encontraba en tiempo de Zafra, sino de reparacibn, pero --
considerando el propb6sito de la investigacifn, concluimos gque
era mds conveniente en este tiempo, porque se contaria con la
mayor disponibilidad de la gente en virtud de que este tiempo
las actividades del ingenio son relativamente pocas, ya que -~
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- solo se concentran en la reparacién del equipo, esto nos faci
1itd el acceso a todas las &reas de trabajo.

Asi como la entrevista con todo tipo de trabajadores ha-
ciéndonos saber aspectos muy importantes para nuestra investi
gacibn, pues al ser en la mayoria trabajadores de planta, ten
drfamos informacién de las dos etapas del ingenio.

El primer paso es conocer la proporcibn de la muestra, me
diante la utilizacidén de la f6rmula:

N= 2% (PQ) n_

EZ (n-1). + 2°

(PQ)

5 Siendo:
: N = Muestra
é Z = Intervalo de Confianza
| P = Posibilidad

Q = Probabilidad Negativa

n = Nfimero de Elementos

E = Mé&ximo de Error

La cual desarrollamos obteniendo:

N =X

Z = .90 .

2 = .8 N=_(.90)° (.8) (.2) (553) = 71.6688
* Q= .2 (.1002(553-1) + (.90)% (.8) (.29 47173

n =553

E = .10

N= _ 71,6688 = 15

4.7175

Bl resultar poco representativa, la cifra arrojada consi
deramos que la informacifén gue obtendrfamos serfa poco veraz,
por ser tan reducida la muestra, por lo que optamos en apli--

car un porcentaje.
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Consideramos que el 30% de cada uno de los tipos de rela
ciones de trabajo que existen en el ingenio, serfa una mues--
tra representativa y confiable del universo que investigamos.

Seglin el porcentaje aplicado tenemos:

- Planta Permanente 153 el 30% = 45

- ‘Planta Temporal 335 el 30% =100

- Eventuales 75 el 30% = 22 :
167 MUESTRA TOTAL

Tomando en cuenta que la aplicacidn de los cuestionarios,
muchos de los encuestados los extravian & no los entregan por
desidia, aplicamos 200 cuestionarios con el fin de dar el -~-
16.5% de olgura que corresponde a 33 cuestionarios més de la-
muestra total; con el fin de que esta olgura absorviera tales
causas y esto no afectara nuestra investigaci®bn.

La muestra total qued6 distribuida como sigue:

A cada uno de los miembros del seminario, les correspon-
dib6 entrevistar a 9 trabjadores de planta permanente, de los-
de planta temporal les correspondid entrevistar a 20 y de los
‘eventuales a 4.

Al asegurarse el personal a cada encuestador se encontr6
gue la informacibn obtenida era bastante signficativa por lo-
qﬁe el personal en su mayorfa habfa tenido experiencia en ---
cuanto a ascensos se refiere y consideramos que esta era cier
ta y vélida. '

~ El ingenio se encontraba en perfodo de reparacibn y to--
dos los trabajadores de planta ocupaban los puestos correspon
dientes a este periodo y que son diferentes a los que les co-
rresponden durante la zafra, esto se debe a que existen dos -
escalafones, uno en perfodo de reparacifn y otro en periocdo -

de zafra.
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Tampoco hubo problemas por personal incapacitado, ya que‘
el Gnico personal al que se aplicaron los cuestionarios fué&-
al que estaba presente,

Se permitid un intercambio entre los encuestadores para-
facilitar el levantamiento de la informacién, ya que para al-
gunos de los miembros, ciertas &reas les eran m&s accesibles-
que otras, esta situacidn fu& palpable en las calderas, cen--
trifugas y otras, donde las circunstancias del medio ambiente
que. l1as rodea hacfa dificil llegar hasta ahi o permanecerAmu-
cho tiempo en el lugar. 7

Pron6stico de Problemas y Soluciones:

De antemano se sabia que se presentarfan problemas por--
lo cual se penst en los mis factibles y sus posibles solucio-
nes, siendo estos:

Problemas:

. Que el.trabajador se negara a colaborar, dado el ambiente-
que impera, casi todos los trabajadores ée encuentran en -
poca disposicibn de colaborar con algo que se imaginan pue
de ser perjudicial para ellos,

. Encontrar ocupado al trabajador, cuando las actividades --
que estaban realizando eran de sumo cuidado y no podian a-
partar su atencibn de aquello, tenfamos que recurrir a --=-
otro que si estuviera dispuesto a colaborar con nosotros.

. Desconocimiento de la presentacifén, cuando les entregfba--
mos el cuestionario pensaban que era otra cosa, hasta que-
‘les explicébamos de lo gue se trataba y que ya tenfamos au

torizacibn para ello,
Posibles Soluciones a Problemas Planteados:

Hablar con los lideres del sindicato; la solucibn mas via-
ble al pensar los problemas anteriores fu& la de conseguir
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una reunién con los lfderes del sindicato con el fin de -

que ellos supieran cual era el contenido del cuestionario

y para .que lo necesit@bamos, una vez librado este obstéicu
lo ellos autorizaron a los obreros, para que cooperaran -

con nosotros. '

Apoyarnos en los jefes, conjuntamente con la anterior tam

bié&n pfecisamos de la ayuda de parte de los jefes adminis

trativos para que fuera toda la ayuda en conjunto mis be-

~nefica a nuestros planes. S | L
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DISENC DE LA INVESTIGACION

La determinacifn de los objetivos generales de la inves-
tigacibn, present6 la necesidad de estructurar un disefio de-
la misma, que contribuya a la obtencifn de la informacién ne
cesaria para la comprobacién o disprobacidn de la hipétesis-
general que abarca una serie de alternativas planteadas ante
riormente. »

Se detallan a continuacibn los pasos que se seguirén pa-
ra tal efecto: ‘ '

l.- Se us6 como instrumento té&cnico-informativo el cuestio-
nario por considerarse que para el levantamiento de los
datos es la forma m&s sencilla y préctica.

Por ser una técnica de aplicacibn masiva y econbémica, -
el cuestionario facilit6 la obtencibn de informacién -
.requerida, a través del cuidado con que fué redactada,-
| cada una de las preguntas con el fin de que se cumplie-
ra la finalidad de las mismas.

2.- Se formularon cuestionarios piloto, los cuales fueron -~
aplicados a una premuestra del universo de los emplea--
dos, con los conocimientos y experiencia de lo que sig-
nifica el sistema de escalafbn, siendo estos elegidos -
al azar, con el fin de que por medio de una entrevista
apreciframos si se captaba la idea de cada pregunta y -
si resultaba interesante para ellos.

3.-  En base a la informacibn obtenida en la prueba piloto -
se elabor6 el cuestionario definitivo, tomando en cuen-
ta el resultado de las entrevistas a los obreros elegi-
dos, con el objeto de modificar la intencidn de alguna-
pregunta o el lenguaje utilizado para su expresibn, pa-
ra facilitar la comprensibn de cada una de ellas, bus--

cando que los términos utilizados en su redaccidn it
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fueran comunes al nivel operativo al que va hacer dirigi
do. '

Se procedid a levantar la encuesta durante los meses de-
septiembre y octubre de 1976, a fin de recabar en forma-
sistemftica la informacién mis completa sobre el punto a

.explorar.

Para llevar a cabo las entrevistas afinamos mediante di-
n&mica de grupos la forma de presentacibn y el uso de re
cursos propios para facilitar el acceso a los trabajado-
res y evitar con esto las posibles barreras que pudieran
existir por desconocer las causas gue nos movian a inves
tigar, su opinibn sobre un punto concreto, el escalafén,
por tal motivo tuvimos que hablar con los representantes
sindicales para que &stos les explicaran el motivo de =--
nuestro interés y asi obtener su ayuda.

Ccomo medida de control se deberia de anotar al reverso -
del cuestionario las dudas en el entendimiento de alguna
pregunta y el nombre del integrante del equipo, que en--~
treg6 dicho cuestionario a fin de que la informacibn es-
crita se enriqueciera con la observacibn personal.

La recoleccibn de datos se hizo a través de entrevistas-
con cada persona a fin de explicarles que esta activi--
dad era completamente ajena tanto a la direccidn como al
sindicato y que por lo tanto podian libremente opinar so
bre el escalafdén, una vez suprimida esta barrera obtuvi-
mos la informacibn necesaria y en algunos casos se deja-
ron los cuestionarios para ser resueltos posteriormente-
en sus casas, para que sin‘'la presibn tanto personal co-
mo por la del tiempo se obtuviera la contestacidn correc
ta del mismo.

Se deberd elaborar un informe con los detalles mis im---
portantes recabados al realizar las entrevistas, asf co-
mo también las reacciones que tuvieron ante personas aje
nas- al ingenio sefialando si fueron positivas o negativas
y como se neutralizaron dichas reacciones.
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10.-

Por el volumen de los datos, se optd por-algo que‘permi—
“tiera una ripida obtencibn de los resultados a través de
_los reportes que estan integrados de la siguiente forma:

- Reporte de resultados de las entrevistas a los obre--

' ros especificando sus reacciones y mencionando las me
didas de las que nos valimos para derribar esas barre
ras.

- Reporte de conclusiones finales en el cual haremos no
tar si tiene & n6 el conocimiento necesario el perso-
nal obrero, acerca del sistema de ascensos gue opera-
en este ingenio el escalafbn, asi como su aceptacidn,

Finalmente como muestra de agradecimiento se procedid a-

reconocer la colaboracién proporcionada desde todos los-

niVeles, direccibn, sindicato y 'personal obrero por lo -

que este agradecimiento lo hacemos extensivo a todos a--

quellos que de una manera u otra obtuvimos la ayuda nece

saria para realizar esta investigacidn.

También se -elabord un diagrama que representa gréficamen

te el desarrollo de la investigacidn, dirigida a un pro-

blema en concreto, (Ver Figura No., 4).
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DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Enfoque a un solo problema, el escala-
£6n, que por tiempo y recursos ele.
gimos porgue comprueba nuestro

marco tebrico

Breve. justificacibn de porqué
lo elegimos

Formulacitn de la hip&tesis

}

Definicidn de objetivos 7

Determinar
universo

Determinar
muestra

(Fig. 4)
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SEGUNDA ETAPA

" Elaboramos los instrumentos de inves-
tigacidn

Los justificamos

]

Los aplicamos para recopilar
informacidn

l

Interpretacifn de la z
informacidn

l

Evaluacidn final 6
conclusiones

Recomendaciones

- 123 - | (Fig. 4.1)




FORMULACION DEL CUESTIONARIO

Para realizar una investigacién adecuada, objeto del pre
sente trabajo; se procedi a elaborar un cuestionario que =--
guardara caracteristicas de sencillez y accesibilidad en su -
lenguaje y brevedad en las preguntas considerando que la gene
ralidad de los obreros tienen un nivel bajo de escolaridad. -

"Por lo que el cuestionario comprende una serie de prequntas -
de alternativas mltiples, preguntas cerradas y preguntas a--
biertas.

