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CONSIDERACIONES PRELIMINARES. 

El realizar el presente trabajo que coadyuva a la consecución 

de uno de los objetivos más· importantes en la vida de una peE 

sona, como es la de obtener un nivel de licenciatura, es la -

mejor justificación que en lo persona'l considero motivo de mi 

interés en cuanto a tratar de cristalizar por medio de la pr~ 

sente investigación, mi identificación por la profesi6n por -

la cual me incline. 

Partiendo de la gama de recursos, técnicas, medios, conjetu-­

ras y herramientas administrativas entre otras, que vienen -­

hacer de la administración, uno de los campos m~s complejos -

para el hombre, por que de ella estriba la coordinación de -­

los recursos, tanto humanos, técnicos y ~ateriales que en un 

moíl\f)nto particular esté conjugando para la consecución de de­

terminados objetivos de manera eficiente. Implica en ello, 

que el ser humano que la aplica tiene que estar al tanto de -

cambios, teorías e innovaciones que la vienen a enriauecer 

día con día y que hacen de ella una de las disciplinas m~s -­

complejas en la actualidad. 

Considero, que quién pretenda compenetrarse en el mundo de la 

administración, debe tener siempre presente el ccmpromiso so­

cial que se tiene al a~licarse, porque es a través de ella, -

como se podr~n utilizar de una mejor forma los recursos de 

que disponga el hombre en el globo terr~gueo, y por que no 

afirmarlo, hasta de otros planetas o galaxias, siempre y cua~ 

do desde luego, no siga.caminando hacia su propia destrucción. 

Una de las mültiples t~cnicas consideradas en administración, 
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es la referente al analisis de puestos, la cual adecuadarne~ 

te aplicada en cualquier ente socioecon6mico, nos permitira 

ser mejores en las actividades que desarrollarnos d1a con -­

d1a. 

El presente trabajo lo enfocaremos pues, a esta técnica PºE 
que aunque se identifica con tres palabras, encierra un sin 

nCunero de medios para poder delinear lo que corresponde a -

una unidad de trabajo y que desde luego esta cubierta por -

el hombre, independientemente de lo s~ncillo o complejo que 

dicha unidad pudiese ser. 

Creo interesante antes gue nada, proporcionar las referen-­

cias necesarias de lo que comprende el an~lisis de puestos, 

porque partiendo de ello estaremos en condiciones de cono-­

cer el grado de aplicabilidad de esta técnica en las organ~ 

zaciones y con ello vislumbrar que tan concientes estan las 

empresas, de la 1ndole que estás sean, de la necesidad, im­

portancia y trascendencia de su utilizaci6n. 
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ANALISIS DE PUESTO. 

Sus raices etimológicas son las sigui.entes; 

Del griego; Anayen - desatar, descomponer. 

Analysis - distinción y separación de las pa~tes de un to-
/_,,,-- - ·:·.· 

do hasta llegar a conocer sus principios o·elemeritos. 

- Del lat1n; Postus - puesto 

Empleo - dig:-.idad, oficio, ministerio. 

En base a los conceptos de diferentes autores, el análisis -

de puesto es una investigación, que se realiza con el objeto 

de conocer las actividades que.se desempeñan en cada uno de 

los puestos de una empresa, as1 como los requisitos que debe 

llevar una persona concreta para cumplir satisfactoriamente 

con aquellas, despues de un tiempo razonable y mediante un -

adecuado entrenamiento. 

Esta considerado como una herramienta administrativa funda-­

mental en toda organización, ya que ser~ la base para el di­

seño de programas relacionados con el aprovisionamiento de -

personal, selección del mismo y remuneraciones al personal,­

entre otras. 

Es un hecho palpable que la organización, como una de las 

funciones administrativas, cobra d1a con d1a una especial im 

portancia en el eficiente manejo de las empresas modernas ya 

que de ella depende en gran parte su grado de éxito o de fra 

caso. 

Lam2ntablemente en muchas empresas no prevalece este crite--
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rio por lo que no han establecido uria precisa determinación 

de labores, originando con ello incertidumbre acerca de las 

obligaciones que correspondan a cada obrero o empleado. 

Es evidente que esto causa constante evasi6n de responsabi­

lidades e impide a los jefes valorar y controlar el trabajo 

realizado por sus subordinados. 