. Las preguntas de alternativas m@iltiples como su nombre lo-'

~ indica son aquellas que cuentan con varias alternativas pa
ra que el obrero escoja la més conveniente para &l. Por -
lo mismo son las mas sencillas y existen en mayor nfimero -
dentro del cuestionario.

.. Las preguntas cerradas se limitan a elegir entre dos posi~
bles soluciones SI 6 NO. También son sencillas pero la in
formacifn que obtendremos es muy reducida.

. En las preguntas abiertas se les d4 la oportunidad de ex--
‘presarse ampliamente acerca de la pregunta. Es més compli
cada en su interpretacibn debido a la diversidad de reg--~

puestas obtenidas.

El cuestionario para buscar un mayor entendimiento esté-

dividido en blogues y son los siquientes:

a).- E1l Blogue de Control, gque engloba la primera parte del-
cuestionario, donde estas variables se controlan debido
a la precisibn de sus resultados, sin dar lugar a incer

tidumbres en la informaci®n.
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El siguiente Bloque es el Cognocitivo donde su propdsi-
to es saber 16s conocimientos que tiene el trabéjador -
en cuanto al escalafén y con ello obtendremos informa--
cibn concisa sobre el tema a tratar y aspectos relacio-

nados con éste.

El tercer Bloque y filtimo es el relacionado con el &rea
afectiva que nos arroja un conocimiento sobre la forma-
en que le afecta emocionalmente el sistema escalafona--

rio al trabajador,

La experiencia obtenida en el cuestionario piloto defi--
los elementos que debfan integrar el cuestionario ‘defini-

tivo y poder de esta manera realizar nuestra investigacibn,

Referente a las preguntas que integran el cuestionario -

definitivo a continuacidn se menciona y se explica lo que se-

pretendfa con cada uno de ellos.

15—

¢Qué categoria tiene y el nombre del departamento o ta---
llex?

Al formular esta pregunta, lo que pretendemos es saber --
su ubicacidn dentro del Ingenio.

¢Es usted trabajador de? ‘
Esta pregunta la elaboramos con el fin de.conocer, bajo -
que tipo de contratacibn estaba sujeto el encuestado.

¢Edad del trabajador?
Con esta pretendemos llegar a un promedio de edad en el -
ingenio, a fin de definir si la informacidn obtenida con-

respecto al escalafbn serfa confiable & nb6.

¢Antigliedad del trabajador en el ingenio?
El objeto de esta pregunta es conocer realmente los anos-
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de servicio en el ingenio que tiene el encuestado, a fin~
-de conocer el grado de veracidad que se tiene en la infor
macidn. '

5.- ¢Ascensos que ha tenido el trabajador en el ingenio?
La finalidad de esta pregunta es saber si por experiencia
propia ellos saben lo que significa el escalaf6n para su-
desarrollo personal. : ‘

6.~ ¢Escolaridad del trabajador?
El objeto de esta pregunta es conocer en promedio la esco
laridad de los trabajadores a fin de ver hasta que punto-
es benéfico el escalafén para ellos.

7.~ éLa elaboracidn del escalafén a quién se debe?
El objeto de esta pregunta es el de saber si el trabaja--
dor se encuentra al tanto de quien es el encargado de ela
borar, las clafisulas que contiene el escalafén.

8.~ ¢Datos que debe contener el cuadro escalafonario?
Esta pregunta pretende determinar si el trabajador tiene-
6 né el conocimiento de las cualidades que debe guardar’ -

el sistema de escalafbn.

“9,- ¢Caracteristicas que se deben considerar para un ascenso?
Con esta pregunta pretendemos saber si el trabajador esta
enterado de cual es 1a.caracteristica primordial para ---
ascender y cuales se deben considerar en segundo término.

10.~¢Por qué medios se da a conocer el escalafén?
La finalidad de esta pregunta es la de conocer, si el tra
bajador sabe 6 esti enterado de los medios que se utili--

zan para notificar un ascenso.

11.-¢C6mo se comunican las vacantes existentes?
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Con esta pregunta tratamos de conocer el medio, por el ~-
cual el trabajador sabe si hay puestos vacantes

12.~¢C6mo es la posibilidad de ascender a una mejor categorfa?
Su finalidad fué el de precisar mediante dos diferentes al
ternativas, cudl es la posibilidad de ascenso m&s usual e;
el ingenio. |

13.-zPara tener derecho a ascender qué tr&mites se hacen?
Esta pregunta va encaminada a verificar el conocimiento de
los trabajadores con respecto a este punto, dindole a esco
ger entre varias respuestas.

l4.-¢Estas peticiones ante quién se hacen?
Pretendemos con esta pregqunta profundizar m3s sobre ei sis
tema de escalafdn que se lleva a cabo en este ingenio, a -
través de la informacidn que obtendremos de los encuesta--
dos.

15.-2En qué se basan las peticiones de ascenso?
El objeto de esta pregunta esta estrictamente ligado al -
punto que nos interesa, el escalafbn por tal razdn, quisi
mos comprobar si realmente el trabajador sabe en gue se -
basa el escalafbn que es el sistema bajo el gue laboran.

16.-¢Persona dentro del ingenio que decide quién o quienes de
ben cubrir la vacante?
El propbsito de la misma fué el de determinar hasta ‘donde
se tiene conciencia en el personal de cual es el‘nivel 6~
drea donde se centraliza esta decisifn tan importante co-
mo es el de cubrir las vacantes con el personal més 1d6--
neo en vista de que se tiene gque garantizar el desempefio,
eficaz de cada individuo integrante de la estructura orgd

nica.
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17.-¢Cuéndo hay dos 6 més trabajadores con el mismo derecho a
una vacante, quién elige cual asciende:
El propbsito de la misma es el conocer quién determina el
que asciende cuando se presente esta situacibén y en base-
a qué toma esa decisién.

18.-¢Cuando se cubre una nueva categoria, se dispone de un ~-
tiempo para demostrar si es 6 nd capaz?
Esta pregunta tiene como objeto demostrar si los trabaja-
dores est&n conscientes de tal situwacibn, asi como cono--
cer el periodo exacto con.que cuenta para demostrar su ha
bilidad.

19.-¢Al cubrir una nueva categoria, se paga desde el primer -~
dia el salario correspondiente a esa nueva categoria?
Esta pregunta es cerrada y tiene por objeto saber en for-
ma concreta, si los trabajadores reciben 6 n6 el nuevo sa

lario correspondiente a su ascenso.

20.-¢Quién decide la incapacidad para cubrir de manera defini
tiva la nueva categoria durante el perfiodo de prueba?
La razbn esencial de la elaboracidn de esta pregunta fué-
el hecho de conocer en base a qué se decide la incapaci--
dad y quien toma esta decisidn.

21.-¢Si se le considera incapaz antes de que termine el perfo
do de prueba en gque situacidn queda?
Lo fundamental de esta pregunta es conocer de una manera-
sencilla pero definitiva la situacidn en la que quedan --
los trabajadores que viven esta experiencia, a fin de com

penetrarnos en el conocimiento de este sistema.

22.-:Cémo se ve afectado el salario si se le considera inca--
paz en la nueva categoria, antes que termine el periodo -

de prueba?
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Esta pregunta estd relacionada con la anterior y también-
abarca el aspecto econfmico, una vez que cdnocemos la si-
tuacién en la que quedarén, ¢Qué pasa con el sueldo? ya -
que tenemos entendido que durante el periodo de prueba, -
el trabajador devenga el salario de la misma categorfia, -
como lo regresan al antigllo salario, 8sto no ocasionari -
frustaciones al trabajador que lo experimente.

23.-¢Los nuevos nombramientos que implican un ascenso a las -
personas elegidas quien se lo notifica?

“ Al elaborar esta pregunta pensamos en el beneficio que -
nos traerfia en el desarrollo de nuestra investigacibn, el
saber qui&n lleva a cabo el sistema de ascensos de esta =~
organizacién.

24.~¢S1i una vez transcurrido el periodo de prueba se determi-
na que es incapaz para el mismo puesto que medida se toma?
Esta.pregunta pretende resaltar la importancia que ten---
dria un sistema en el que se tomara a la persona mis apta,
pues con 8sto se evitar&n estas situaciones.

25.-¢C6mo se le considerd incapaz, despuds del periodo de ---
prueba, en qué situacién queda el trabajador?
Con esta pregunta pretendemos reforzar respuestas a pre--
guntas anteriores, a fin de determinar realmente como fun

ciona el sistema de escalafdn en el ingenio.

26.-:C6mo se ve afectado su salario si después de haber termi
nado el periodo de prueba se le considera incapaz?
Con esta pregunta tratamos de ponernos en todas las situa
ciones posibles a fin de tener una informacién de lo més-
completa y veraz,sobre el escalafdn.

27.-¢Cree que todas las vacantes de puestos superiores estén-
ocupados por las personas mis indicadas de acuerdo al es-
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calafén?

Esta pregunta va dirigida con el fin de conocer hasta que
grado, los trabajadores piensan que el escalaffn es ade--
" cuado.

28.-¢La forma en que dan los ascensos de acuerdo al escalafén
es injusta? ;
Con esta pretendemos detectar alguna inguietud contratria
hacia el sistema de escalafbn.

29.-¢Es adecuado el escalafén?

La finalidad de esta pregunta es el conocer la opinién dé

los trabajadores al respecto, d&ndole alternativas tanto- 15
en la respuesta negativa o positiva a fin de tratar de sé %
ber los puntos favorables o desfavorables al escalafén.

30.-¢A qué causas cree que se deba que no ascienda cuando le-
corresponde? ‘
Esta es una pregunta abierta formulada con el fin de no -
encajonar la respuesta del trabajador, ya que creemos que
al darle pautas para que conteste libremente obtendremos-
mejores resultados.

31.~¢Reacciones gque tiene ante sus compafieros que ascienden-- §
sin merecerlo? f
Tratamos con ésta, un punto muy interesante del trabaja--
dor que es sus frustaciones originadas indirectamente por
el escalafbn. ' §

32.-:Qué otras caracteristicas se deberian de tomar en cuenta
para los ascensos?
Esta pregunta tiene por objeto conocer si los mismos tra-
bajadores tienen interés de que se consideren otras carac
teristicas aparte de la antiglledad.
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33.-¢Se siente agusto en el trabajo que actualmente realiza?
La razbn de esta pregunta es el profundizar en el estado- '
animico de las personas con respecto a su trabajo? :

34.-¢Bs rutinario el trabajo actual?
- Esta va dirigida con un fin similar al anterior y para re-

forzar informacidn obtenida de preguntas anteriores.

35.-¢Le es diffcil adaptarse cuando es ascendido a una nueva-
categoria? » o
Tratamos con esta de comprender el &rea afectiva de los -
trabajadores,

36.~¢ Supera su trabajo aungue no le corresponda un ascenso? !
Perseguimos con esta pregunta conocer si el hecho de no - 4

tener un préximo ascenso frena el deseo natural de supera- -
cién, 6 si no afecta el hecho de saber que se opera con un
sistema escalafonario. '

37.~¢le gustaria ser ascendido mas ripidamente?

Esta pregunta se complementa con la anterior teniendo la - :
misma finalidad que es el saber si los trabajadores consi- :
deran al escalaffn un alicate para sus aspiraciones 6 nb.

38.~¢Frena su desarrollo personal el escalafén?
Persigue el mismo propbsito que las anteriores, pero tam--
bién queremos saber el grado de iniciativa que tienen los-
obreros, o si se conforman tal y como estin y con lo que -

tienen.
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PRUEBA-PILOTO

La prueba piloto tuvo como propbsito el aplicar el cues-
tionario a personas con conocimientos y experiencia suficien-
- te en el sistema de escalafén, a fin de que por medio de su o
pinién encontraramos posibles fallas en la estructuracidn de:
las preguntas y valiéndose de &sto efectuar las correcciones-
pertinentes para concebir legibilidad y claridad en el instru
mento de investigacidn utilizado.

A fin de detectar las fallas que tuviera el cuestionario
el grupo de investigacién llevb a cabo esta prueba piloto con
una premuestra de 25 cuestionarios; eligiendo a los obreros -
que serian sujetos a esta prueba, tratando de que fueran per-
sonas de diferentes categorias y que hayan tenido experiencia
en el escalafbn; por lo gue este cuestionario estuvo sujeto a
comentarios y sugerencias, las cuales dieron origen a una se-
rie de correcciones, obteniéndose de estas la pauta a seguir;
en la elaboracibn del cuestionarioc final: Listando a continua
cibn los ajustes pertinentes:

- La comprensidn de algunos té&rminos empleados en el cuestio
nario.

~ Reestructuracidn de algunas preguntas con respecto a su re
daccidn ya que no estaban bien enfocadas hacia su objetivo.

- Repeticibn de algunas ﬁreguntas{

- Desorden en las preguntas de control, conocimientos afecti
vos, lo que impedia un 11am1ento al contestarlas.

- La presentacibn del cuestlonarlo provocaba confusiones al-
contestarlo,

- El usar abreviaciones en la redaccibén de las preguntas, la
hacia incomprensible,

- Muchas preguntas eran abilertas y se cambiarén por alterna-
tiva miltiple y otras preguntas cerradas.
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Para mayor objetividad de-lo anterlormente expuesto, se- .
muestran a continuacibn un ejemplo del cuestlonarlo utilizado
en esta prueba piloto, asi como también el formato definitivo
con todas las correcciones a que hubo 1ugar.
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FORMATO PRUEBA PILOTO

Margue con una (X) el renglbn corn el que se identifica -

en cada pregunta, que se considera en el presente:

-

CUESTIONARTIO

1.- Qué categoria tiene?
Nombre de su departamento. o taller

2.~ B quién se debe la formulacidn del sistema de ascensos?

a) Sindicato ()
b) Empresa ()
c) Comisibn Mixta (. )

d) Otros quiénes

3.~ Explique el contenido del escalafbn

b , 4.- 'De las siguientes caracteristicas diga usted cual es el-
! : que se toma en primer lugar para ascender a una catego-- |
ria superior a la que tiene actualmente y si se toma en-
cuenta otro, cudl es segundg lugar y cudl en tercero

‘3 - a) Puntulidad
b) Eficiencia
‘ ‘ c) Antigliedad
: d) Capacidad
e) Responsabilidad

5.~ Contratacién a la que usted esti sujeto

a) Planta permanente X ()
b)  Planta temporal , ()
c) Eventual )
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6.~ ¢Qué edad Cronélogica tiene usted?

a) De 18 a 23 ()
b) De 24 a 27 . ()
¢) De 30 a 35 ' | . ()
d) De 36 a 41 )
e) De 42 a 47 ()
f) De 48 y més )
7.= ¢A través de que se le .informa el sistema reinante en el-
ingenio? ‘ ‘

a) - Asambleas

b) Compafieros

c) A través del Contrato
d) - A través de Pizarrones

P e e
R L e

- e) A travds de Circulares
£) Otros

8.- ¢las vacantes existentes por quién se dan a conocer?

a) ~ Sindicato ¢ )
b) Empresa ()
¢) Compaifieros ' ()

Lot 9.~ ¢Se puede ascender a una categorfa superior?

a) Solamente en el &rea : ()
b) En otra &rea diferente , ()

10.~- ¢Cuéntos afios tiene prestando sus servicios dentro de -

esta organizacidn?

a) De 0 a 3 afios , ()
b) De 5 a 10 afios o ()
: ‘ : O

()

c) De 10 a 20 anos
d) Mis de 20 afos
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1l.-

12.-

: v13;_

14.-

15.~

16.-

17.-

..Ascensos que ha tenido en su periodo laboral?

0 () 1 () 2C) 3 () 4 () 5¢() 6 ()

Grado de escolaridad

a) Hasta 20, de primaria , | ()
b) 30. a 4o0. de primaria . ' SRR ()
c) 4d4o. a 60. de primaria . ' )

d)  Otros estudios

¢En el caso de ser considerado inepto para el ascenso -
después del periodo de prueba como se ve afectado su sa

lario?

a) Se le d& el salario antigtflo ()
b) . Se le deja el nuevo salario { )
c) Se le disminuye sin llegar al que tenfa )

d) Otros

¢Cree que todas las vacantes relacionados con categorias
superiores las ocupen las personas indicadas en el esca-
laf6n?

ST () NO ()

¢Considera que la forma en la que se dan los ascensos de
acuerdo al escalafén es injusta?
SI () NO ()

¢Qué tramites tiene gue hacer para tener derecho de as-
cender a las vacantes gue existan en un momento dado?

.a) Peticibn por escrito ()

b) Peticibn Verbal {

¢Ante quienes se hacen las peticiones?

a) Sindicato R G
b) Empresa ‘ )
c) BAmbos ' ()
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18.-

19.-

20.-

21.~-

22,-

23.-

-d) - Administrador

"¢En que se basan las peticiones de ascenso?

¢Quién decide la persona que va a cubrir la vacante que .

se relacionan con el ascenso?

a) Sindicato
b)  Empresa
c¢)  Comité Mixto

e)  -Supervisor

- £) Otros

¢Cree adecuado este sistema de ascenso?
ST () NO ()

.Si no es ascendido cuando le corresponde a qué& causas-
cree que se deba?
Mencibnelas

iQué reacciones tendré ante sus compafieros gque son as--

cendidos sin merecerlo antes que usted?

a) Resentimiento (
b) Rivalidad (
c¢) Apatia en su trabajo (

(

d) Disminuye su inter&s en el trabajo

:;Cuando hay dos 8 més trabajadores con el mismo derecho

_a una vacante quién elige cual asciende?

a) Sindicato ()
b} Empresa { )
c) Supervisor ()
d) Otros
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24~

25.~

26.-

27,-

28, -

29,-

éDe qué tiempo dispone para demostrar si es capaz 6 no
en caso de que le den una nueva categoria?

¢En el caso de cubrir una nueva categorfa se le paga —~ -
desde el primer dia el salario correspondiente?
SI () NO ()

éQuién informa sobre los nuevos nombramientos que impli
can un ascenso a las personas elegidas?

a) Boletines

()
b) Compafieros ()
¢c) Pizarrones ()

()

d) Sindicato

e} Otros

é51 se le considera incapaz, antes de que termine el -
perfodo de prueba?

a) Regresa a su categoria anterior ()
b) Se le asignan nuevas actividades ()
c) Explique la situacibn en la que queda

¢En el caso de ser considerado incapaz en la categoria
ascendida, antes de que termine el periodo de prueba,-
como se ve afectado su trabajo?

a) Se le d4 el salario que tenia anteriormente ()

‘b) Se le deja el nuevo salario ()

¢) Se le disminuye, pero sin llegar al que tenfa ante-
riormente ()
d) Otros anbtelos

¢Quién informa sobre los nuevos nombramientos que im---—
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plican un ascenso a las personas elegidas?

a) Boletines

(
b) Compafieros (
c) Pizarrén . (
d) Sindicato ’ (
e)' Otros

30.~ ¢Si se pasa el tiempo de prueba, posteriormente, se le -

dice que no es capaz, en esa hueva categoria?

a) Se le regresa a su antiglla categoria ()
b) Se le dan tareas diferentes a esa nueva catego-
ria ()

c)  Realiza las mismas tareas de la nueva categorfa( )

31.,- ¢Como se le considerd incapaz despuds del perfodo de --
prueba? k

a) Se le asignan la nueva categoria a otra persona( )
b) Las personas desempefian la misma categoria ()
c) Explique la situacidn en la que queda

32,- ¢Quién les did a conocer el escalafén que funciona en -
» el ingenio? '
a). Asambleas ( )

b) Compafieros QU

¢) Por el contrato colectivo - S0

d) Pizarrones ' { )

e) Otros anbtelos

33,~ ¢Lo han limitado a sblo ascender de categoria en su &--

rea?
a) Solamente en su &rea S0
b) En otra 4rea diferente ()
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. FORMATO DEFINITIVO

- Marque con una (X) el rengldén con el que se identifica -
en cada pregunta, que se considera en el presente:

CUESTIONARIO

- Solicitamos de usted su mis franca y sincera colabora---

cifn ya que tenemos que cumplir con la materia de Seminario -

de Investigacién para terminar con la carrera de Licenciado -

' en Administracifn de Empresas en la Universidad Nacionzal Auté
noma de México.

Nuestro objetivo: Conocer el funcionamiento del escala--
£fén en una empresa azucarera.

Nota: Este cuestionario se manejard de manera confiden-
cial. GRACIAS.

l.- ¢Qué categoria tiene?