La técnica de "análisis de puesto" responde a la urgente n~ 

cesidad por parte de las empresas de organizarse, de especi 

ficar con toda precisión el campo de acci6n de cada uno de 

sus ejecutivos, empleados y trabajadores; de señalarles con 

toda claridad sus actividades, su autoridad y sus correspo~ 

dientes responsabilidades. 

Toda vez que es inqispensable conocer con toda precisi6n lo 

que cada funcionario, empleado o trabajador hace y las apt! 

tudes que requiere para hacerlo bien, si se toma en cuenta 
la definición de la organización como un encadenamiento de 

puestos. 

Para los altos ejecutivos de las empresas, la implantaci6n 

de esta técnica representa la posibilidad de saber con todo 

detalle, en un momento dado, las obligaciones y caracterís­

ticas de cada puesto, ya que por razón de sus.funciones, n~ 

cesariamente tienen solo una vista de conjunto de los traba 

jadores concretos en toda la compañía. 

De igual forma, para los jefes y supervisores, que se en -­

cuentran en estrecho contacto con los empleados y trabajad~ 

res, el análisis de puesto les suministra un instrumento -­

por medio del cual distinguen, con toda precisi6n y orden,-
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los elementos que integran cada puesto, a fin de explicarlo y 

exigir más apropiadamente el cumplimiento de las obligaciones 

que supone. 

A su vez, los funcionarios, empleados y trabajadores podrán -

realizar mejor y con mayor facilidad sus labores si conocen -

en detalle las operaciones que las forman y los requisitos ne 

cesarios para hacerla bien. 

La utilidad práctica de está técnica es sumamente importante 

en primer lugar, auxiliar al que act~a corno administrador y -

forma parte de un grupo que tiene autoridad delegada, en se­

gunda le sirve en tanto que es jefe y dir!ge a otros hombres. 

En el primer sentido el análisis de puesto le es indispensa-­

ble al ejecutivo porque; 

a) - Le permite comprender su trabajo en forma completa. 

b) - Le señala el objetivo de su puesto. 

c) - Le señala y le da a conocer cuales son las actividades 

específicas que el puesto impl!ca y al mismo tiempo le 

precisa sus responsabilidades en materia de planeación, 

organización, integración, dirección y control. 

d) - Le señala los límites de su autoridad y le !ndica el ti 

pode está, ya sea funcional, de l!nea o de staff. 

e) - Le aclara los contactos y relaciones formales q~e en 

ese puesto se mantienen con otros puestos de la organi­

zación y le señala las l!neas de responsabilidad hacia 

.arriba y hacia a abajo. 

Al ejecutivo, en tanto que es jefe y dir!ge el trabajo de sus 

5 



subordinados, el análisis de las posiciones de estos le sirve 

porque; 

a) - Le permite resolver el def1cil problema de la delega--­

ción t€cnica de la autoridad. 

b) Le permite delegar t~cnicarnente el trabajo. 

c) - Le permite supervisar mejor el trabajo de sus subordi-­

nados, en otras palabras vigilarlo, exigirlo y distri-­

buirlo convenientemente. 

d) Le permite calificar los m~ritos del trabajo de sus su­

bordinados en forma m~s objetiva. 

El departamento de personal, cuya importante función de aseso­

ramiento y de servicio es necesaria para los jefes que ejercen 

autoridad lineal, encuentra en est~ t~cnica un conocimiento -­

preciso de las numerosas actividades que debe coordinar para -

que p~eda cumplir con su función estirnante de obtener el máxi­

mo de eficiencia y cooperaciOn del persona~ En esta forma como 

la implantación y funci?namiento de está t~cnica en las empre­

sas, puede ampliar al logro de una mejor organización. 

Con todo lo anteriormente epcrito, se establecen los objetivos 

del análisis de puesto. 

l.- Definir las responsabilidades y autoridad de las tareas i~ 

dividuales del trabajo. 

2.- Proporcionar datos concretos en forma sistemática· para ob­

tener el valor relativo de los puestos. 

3.- Mejorar la organización a trav~s de cargas de trabajo más 

adecuadas. 
4.- Ofrecer una base real para negociaciones con el sindica--
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to • 

5 .- Contar con un puesto de referencia objetivo para selecc! 

ón, transferencia, promociones, calificaciones de méritos y 
entrenaminet~. 

6 .- Simplificar el trabajo, aclarando las funciones y evitan 

do su duplicación. 

7 .- Reducir el ind~ce de rotación y de quejas en la empresa 

al proporcionar al personal informaci6n clara, sobre los dis­

tintos puestos de la organización. 