Nombre de su departamento o taller

2,~ BEs usted trabajor de:

a) Planta permanente ' ()
b) Planta temporal , ( )

¢) Eventual ‘ ()

3.-  ¢Qué edad tiene usted?

a) De 18 a 23 afios ()
b) De 24 a 27 afios {( )
c) De 30 a 35 afics ()
d) De 36 a 41 anos ()
e) De 42 a 47 ahos ()
f) De 48 y mis ()
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¢Qué antigliedad tiene en el ingenio?

a) De 0ab aﬁos

b) De 5 a 10 afios
c) De 10 a 20 afios
d) Més de 20 afios

P e T e M

¢Cuéntos ascensos ha tenido durante el tiempo que tiene
en la empresa? -
Cufntos 0 () 1 () 2 () 3 () 4() 5{() 61()

¢Hasta que afio llegd en la escuela?

a) - Hasta 20. afio de primaria S ()
b) De 30. a 40. de primaria ' : ( )
¢) De 40. a 60. de primaria )

d) Otros estudics anbtelos

£Quién hace el escalafbén de los trabajadores?

a) Sindicato ' )
b) Empresa _ ()
¢} Comisibn Mixta . (G

d) Otros quiénes

De acuerdo a los datos que tiene el cuadro del escalafén
marque tantos renglones como datos tenga el mismq

a) Fecha en que entr6 a la empresa
b) Fecha en que le dieron-la planta
c) Nombre

d) Categoria

e) Departament9
£) sSalario

g) Otros anbtelos

- 141 -

— et et et el e




"10.-

11l.-

12,~

13.-

De las siguientes caracteristicas diga usted cual es el-

que se toma en primer lugar para ascender a una catego--

ria superior a la que tiene actualmente y si se toma en- -

cuenta otro cual en segundo lugar y cual en tercero,

a)

b)

c)
d)

e)

¢Por qué medios se le ha’'dado a conocer el escalafén que

Puntulidad lo., lugar
Eficiencia
Antigfledad 20, lugar
Capacidad
Responsabilidad 30. lugar

opera en este ingenio?

a)

- b)

c)
d)
e)
)

¢Por qué medios se comunican las vacantes que existen en .

el
a)
b)
c)
a)
e)
£)

La
d)
b)

Asambleas

Compaheros

A través del contrato colectivo
A través de pizarrones

A través de circulares

Otros anbtelos

ingenio y que se relacionan con un ascenso?
Sindicato
Empresa
Compaieros
Pizarrones
Circulares
Otros anbtelos

posibilidéd de ascender a una mejor categoria es:
Solamente en el &rea
En otra 4rea diferente

P e T e ]

(
(

R S

)
)

(Qué trémites tiene que hacer para tener derecho de as-—-—

cender a las vacantes que existan en un momento determi-

nado en el ingenio?
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14,7

15.-

16.-

17.-

18.-

'b) De 16 a 30 dfas

a) Peticibn por escrito ' IS |

b)  Peticibn verbal e

{Ante quienes se hacen las peticiones?

.a) Sindicato .‘ R |
b). Empresa B
c). Ambos ' - : (

¢En qué se basan las peticiones de ascenso?

a) Antigliedad ‘ : A
b) Recomendaciones sindicales ' (
¢) Recomendaciones de la empresa , , (

d) Otros andtelos

éQuién decide la persona que va a cubrir la vacante ---

gque se relaciona con un ascenso?

a) Sindicato (
b) Empresa (
¢)  Comité mixto ' (
d) Administrador ‘ (
e) Supervisor (

£) Otro

éCuéndo hay dos 6 mds trabajadores con el mismo derecho

a una vacante, quién elige cual asciende?

a) Sindicato : (
b) Empresa (
¢) Supervisor . (
d) Otros

¢De qué tiempo dispone para demostrar si es capaz & nd,

en caso due le den una nueva categoria?
a) Hasta 15 dias

c) De 31 a 60 dias
d) M8s de 60 dias

P e e
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190"'

- 20.-

21.-

22,

¢En el caso de cubrir una nueva categorfa, se le paga--
desde el primer dia el salario que le corresponde a esa

~nhueva categoria?

SI () ' NO- ()

¢En el caso de haber sido ascendido Y que durante el pe
riodo de prueba se le considerd incapaz, quién decide -
esa incapacidad para quedarse de manera definitiva en -
la nueva categoria?
a) Compaiieros

b). Supervisor

¢) Jefe de Area

d) Sindicato

€¢) Otros niveles

Si se le considera incapaz, antes de'qhé termine el pe~
riodo de prueba:

a) "Regresa a su categoria anterior ()
b} Se le asignan nuevas actividades ()

c) Explique la situacibn en la que queda

¢En el caso de ser considerado incapaz en la categoria
ascendida, antes de que termine el periodo de prueba,-
como se ve afectado su salario?

a) Se le deja el salario que tenia antigllamente ( )

.b) Se le deja el nuevo salario ()
. ¢) Se le disminuye, pero sin llegar al que tenia

anteriormente ()
d)  Ootros anbtelos
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23.~

240~

25,~

26 .~

27 .-

ZQuién informa sobre 1os nuevos nombramientos que impli
can un ascenso a las personas elegidas?
a) Boletines

b) Compafieros

c) Pizarrbn

d}  Sindicato

e) Otros

o~ e e
N .

¢5i se pasa el tiempo de prueba, posteriormente se le -
dice gue no es capaz, en esa nueva categorfa?
a) ‘Se le regresa a su antiglla categorfa ()
b) Se 1le dan tareas diferentes a esa nueva catego-

ria ()
¢)  Realiza las mismas tareas de la nueva categoria( )

¢Cémo se le considerb incapaz después del periodo de --
prueba?
a) Se le asigna la nueva categorfa a otra persona ( )}

‘b) Dos personas desempefian la misma categoria ( )

¢} " Explique la situacibn en la que queda

¢En el caso de ser considerado incapaz en la categoria
ascendida después del periodo de prueba como se ve a--
fectado su salario?

a) Se le da el salario que tenia antigliamente ()

b) Se le deja el nuevo salario ()

-¢) Be le disminuye sin llegar al que tenia anterior

mente ()
d)’ Otros anbtelo

¢Cree que todas las vacantes relacionadas con catego---

rfas superiores las ocupan las personas indicadas en el
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~28r~"" ‘

: 290—

30.-

31.-

32,~-

'Menciénelas

escalatfébn?

-8 () : NO ( ) POR QUE

‘¢Considera que la forma en la que se dan los ascensos -
de acuerdo al escalafén es injusta?
SI () POR QUE _ NO-( ) POR QUE

¢Cree adecuado este escalafdn?

ST () . NO () ,
POR QUE POR QUE
‘a)EL ascenso es con el tiempo ( ) a)El ascenso es lento ( i
b)Porque lo marca la lLey () b)Ng se tama en cgentzbia

. - eficiencia en el trabajo
C)Sg;qggnggi;§e2§§251tan nue () de la persona ()
d)Otras causas c)Se limita la iniciativa

de la persona ()
d)Otras causas '

¢S1i no es ascendido cuando le corresponde a gue causas
cree que se deba?

éQué reacciones tendré ante sus compafieros que son ascen

didos sin merecerlo antes que usted?

a) Resentimiento (

b) Rivalidad . ' <

¢) Apatia en su trabajo (
{

P - "

d) Disminuye su inter&s en el trabajo

Considera que para los ascensos se deberian de tomar en-
cuenta otras caracteristicas, sefiale cuales, todas las -
que usted crea:

a) Experiencia S0
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b)  Puntualidad

¢) 1Iniciativa en el trabajo
d) Sentido de responsabilidad
e) Grado de escolaridad

f) Eficiencia en el trabajo
°g) Recomendaciones

L e I T T T Y
' et St e et et

h) Conocimientos relacionados a sus actividades
i) Otras

§ g 33.~ ¢Se siente a gusto en el trabajo que actualmente realiza?

a)  Porque lo sabe hacer. 7 ()
b) Porque tiene muchos amigos ()
¢) Porque gana bien ()

i 34.,- ¢El trabajo actual lo ve rutinario?

a) Porque solo obedece drdenes ()
" b) Porque no necesita de su iniciativa ' ()
c¢) Porgque las tareas son las mismas i )

35,~ ¢Cuando es ascendido le resulta diffcil adaptarse a la--

nueva categoria?

a) Porque deja amigos ()
b) Porque desonoce el trabajo ()
c) Otros motivos, anételps'

36.~ ¢Usted se supera en su trabajo aunque sepa que no le co-
rresponde un ascenso? '
ST () : NO ()

37.- . ¢Le gustaria ser ascendido m&s ripidamente?
~ SI () POR QUE " NO () POR QUE

38.- ¢Siente que el escalafén frena su desarrollo personal?
SI( ) POR QUE . NO ( ) POR QUE
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APLICACION DEL CUESTIONARIO

~ Una vez elaborado el cuestionaro final se procedib a la-
aplicacibn de los mismos, llevindose a cabo de la siguiente -
manera de conformidad con lo establecido en el tema de Disefno
de la Investigacibn.

Al llegar a las 4reas de trabajo del ingenio, los inte--
grantes del grupo de investigacién, les explicamos los moti--
vos de la visita y los propdsitos que se persiguen con el de-
' sarrollo de la investigacifn. '

Se les entregd el cuestionario personalmente, suplicéndo
les lo contestaran con la mayor veracidad posible.

Se pretendif que los obreros encuestados fueran los més-
acordes con el propbsito del cuestionario, verificando al re-
cibirlos que estuvieran totalmente contestados, a fin de obte
ner la informacidn necesaria. '

Se encontré:
. Aspectos positivos de la Entrevista:

- Observamos interés por parte del trabajador.

- Se encontraban disponibles ﬁara resolver el cuestiona--
rio. ' :

- Sentirse tomados en cuenta en aspectos para ellos'impog'
tantes y para su situacibén dentro de la empresa.

- Encontramos en la mayorfa de los obreros gran acepta---
cibn tanto a los integrantes del grupo como hacia el mo
tivo que nos llevaba al ingenio.

- No hubo objecibn a contestar el cuestionario cuando se-
enteraron del punto que tocaba, considerando que les -—

traerian beneficios.
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-Aspectos,negativos de la Entrevista;

-~ Rehuian hablar con nosotros porque pensaban que fbamos a’
pedirles algo diferente a nuestros propdésitos.,
- Por parte de algunos habia el minimo de interés por -ayu

darnos y decian que volvieramos al -d%fa.siguiente,
- ~Muchos no sabian leer y nos lo hacian saber por lo que-
‘no les quitfdbamos su tiempo. ’ '
- Se negaban a contestarlo por miedo a que tuvieran éonsg
cuencias graves para ellos.

- No les daban importancia o lo tomaban como broma.

Causas que dieron motivo a la sustitucibén de una persona -

por otra.

-~ Porque habia algunos que no sabian leer.

- Porque algunos lo tomaron como broma y no quisieron con
testarlo, '

- 'Debido a la imposibilidad de interrumpir su trabajo, se
negaron a contestar el cuestionario.

- . Porque tenian pbco tiempo de servicio en el ingenio y -

no habfan tenido experiencia en cuanto ascensos.
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OBTENCION E INTERPRETACION DE LOS DATOS

' La obtencibn o recopilacién de los datos es muy impor--
tante para cualquier investigacién, ya que, estos frragmen-~-
tos de informacibén, dan la pauta para que se confirme o se -

rechace las hipbtesis formuladas,

Para realizar esta frase de nuestra investigacidn, fué
necesario el empleo de los mé&todos 1l6gicos que son comfines a
‘todds las ciencias, asi como el empleo de los métodos cienti
ficos y mis especiales. ‘

Dentro de los 4 métodos 16gicos existe una divisidn --
irreal ya que en la prédctica se presentan conjuntamente,sién
do estos:

- Deduccibn:
Este lo llevamos a cabo partiendo de un marco general ne-=
cesario para realizar un diagnfstico que nos sirviera pa-
ra tomar decisiones.

~ 'Induccibn: .
En este proceso tratamos de generalizar el conocimiento -
obtenido en una ocasifn a otros casos u ocaciones semejan
tes que puedan presentarse en el futuro.

- Andlisis:
Este consiste en la separacibn de un todo a fin de estu--
diar por separado sus partes, examinando su relacibn.

- Sintesis: _ '
Es la reunifn racional de elementos dispersos en una nue-

va totalidad, '

Pricticamente estos m&todos se llevan a cabo dentro de

los métodos cientificos generales, de la observacibn y la -

‘experimentacibn.

- 150 -



~l.~ TLa observacifn la efectuamos visualizando los fendmenos
en cuestién, con objeto de determinar, si existe una a-
cuada relacifn entre ellos y la hip5stesis, valiéndonos-
segfin el caso de la introspecci®n-conocer su interior y
de la extrospeccién—oﬁservacién del fenbmeno exterior--
mente.

Valiéndonos de todos los tipos de ubservacidén que exis-
ten, la naturalista, la controlada y la histérica,

2.~ La experimentacifén es en la que el investigador puede -
manipular una de las variables para observar el resulta
do siendo esta la variable independiente, mientras que-
los resultados forman la variable depéndiente.

El experimento es un evento planeado y efectuado a fin-
de gue rinda evidencias relativas de ciertos instrumentos pa
ra el completo acopio de datos, estos instrumentos varfan se
gin el fenbmeno a investigar.

Muchos de los fendmenos por estudios no son directamen-—
te apreciables por el investigador por lo que para detectar-
los necesitan de dispositivos mecinicos 6 el&ctricos, que le
permitan el registro, cuantificacibén y reduccidn, asi como -
la aplicacibn de estimulos,.

Para el empleo de aparatos se debe tomar en cuenta el -
costo y las posibles averias del mismo a fin de hacer una ba
lanza y ver si es mé&s ben&fico -gue problemdtico su implanta-

‘¢ibn,

Partiendo de lo dicho anteriormente el fenémeno sujeto-
a nuestro estudio no se presta a planearse y efectuarse repe
tidas veces con el fin de que rinda evidencias relativas a -
una o varias hip6tesis, sino que por su naturaleza del fenb-
meno los inicos instrumentos que podemos emplear para el a-
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copio de datos son los siguientes:

Las entrevistas por medio de las cuales se obtiene infor-
macibn.oral, estas pueden ser: libre, dirigida y estanda-
rizada,
El cuestionario es otro de los instrumentos que empleamos
con mayor aceptacidn debido a que permite el examen de un
mayor nfmero de casos en un corto tiempo, implicando un -
costo bajo, como se sigue un cartabon es m&s fécil cuanti
ficar los resultados, los cuestionarios constituyen una -
manera de dirigir la introspeccidn de los sujetos, los —-
cuestionarios pueden ser: . '
- . Respuesta abierta
s - Bleccibn forzosa
o Dicotdmicos

Compafacién por pares

o Alternativas mltiples

. Respuesta ponderada
. Gradacibn.

Otra fuente de recopilacidn de informacién son los docu--

‘mentos gue son la base principal de la observacidn hist6-

rica controlada, entendiéndose como documento cualquier--
registro realizado en papel, cinta magnetofénica, pelicu-
la, cinta 6 tarjeta perforada.

Al consultar documentos tomamos en cuanta la validez y-

confiabilidad de los mismos.

Una vez explicado los principales instrumentos de reco-

pilacibn de datos, sefialamos que cada uno de ellos tiene pun
tos positivos y limitaciones por lo que para cumplir satis--
factoriamente con esta fase de nuestra investigacibn optamos
por la combinacibn de todos estos instrumentos a fin de que-
estos fragmentos de informacibn, analizados formen un crite-
rio sobre‘el fenfmeno que estudiamos.
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En cuanto a 1la interpretacién de 1os-datos, la forma --
que consideramos mis conveniente para la presentacién de los
porcentajes obtenidos de cada pregunta del cuestionario fué-
por medio de gréficas circglares, interpretando los datos -~

"que nos arroje cada prequnta, resaltando la importancia de -
~la inforxmacibén obtenida.-

Pensamos en gridficas porque creemos que es la forma més
clara y concisa de representar los datos obtenidos y en for-
ma circular porque implica un mayor entendimiento por. parte- .
del interesado, asi como una»presentacién mis estética de -~
los resultados.,

Trayendo como consecuencia una mejor apreciacifn de los
porcentajes, considerando que es importanté la interpreta---
cidn y andlisis de los datos para una total comprensibn de -
la grafica.
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PREGUNTA NUMERO 1.- ¢Qué categorfa tiene y cuil es su departa
mento o taller?

. FABRICA . « ~ LABORATORIO
Tablerista 2 ' ' Muestrero de agua tra
tada 1

Ayudante maquinaria - Ayudante guimico 2
Pebn 1 . f ‘
Cenicero 1 » . TALLER MECANICO

_ Cabo de agua l‘ : o Engrasador fibrica

i ' general 4

Bagasero 1 ' ‘ Pebn taller mecénico 12
Gruero 3 T Ayudante Mecé&nico 6
Pe6h de calderas 1 Engrasador molinos 11
Cabo de calderas 3 ' Motorista de molinos 2
Tachero 3 ‘ , " Mecénico de primera 15
Pebn. de brigada 1 Mecénico de segunda 19
Fogoriero 7 ?yudante de reparacidn
Vaporista 1 . ,
Super intendente turno 1 + TALLER ELECTRICO

" Pailero de segunda 1 ' Sopletero 4
Tornero 6 Electricistas 8
Retranquero 5 Electricistas de pri-

‘ ' mera 4

Desenganchador 1

Pachaquilero 3 «  HERRERIA

Ayudante de tablerista 1 Ayudante Herreo de se
gunda 7 ’

Encargado de calderas 2 Plomero 2

Ayudante de calderas 1 Soldador 7

Motofista de cuchillas 4 . Ayudante de soldador 5

Fontamero 3

‘Machetero 4 ' » ALMACEN

Ayudante maniobrista 3 Ayudante de almacén 2

Calero 2 - TOTALLIS
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Esta pregunta de control cumplif el objetivo de ubicar --
al personal entrevistado, al analizar el resultado de los cues
tionarios podemos sefialar que existen una gran diversidad de -
pueétos, cada ‘uno con varias categorias, ya séan de primera, -
sequnda o de tercera ' '

Haciendo notar que por efectuar dicha investigacién en --
tiempo de reparacibn, encontramos en mayor pfoporciﬁn al perso
nal de los talleres mecinico, el&ctrico y de herreria por ser-

el personal que mis se necesita en esta etapa; en virtud de --
que esta pregunta es de tipo abierto, se dificulta la tabula--
cibn deAlos datos obtenidos, por lp gue solo los enlisfamos?
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PREGUNTA Nfmero 2.- BEs usted trabajador de:

Referente a la muestra que obtuvimos de la aplicacibén del cues

‘tionario, nos-arroj6é que la mayoria de los trabajadores encues

tados eran de Planta Permanente, por encontrarse el Ingenio en
tiempo de reparacidn en virtud de que este tipo de-trabajador-
laboran durante los dos periodos, siendo un 69.6% de éstos.

Por lo que respecta a planta temporal fueron un 28.2%, no tra-
bajan los dos pericdos normalmente, s6lo por necesidades del -
Ingenio son llamados a laborar.

Los trabajadores eventuales son muy contados en este ciclo, -

siendo sdlo el 2.2% ya que son empleados para cubrir inasisten
cias e incapacidades del personal de planta.
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‘PREGUNTA Nfmero 3.- éQué edad tiehe uéted?

Encontramos gue la muestra de.la edad cronolbgica promedio -
nos d16 como resultado 40 afios ‘de edad dentro del personal -
obrero.’

las  edades de los trabajadores que fluct@an entre los 18 y -
23 afios nos arrojaron un porcentaje de 1.4% lo que represen-
ta que el personal joven es muy poco ya que €l que tiene cier
ta ‘antigfledad no abandona el Ingenio, razén por la cual este
se encuentra saturado de obreros y no hay nuevos empleados -
por no existir vacantes.

De 24 a 29 afios el porcentaje aumento 7,.4%, la razbn es por-
que este personal tiene poco tiempo dentro del Ingenio.
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~ De 30 a 35 afios el porcentaje es de 20.6%, agui el personal .
empieza a ser promovido y despierta el inte:és'del trabaja-
dor a incrementar su antigliedad.

" De 36 a. 41 afios el porcentaje es de 25.8%, aqui es donde se Cd
- encuentra la mayoria de los obreros que laboran dentro de - z
la Empresa.k k

De 42 a 47 &fios el porcentaje es de 20%, por la misma razdn

anterior.

De 48 afios y ma3s, el porcentaje es de 24,8%, originado por- '
que estos trabajadores tienen una antiglledad considerable y .
" buscan su jubilacibn, ya que &sta se las dan con el sueldo-

que perciben.
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PREGUNTA N@mero 4.- ¢Qué antiglledad tiene en el ingenio?

La antigtiedad en'que fluct@an los trabajadores es de 16 afios-
promedio, va que entran a trabajar aproximadamente a los 20 -
afios 'y su porcentaje es de 42%,

La anﬁigﬂedad minima es del 7.5% por ser personal joven.

Aumenta a 12,7% porque el personal va formando su record den—
tro del la empresa.

Y por fltimo el 37.8% lo captaron los obreros més viejos del-
Ingenio.
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PREGUNTA Nfimero 5.- ¢Cuntos ascensos ha tenido durante el
tiempo que tiene en la Empresa?

El nGmero de ascensos promedio ' es de 3, lo que demuestra que
casi todo el personal ha logrado ascensos.

Todo "lo relacionado con los ascensos va de acuerdo.a la anti
‘glledad, por lo tanto las personas nuevas no han tenido ascen
so, los que tienen poco tiempo logran alguno, los que ya es-
tén establecidos predominan y los que tienen el mayor nfimero
de ascensos son los obreros mas viejos del Ingenio.

Por lo cual los siguientes porcentajes:

0 ascensos 4.4%, 1 ascenso 6.6% 2 ascensos 27.5%, 3 ascensos
'31.6%, 4 ascensos 17.6%, 5 ascensos 8,7% y 6 ascensos 3.6%.

-

- 160 -




PREGUNTA Nfimero 6.- ¢Hasta que afio llegb en la escueia?

El cuarto afio de primaria es el grado escolar que predomina-

. dentro del Ingenio,

Indlcando a continuacibn los porcentajes obtenldos en la Ta-
bulacién de esta pregunta.

" Hasta 20. de primaria.- 4 17.6%
de 30. a 4o. de primaria,=- 34.6%
de 40. a 60. de primaria.- 31.3%
Otros estudios: 16.5%
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’PREGUNTA'Nﬁmero 7.~ ¢Quidn hace el escalafén de los traba
dores?

ja=

E1l 89% de los trabajadores saben que el Sindicato realiza el
escalafén ya que contestaron correctamente. El1 8% dijo que-
‘lo realiza por parte del Sindicato. El 3% ‘desconocen comple
tamente.quien realiza el escalafén. :
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PREGUNTA Nfimero 8.- De acuerdo a los datos que tiene el cua-
: ‘ dro del escalafbn, marque tantos renglo-

nes como datos tenga el mismo. -

La mayoria de los trabajadores'de este Ingenio tiene conoci-

miento de los puntos gque contiene el cuadro escalafonario, =~
por ello nos damos cuenta de la importancia que le dan a es-
te sistema,ya que el Sindicato se preocupa de mantener infor.
‘mado al trabajador de los puntos gue contiene el escalafén.”

" Todos los puntos representan para ellos la misma importancia,

representaremos porcentajes:

Fecha en gque ingres6 a la Empresa 18%
Fecha en la que le dieron la planta 14%
Nombre . 17%
Categoria ‘ . 17%
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16%
15% .y
3%.
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PREGUNTA Nfmero 9.- ¢De las siguientes caracterfsticas diga-
" usted cual es el que se toma en primer -
flugar para ascender a una categoria supe
rior a la gque tiene actualmente y si se-
toma en cuenta otro cudl en segundo lugar.
y cudl én tercero?

Dentro de las caracterisiticas principales para obtener un --
ascenso., La antigliedad ocupa el ler. lugar con el 39.4%, ya-
que estd considerada como el elemento principal dentro del es
calafén, el 20. lugar lo ocupa la capacidad con el 31.7%, ya-
que los obreros también opinaron que es un factor importante-
para su desarrollo personal y el 3er. lugar lo obtuvo la res-
ponsabilidad con un 28.9% por los mlsmos conceptos menciona--
dos anteriormente, .
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PREGUNTA NGmero 10.- ¢Por qué medios se le ha dado a cono-
: coen cer el escalafbn que opera en este In.
_genio? ' T

Y ez,

La asamblea es el medio por el cual el Sindicato da a cono-
cer a sus trabajadores. el sistema del escalafén.

Y es asf que el 95% de los trabajadores estid al tanto de -~
los ‘conocimientos escalafonarios que operan en este INGENIO.

También obtuvimos otros resultados:

- Companeros 0.7%

Contrato Colectivo 2.9%

; Pizarrones 0.7%
: ) Circulares . 0.7%
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PREGUNTA’Nﬁmero 1l.~ ¢Por qué medios se comunican las vacan-

tes que existen en el Ingenio Yy que se~ i
relac1onan con un ascenso?

0.7%
1.4%
0.7%
0.7%

Las vacantes son dadas a conocer por medio del Sindicato, el
96.5% de los trabajadores tienen. conoc1m1ento de como son o-
torgadas dichas vacantes.

Por la Empresa opinaron el 0. 7%, companeros 0.7%, circulares
l 4% y otros 0.7%.
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PREGUNTA Nfmero 12.- La posiblidad de ascender a una mejbr
: categoria-es, :

La posiblidad de ascender a una mejor categoria es en otra -
drea, asi lo dijo el 64.6% del personal -encuestado.

El 35.4% opind que solamente se podfa ascender en la misma -
Area, Pero se presenta un problema, que al ascender en la -
misma se llega a un tope del cual no puden subir, razbn por-
la. cual es mejor y de hecho asi es ascender en otra &rea.
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PREGUNTA' Nimero 13.- ¢Qué trémites tiene que hacer para tener
: de;echo;de ascender a las vacantes que -
existen en un momento determinado en el-

Ingenio? :

“Los trdmites gué se siguen para tener derecho de ascender a-
una vacante- lo hacen a través de peticiones por escrito en-
virtud ‘de que el 74.5% de los trabajadores asi lo efectfan,-
" ya que esto le da mayor formalidad a los tré&mites, .y el 25,5%
de los trabajadores hacen las peticiones verbalmente, esto -
implica un mayor riesgo pero creyendo que por el compafieris-
mo y las buenas relaciones que tienen en el Sindicato sea -
mds ficil lograr un ascenso. :
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PREGUNTA Nfimero 14.- ¢Ante quienes se hacen las peticiones?

.-Las peticiones de ascenso se hacen en el Sindicato, siendo que
63.9% de los trabajadores conocen este trédmite, el Contrato Co
lectlvo asi lo establece.

‘Otros ‘opinaron que se hacia ante la Empresa 2.3% y los que —-

opinaron que se hacia entre ‘ambos fué 33.8% ya que consideran
que son igual de importantes Sindicato y Empresa.
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§REGUNTA NGmero 15.- ¢En qué se basan las peticiones de ascen
s0? -

El concenso general de los trabajadores nos arrojd que el 81%
de ellos considera que la antigliedad es la principal caracte-
ristica para obtener cualguier ascenso, ya que asi lo estable
ce el escalafbn,

Otros consideran que las recomendaciones Sindicales son impor

tantes un 11% y el menor fndice lo arrojé la recomendacidén de
la Empresa con un 6%, otros se consideraron con el 2%.
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.- PREGUNTA' Nfimero 16.- ¢Quién decide la persona que va a cubrir
‘ ‘ la vacante que se relaciona con un ascen"
s0? : -

1
1
¥
R
i
i

,i o Los acensos son decididos por medio dei Sindicato‘y se deter-
: miné por el 86.2% de los trabajadores.

% _ El 3.8% determind que la Empresa decidia esto asi como tam---
; : ‘bién el 3% dijo que el Comité Mixto.

El 6.5% dijo que era el Supervisor y el 0.5% determinb otras-
causas. ;
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PREGUNTA Nfimerc 17.- ¢Cudndo hay dos 6 m&s trébéjadbres con
: el mismo derecho-a una vacante, quién-
elige cu8l asciende? ' :

El 85.7% determind que el Sindicato sefiala la persona que. ocu
pard la vacante en caso de existir dos personas con el mismo-
derecho.

El 2.2% determind que era la Empresa, el 7.2% dijo que era el
Supervisor.

Y el 4.9% establecid que fueran otros.
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PREGUNTA Nfimero 18,.- ¢De qué tiempo dispone para demostrar-
; , si es capaz 6 nb, en caso de que le den
una nueva categoria?

Cudndo obtienen una nueva categoria los trabajadores, son so-
metidos a un periodo de 16 a 30 dias de prueba, para demos---
trar si son capaces & nd .en el nuevo puesto, El 86.7% de los
trabajadores opind que el tiempo establecido, es conveniente-
para demostrar que son capaces en la nueva categoria asignada.

El 11,1% dijo que hasta 15 dias, por falta de comunicacibn en

tre ellos, el 2.2% dijo que mls de 60 dias, &sto es debido a-
la falta de conocimiento del Contrato Colectivo de Trabajo.
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PREGUNTA NGmero 19.- ¢En el caso de cubrir una nueva catego-
: ria, se le paga desde el primer dia el-
salario que le corresponde, a esa nueva

categoria?

E1l 92% de las opiniones recopiladas, nos dice que el trabaja-

dor que ocupa una nueva categoria, desde el primer momento --
que es instalado en ella, percibe el salario correspondiente-
a ésta., Y el 8% -dijo que no, por falta de conocimiento de --
los Estatutos del Sindicato.
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PREGUNTA Nmero 20.- ¢En el caso de haber sido ascendldo y-
que durante el- periodo de prueba se le
considere incapaz, quiBn decide esa in.
capacidad para quedarse de manera defl
nltlva en la nueva categorfa?

La mayorfa 35.1% de los trabajadores, aseguran que la persona
que estd incapacitada para decidir su ascenso es el Sindicato.

El 29.3% afirman que es el Supervisor quien decide &sto, ya -
gue por estar en constante relacifn con ellos lo creen capaz.

El 23.3% afirman que es el Jefe de Area, ya que &ste guarda -
cierta relacién con ellos y el 12.3% opind que se debia a -
otras causas.




PREGUNTA Nfmero 21l.- ¢Si se le considera incapaz, antes de -
que termlne el periodo de prueba?

EL 97% de los trabajadores saben que regresan a su antlgﬂa
categoria si no pasan el periodo de prueba.

El 0.8% dicen que quedan en situacibén indefinida, y el 2.2%
creen que se les asignan nuevas actividades.
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‘PREGUNTA NGmero 22.-. ¢En caso de ser considerado incapaz en-
: la categoria ascendida, antes de que --
termine el periodo de prueba, cémo se - .
ve afectado su salario? ‘

"El 74.,9% de los trabajadores dicen que regresan al salario -
que. tenfan antigtlamente,asf lo consigna el Contrato Colecti-
vo de Trabajo. '
'El 23.7% afirma qﬁe se le deja el nuevo salario.

El 0.7% dice que se les disminuye pero sin llegar al que te-
nfan antigliamente, esto constituye un total desconocimiento-
de sus derechos.

El 0.7% consignd otras causas,
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PREGUNTA Nfmero 23.-  ¢(Quién informa sobre los nuevos nombra-
mientos que implican un ascenso a las -~
personas elegidas?

1.5%

El Sindicato es quien informa sobre los ascensos, asf lo di-
jeron el 74.8% de los trabajadores ya que éste es el Gnico -
que determina estas decisiones. :

E1.18.5% dice que es por medio de boletines, el 5.2% por me-
dio de compafieros y el 1.5% por pizarrones.
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PREGUNTA Nfimero 24.- ¢Si se pasa él.tiempo de prueba, poste-'
: riormente se le dice gque no es capaz, -
en esa nueva categoria?

La generalidad 68% estd enterada de que cumple con las funcio
nes de la nueva categorfa, no es regresado a la que ocupaba =~
anteriormente, i

El 20% no realiza, dicen, las mismas tareas de la nueva cate-
gorfa y el 12% afirma que se le dan nuevas tareas a esa nueva '
categoria.
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PREGUNTA N@mero 25.- ¢COmo se le considerd incapaz desPués
del periodo de prueba°

E1 89% de los trabajadores estén conscientes de que si no pa
san el periodo de prueba satisfactoriamente, pasan a su cate
~goria original, y el 11% desconoce la 51tuac16n en la que --

queda.
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‘PREGUNTA NGmerc 26.- ' ¢En el caso de ser cénsiderado incépaz' |
en la categoria ascendida despuds del-. Y

periodo de prueba, cbmo se ve afectado. %
su salario? R

El 76% de los trabajadores estdn concientes de que al ser -
considerado incapaz, no podré seguir recibiendo el.salario-
que ‘durante el pexriodo de prueba le fué remunerado. E1 24%
afirma que se le deje el nuevo salario. {
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PREGUNTA Nmero 27.- ¢Cree qué todas las vacantes relaciona-

das con categorias superiores las ocu-- » i
ggn las personas indicadas en el escala
én? -

" E1l 86% de los trabajadores al formar parte de la Empresa, es- ;

. t&n aceptando de antemano el sistema gque opera en dicha orga- i
nizacidén, por lo gue consideran que 'las personas gue ocupan -
las vacantes son los adecuados y estén convencidos de ello.

El 14% afirma que no se estd tomando en consideracibn su capa
cidad, responsabilidad y eficigncia,
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'PREGUNTA Nfimero 28.- cCon51dera que la forma en la que se -
dan los ascensos de acuerdo al escala-
fon es: :mjusta'>

De acuerdo a la importancia que tiene el escalafén para el-.
trabajador, considera que dichos ascensos basados en la anti
glledad son justos por lo que el 68.7% de los trabajadores 1o

‘consideran adecuado.

El 31.3% opinan que es injusto yva que dada su capacidad po--
drian ocupar mejores categorias.
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PREGUNTA Nimero 29.- ¢Cree adecuado este escalaffbn?

Como se dijo anteriormente, todo trabajador acepta y apoya el
sistemg escalafonario y por lo mismo el 89% de los trabajado-
res lo creen adecuado, porque ellos lo consideran que el as--
censo les llegard.con el tiempo sin necesidad de adquirir nue
vos conocimentos, ya que &stos se basan en la antigliedad como
lo marca la Ley, y la minorfa que es el 11% lo consideran len
to, porque no se toma en cuenta su efijiciencia, su responsabl—

lidad y su capac1dad

S PR

ARSIt e
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PREGUNTA Ndmero 30.- gSi no es ascendido cuando le correspon
de a que causas cree que se deba?

En virtud de que esta pregqunta es de tipo abierto se dificul
ta' la tabulacidn de los datos obtenidos, pero en términos ge
nerales podemos decir, en base a los resultados, que el 68%—
de ‘1los trabajadores piensan que si no son ascendidos cuando-
les corresponde es por su 1nsegur1dad para el desempefio de -
una nueva categoria.

"Bl 20% piensa que esta situacidn es originada por la mala vo
luntad del sindicato hacia ellos.

El 12% considera que el origen de esta situacibén es el favo-
ritismo a que algunos de los trabajadores se hacen acreedo--
res.
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PREGUNTA Nfimero -31.- (Qué reacciones tendri ante sus compa-

fleros que son ascendidos sin merecerlo’
antes que usted?

El 54% de los trabajadores ante la frustracibn de no ser as-
cendidos cuando les corresponde, reaccionan con resentimien-
to hacia sus compafieros que son ascendidos inmerecidamente,-
un 18% reacciona con rivalidad hacia éstos, el 20% dlsmlnuye
su interé&s en el trabajo y un 8% apatfa en el mismo.
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PREGUNTA NGmero 32.- ¢Con31dera que para los ascensos se de-
berfan de tomar en cuenta otras caracte

risticas, sefiale cuéles, todas ‘las que=
usted crea?

§
i
ﬁ
3
.
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- Para  los ascensos los trabajadores consideran que se deberian
de tomar en cuenta otras caracteristicas aparte-de la antiglle
dad, obteniendo los siguientes resultados:

Experiencia 21%, Puntualidad 16.2% Iniciativa en el trabajo-- !
13.2%, Sentido de responsabilidad 14.3%, Grado de escolaridad ;
6.5%, Eficiencia en el trabajo 15.3%, Recomendaciones 3,8%, ~-
Conocimiento de sus actividades 8.7% y otros 1%.
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PREGUNTA Nmero 33.- ¢Se siente a gusto en el trabajo que ac
tualmente realiza? =

El 92% de los trabajadores saben realizar las tareas que les
_ han sido asignadas, &sta es una de las principales razones -
. por lasg que se sienten a gusto en su trabajo.

" Otras de las causas es porque tienen muchos amigos, asi lo -

dijo'el 5.7% y el 2,3% de los trabajadores que porgue gana -
bien,
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Co PREGUNTA,Nﬁmero 34,- . ¢El trabajo actual lo ve rutinario?

El 53.2% de los trabajadores afirma que el trabajo lo ve ruti -
nario debido a que siempre realiza las mismas tareas.

El 38.2% dice que también as{ lo considera debido a que s6lo-

-obedece 6rdenes, y el 8.6% tambi&n asi lo considera debido a-
que no necesita de la iniciativa.
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P 'PREGUNTA Nfmero 35,- ¢Culndo es ascendido le resulta dlficll
: A ) : . adaptarse a la nueva categoria?

El adaptamiento a una nueva categoria es muy dificil ya que-
: el 58% de los trabajadores consideran que se debe al descono
i cimiento del trabajo del nuevo puesto. Esta adaptacidn trae
b al principio consecuencias para la Empresa, porque el rendi-
miento de ese trabajador no es adecuado para el desempefio de
esas tareas.

Es muy bajo el porcentaje de la inadaptacién por dejar ami--
gos solo un 13%, y el 29% opinaron que otras.
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~E1.93.6%

buscando
ascenso,
no.  Por

- PREGUNTA Nfmero 36.- ¢sted se supera en su trabajo aunque se

Pa que no le corresponde un ascenso?

de los trabajadores afirma que realiza sus tareas -
siempre una superacidn aunque no tenga un préximo -
y el 6.4% por falta de iniciativa contestaron que -
lo tanto, consideramos. que los trabajadores siempre

buscan su superacibn, capacitindose cada dia mis.
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PREGUNTA N@Gmero 37.- ¢Le gustaria se ascendido m4s répidamen
‘ te? ' -

El deseo de los trabajadores segfin el porcentaje que obtuvi-
mos es de 87.2 de ascender con el fin de obtener una mayor -
remuneracifn para satisfacer sus necesidades y el 12.8% con-
testd que no por falta de inter&s en adgquirir nuevos conoci-
mientos.
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PREGUNTA Nfimero 38.- (Siente que el escalafon frena su desa—
rrollo personal? i

El 72.3% de los trabajadores considera que el escalaffn no -
frena su desarrollo personal, ésto se debe a la escasa prepa
racidn ‘del obrero, lo cual le hace pensar que la antigfiedad—
es suficiente para alcanzar nuevos niveles,

El 27.7% cree que el escalafdén si frena su desarrollo, ya que
&stos si cuentan con iniciativas, capac1dad y responsabllldad

dentro de su trabajo.
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EVALUACION FINAL - CONCLUSIONES

Después del andlisis, estudio y evaluacidn de los temas-
desarrollados anteriormente en el punto obtencién e interpre-
tacibn de los datos y con las limitaciones que implica todo -
trabajo de esta naturaleza se presentan a continuacién las si
guientes conclusiones: o

l.- Comprobacién de la Hip6tesis:

De conformidad y en funcidn de los elementos disponibleé,
la hipbtesis queda comprobada partiendo para tal afirmacidn -
de que es imposible esperar un buen desempefioc en los puestos-
cuando un 81% de los trabajadores opinan que el Gnico m&rito-
gque hay que hacer es el de enraizarse haciendo antigliedad.

El ‘que un sistema tan importante como es &ste, controla-
do y manejado por los representantes de grupos de ejecucibén -
como nos lo hace saber el 89% de los trabajadores de el total
de la muestra, nos lleva a externar nuestra opinifn, que lo -
menos que podemos esperar por el papel que tienen los repre--
sentantes en el plano formal, es que eligieran al mds adecua-
do, sino por el contrario eligieran al que mis les conviene a

sus intereses gremiales o personales.

Lo anterior demuestra que un sistema escalafonario como
el que actualmente esta vigente en esta organizacibn, sin nin
guna base clara y completa para tomar decisiones de tal ember
gadura, que implica el no darle la oportunidad al individuo -
m&s adecuado sino al menos indic¢ado, corrobora la trascenden-
cia que dicho sistema tiene en el desarrollo organizacional -
de cualquier institucién y comprueba nuestra hipStesis funda-

mentada en este hecho.

2.~ Conclusiones Generales:
Podemos decir tomando en cuenta el 11% de las personas -
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que consideran que se debieran de tomar en cuenta otraé carac
teristicas, siendo dicho porcentaje muy bajo en virtud de que
consideran adecuado a este sistema, Que consideramos que me--
diante adecuados programas motivacionales y de entrenamiento,
dirigidos a las masas, se puede cambiar la mentalidad del tra
bajador y gue ademfs no resulte difficil obtener su apoyo y co
laboracifn para &ste cambio porgue resultarfa mis justo, obje
tivo y dinémico, un sistema complementado con la medicidn de~
otras caracteristicas, asf como la calidad de la informacidén,
dejara més satisfechos a los integrantes de la organizacién y
todos se trazaron necesidades .con relacibdn al trabajo, que --

sirvan para alcanzar su propia realizacibn.

Porque también es l6gico suponer e imaginar una organiza
cidén en donde se observe la carencia de un sistema escalafona
rio basadc en la experiencia, conocimientos, iniciativa, habi
lidades, responsabilidad, cumplimiento, comportamiento y o---
tras amén de la antigliedad, hasta donde las elecciones que se
realicen estarin excentas de favoritismos, inclinaciones, sim
patfas o agresiones y con ello hasta donde estamos asegurando
el éxito de la organizacibn, porgue no basta la propia vida -
de la misma para que se estén desarrollando las funciones con
eficiencia, razbén por la cual no se estaria asegurando ante -
la presencia de una vacante, al individuo mis adecuado para -
que la cubra.

3.,- Referente al Licenciado en Administracién:

El campo de accifn del Licenciado de Administracidn es -
muy amplio, ya gque al tener los conocimentos que son la base-
en la cual se debe de fundamentar el criterio de un profesio-
nista, adquiere una visibn general, panoré&mica de las necesi-
dades y deficiencias de la organizacibn, razdén por la cual es
tamos convencidos de que el papel que representa el Licencia-
do en Administracién en el desarrollo de una organizacidn es-
determinante en virtud de que el cuenta con las herramientas-
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_técnicas y cientificas adquiridas en el transcurso de la ca--
rrera, para poder contribuir a que una organizacifn como es -
ésta tenga los sistemas m8s convenientes o necesarios, a fin-
de que esté& en condiciones c}e hacer freate a las propias exi-
genclas y esté acorde con la dindmica de la organizacidn.
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RECOMENDACIONES

Considerar que para cualquier organizacidn y en especial
el ingenio, objeto de nuestra investigacibn, el sistema de es
calafén implantado, no implica ningn problema, ya que las ba
ses jurfdicas emanadas de Contrato Colectivo de Trabajo de la
Industria Azucarera, son claras y que no representa dicho sig
tema mayor repercusibn en la moral y en el comportamiento del
personal de la organizacibn, para realizar las actividades --
que le competen y por otra parte tampoco se supone tiene re--
percusiones o trascendencia en la adecuada consecucibn de los
objetivos generales y particulares de la propia organizacibn-
que nos atafie. Pero si sostenemos y nos percatamos de que to
mar en cuenta los puntos gque anteceden al presente, no es su-
ficiente Gnica y‘exclusiVamente basarnos en una sola caracte-
ristica como es la antiglledad para cubrir las vacantes, para-
prémover al personal, aunque este sea sindicalizado, sino que
se debe de procurar establecer las bases que permitan una ad-
ministracidén mis técnica del mismo y que desde luego sean las
necesarias como para asegurar en principio a la organizacidn-
el gue cuente en todas las categorias y vacantes con las per-
sonas mis adecuadas, concibiendo con ello ademés un cambio de
conducta individual o grupal del elemento humano ocupado gue-
contribuird de manera eficaz al fortalecimiento y engrandeci-
miento de la organizacibn al considerar que las nuevas bases-
justifican el que cada elemento humano procure, el demostrar-
iniciativa, el ampliar sus conocimientos, el mejorar sus habi
lidades, el de ser més responsable, el de llegar a autocontro
larse, el de que su expectativa sea mejor valorada y superada,
el cuidar su integridad fisica, el demostrar colaboracidn, el
superar las barreras que siempre se presentan en cualquier ac
tividad y otras, amén de la antigliedad, sean tomadas en cuen
ta para ascender u ocupar puestos o niveles jer&rquicos mis -
acordes a su nivel de competencia y a sus deseos de logro y -
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realizacibn inhatos en cada individuo. o

La apatia o indiferencia de este renglén y en muchos -- :
otros se debe en la mayoria de los casos a los dirigentes de
la organizacibén, porque juzgan o consideran que el procurar-

ser mejores, implica conflictos, disgustos, esfuerzos inQti-
les y en este caso desajustes en la armonfa que se tiene en-
lo que corresponde a las relaciones obrero-patronales, pero-
m&s que los problemas debemos de pensar hasta donde hemos ~-
trazado objetivos gue tiendan a ser mejores y que implican -
poner en juego nuestra capacidad cognocitiva, nuestro inge--
nio, nuestras habilidades, nuestra creatividad, nuestros co-
nocimientos y experiencias para corregir o concebir los cam- ;
bios méds convenientes o necesarios en la organizacibn a fin-
de que se mantenga en una posicidn competitiva, este acorde-

a la dinfmica que requiere el ramo al que se pertenece, man-
tenga en su nivel ascendente y sobre todo que el personal no

se enajene o se burocratice acarreando consigo la obstruc--- E
cibén de sus habilidades, conocimientos, experiencias, intere
ses, motivos y otros que traera como consecuencia que se au-
tolimiten consciente o inconscientemente y que en momentos -
"criticos o apremiantes no tengan, como sistema biopsicoso---
cial, los suficientes recursos para resolver problemas ni mu
cho menos trazarse objetivos innovadores,siendo que estos Gl
timos ayudan a engrandecer y fortalecer a una organizacifn.

La anterior reflexidn consideramos que es necesaria pa-
ra adentrarnos a exponer que uno de los sistemas que implica
una atencién especial, ya que representa uno de los cimien-- ,
tos normativos de las relaciones obrero-patronales es el re- f
ferente al escalafdn y el no pensar en elementos indispensa- 5
bles para el sistema y que se deben de implantar por inicia-
tiva del grupo de direccifn, se convierte autométicamente di
cho sistema en meros tréimites burocrdticos y si ademds se -- ;
centralizan las funciones que le compete en manos del sindica :
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to ya que la carencia de capacidad administrativa, la deforma
cibn y deshonestidad en la eleccifn de los candidatos y el h;
ber delegado la facultad de que sean ellos los que decidan az
respecto y con ello las facilidades suficientes para entrome-
terse a participar, apropiafse y entorpecer otro tipo de acti
vidades que por la naturaleza de las mismas le corresponden a
los dirigentes de el ingenio ocasionando con esto que no se -
esté asegurando el contar en cada unidad especifica de traba-
. jo al individuo mds adecuado paré la realizacifn de dichas ac
tividades y por lo cual se aseguran cuellos de botella, exce-
so de personal, mala calidad, .desperdicios, deficiencias y o-
tros que repercuten invariablemente y de manera directa en --
los resultados de la organizacidn,

Para concebir el manejo, control y toma de decisiones de
lo referente al sistema de escalafédn proponemos:

Planear el potencial humano del ingenio para cumplir ade
cuadamente con los planes o metas propuestas presentes o futu
ras.

Precisar las caracterisiticas individuales de los Recur-
s0s Humanos con que dispone la organizacibdn, actualizando la-
informacién en cuanto a:

- Edad

- Escolaridad

- Experiencia externa e interna
- Capacidad intelectual

-~ Capacidad de aprendizaje

- Nivel de ejecucibn

- Estabilidad emocional

~ Aptitudes

- = Motivacibn

- posibilidad de desarrollo

- Objetivos que pretende alcanzar y otros.
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Para conocer las anteriores caracterisiticas se debe de--

recurrir a. establecer el inventario de personal, que tiene ---

por cubrir este punto adecuadamente; el inventario de personal

consta de dos partes fundamentales que son:

Registro de Informacidn Personal.- Dicho registro u hoja -
de actualizacibn de datos que son similares a los que con--
tiene una solicitud de empleo y son los siguientes:

- Datos generales

- Aficiones e intereses

- - Estudio

- Entrenamiento

- Actividades pasadas y presentes

- Experiencia »

Hoja de Calificacibn.~ Siendo el avalfio del capital huma--

no, los supervisores ser&n responsables de realizar la apre

ciacibn o calificacién del personal que integra el inventa-
rio, para ello deberin tener presente tres puntos eséencia—
les:

~ Responsabilidades actuales (Fijacidén de Metas)

- Actuacifn y desempefio en relacibén a las metas fijadas

- Posibilidad de desarrollo

Finalidades de la Hoja de Calificacién

- Proveer a los altos funcionarios de una medida de con---
trol sobre las actuaciones de los integrahtes del inven-
tario de personal.

- Hacer una evaluacibn perifdica de los Recursos Humanos -
con que cuenta la organizaciéh con objeto de establecer-
medidas correctivas o preventivas.

- Seleccionar aquellas personas que hayan tenido mejor ac-~
tuacibn y que tengan un alto grado de potencial con obje
to de incorporarlos a programas de entrenamiento y propo
nerlos como candidatos a cubrir puestos de mayores res--
ponsabilidades,

- Lograr gque los supervisores conozcan de una manera mis -
exacta las cualidades, capacidades y aptitudes de los su
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~ bordinados, obteniendo con ello una supervisibn efecti-
va. ‘ )
=  Identificar a aquellas personas que no refinan plenamen-
te los requisitos de sus puestos o que pudieran reubi--
carse adecuadamente en otras Sreas de la organizacibn, -
con objeto de trasladarlos a puestos en gue sus conoci-
mientos, sus experiencias y sus habilidades se encuen--
tren mejor aprovechadas.

En inventario de personal seri un auxilio pdra el entre~
namiento en lo que respecta al diagndstico de necesidades de-
adiestramiento, capacitacién y desarrollo del personal cono--
ciendo los requisitos de cada trabajo y las caracterisiticas-
de cada persona, induciendo su motivacién y deseos de logro,-
- Se podr§ planear un adecuado programa de.entrehamiento para -
el personal. '

Este programa seria planeado en base a las apreciaciones
de los supervisores, contenidas en la hoja de calificacibn y-
de acuerdo con las necesidades del invididuo y del ingenio.

Dentro de este punto basamos nuestra principal recomenda
cidn, partiendo del hecho de que la existencia de programas -
de entrenamiento en una organizacibn gue opere bajo el siste-
ma escalafonario, implica una modificacifn en cuanto al siste
ma en si, ya gque el hecho de gque cuente con programas de este
tipo se presupone que las promociones se otorgaréﬁ al mas ca-
paz, que demuestre el certificado que le hubiesen extendido -
al terminar el curso o programa de capacitacifn, eligiendo me
diante sorteos el mis adecuado para cubrir las vacantes, se--
glin articulos 32 y 159 de la Ley Federal de Trabajo.

ahondando mis en el punto referente al escalafbén y con -
el propbsito de concebir un respaldo legal en cuanto a darle-
un enfoque diferente a las estipulaciones ya establecidas en
los instrumentos legalgs relacionados con este punto,
-~ 202 -



TERMINOS COMUNES EN ESTA'INVESTIGACION

ESCALAFON, -

" PERIODO DE
~ REPARACION.-

PERIODO DE
ZAFRA .~

- PLANTA PER~-
MANENTE. -

PLANTA TEM-
PORAL -

Es un sistema de ascensos. 'y promociones que tie
ne como norma considerar a la antigliedad como -

factor determinante para ascender, entendiéndo-

se como antigliedad los afios al servicio de una-
organizacién & patrén

Es el tiempo que consiéte en el mantenimiento 'y
reparacién del equipo de molienda y transporte,
cambio de piezas defectuosas, revisidn de maqui
naria e instalaciones y cambio de equipo viejo-
por moderno si es necesario.

‘Su duracibn es de 6 meses aproximadamente se ~~

inicia al terminar la zafra.

'Es ‘el tiempo que consiste en la molienda de la-

cafia de azficar y su refinamiento, su duracifn -
es de acuerdo al cultivo de la cafa y es aproxi
madamente 6 meses,

Es un tipo de contrato en el cual el trabajador
presta sus servicios tanto en zafra como en re-
paracidn. '

Es un tipo de contrato en el cual el trabajador
solo presta sus servicios en periodo de zafra,y
muy raras veces en periodo de reparacidn, esto-
solo sucede'cuando existen puestos vacantes por
incapacidades o inasistencias de trabajadores -
permanentes.
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EVENTUAL.~

TIEMPO DE
‘PRUEBA. -~

- SACAROSA. -

BAGAZO. -

AZUCAR REFI
NADA.- :

AZUCAR STAN
DAR,~

MASCABADO. ~

INGENIO. -

Es un tipo de contrato en el cual el trabajador
solo cubre“las vacantes por perfodos cortos de-
sustitucidn ya sea en reparacibén o en zafra.

Es el periodo menor de 30 dias que comprende el

tiempo en que deben demostar si son capaces o -~

nd en el desempefio de las actividades de la nue
va categoria, estando determinado en el contra--

to colectivo de trabajo de la Industria Azucare
ra Art. 69.

El grado de glucosa que contiene la cafia de azf
car.

Es el desperdicio de la cafia.

Es aquélla que no tiene impurezas, es blanca y-
tratada guimicamente.

Es el azfcar elaborada,
sin ningin tratamiento,
asf se le denomina,

Es el simple jugo de la
elaborado.

con ciertas impurezas y
su color es obscuro y -

cafna deshidratado y no-

Lugar donde se procesa la cafia de azficar obte--

niéndose su producto en

varios tipos de azficar-

refinada, standar y mascabado.
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