En muchas ocaciones, la descripción de puesto no ha represen­

tado sino un medio para dar la apariencia de que existe un -­
sistema de administración de personal socialmente estructura~ 

do. 

Muchas descripciones de puesto estan escritas pobremente in-­

completas y rarameñte actualizadas para reflejar las condici~ 

nes cambiantes, esto es ellas no representantan adecuadamente 

los puestos que se proponen describir. 

Cambios significativos han ocurrido Últimamente en este campo, 

muchos administradores, directores y gerentes han reconocido 

que las descripciones de puestos pueden desempeñar una funci­

ón significativa en la operación de una organización. 

La descripción de puesto tiene diversos usos que son importa~ 

tes tales como; 

La valuación .- Las descripciones se usan como fuente de da-, 
tos para la valuaci6n de los puestos, cada puesto se evalua -

por un comité que determina el contenido del puesto o el pun­

to del mismo en términos de su contribución en el logro de --
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las metas de la organizaciór. basados en esta valuación la - -

posición salarial de cada puesto es determinada. 

Desempeño .- La descripción de puesto explica a los empleados 

el papel de su puesto que juega en la operación de la compa-­

ñ1a y la actuación que se espera de él, mientras ocupe ese -­

puesto. Además la descripción puede usarse como base para -­

evaluar el desempeño del empleado en un periodo de tiernpo da­

do. 

Organización .- La descripciór- de puesto se usa también para 

hacer análisis de la organización y determinar como las unida . -
des están organizadas y como las responsabilidades por resul­

tados se agrupa de la manera más efectiva. 

Capacitación .- Basandose en el análisis de los requerilllien-­

tos, habilidad y eKperiencia de los puestos, un programa de -

capacitación y entrenamiento puede ser desarrollado para ase­

gurar que el empleado que ocupa el puesto, posea los conoci-­

m;~n tos y habilidades necesarias para un desempeño éxitoso. 

El uso efectivo de las descripciones de puesto dependen de su 

precisa composición, para que las mismas tengan valor para 

estos propósitos. 

En términos generales, una descripción de puestos contiene en 

orden de importancia, una lista de los resultados finales es­

perados del puesto cuando es desempeñado de manera éf iciente 

y una sección dedicada a la clase de conocimientos y a la el! 

se de pensamiento requerido por el empleado para lograr los -

resultados finales esperados. Para entender mejor la técnica 
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de análisis de puesto, se vera a continuación la terminolo­

g1a mas comunmente utilizada en está. 

Análisis .- Distinción y separación de las partes de un to­

do hasta llegar a conocer sus principios o elementos. 

Puesto .- Conjunto de operaciones, cualidades, responsabil! 

dades y condiciones que forman una unidad de trabajo espec! 

fica e impersonal. 

Ocupación .- Es la identificación que se da un conjunto de 

puestos que tienen caracter1sticas comunes. 

Tarea .- Es el trabajo que debe ser desarrollado en un pe-­

r1odo determinado y definido durante la jornada de trabajo. 

Categor1a .- Es el nivel que corresponde a un puesto dentro 

de la jerarquización. 

El presente trabajo tiene como estudio principal lo refere~ 

te al "puesto"; ahora se verá en que consiste un puesto. 

El uso com~n del término pu~sto hasta ahora probablemente -

ha implicado una respuesta fácil a lo que es un puesto; -­

aunque los t1tulos de los puestos de trabajo en la industria 

pueden tener poco significado en relación con el comporta-­

miento para nuestros fines, 

Un puesto es una agrupación relativamente l:x>mogénia de ta-­

reas, laborales diseñadas para lograr cierto propósito 

esencial y perdurable en una organización. 

Un puesto es una agrupación de tareas que exteriormente van 
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unidas en algdn sentido que tenga significado, tareas semej~ 

tes en cuanto a la clase o contenido, tareas que plantean re­

quisitos comunes o tareas para las cuales la única base co- -

mnn es que los empleados que desarrollan la tarea también, -­

son idoneos para llevar a cabo otras tareas y definir los em­

pleos al nivel de las tareas, asegura una mayor atención ha-­

cía los comportamjentos efectivos y hacia los requisitos del 

comportamiento.esto, a su véz los ayuda a considerar mas allá 

de las clasificaciones existentes en los puestos, cuando lle­

vamos a cabo una investigación de selección. 

La técnica del análisis de puesto tiene sus sinónimos, los -­

cuáles son: 

Análisis del trabajo. 

Ar1:ilisis del empleo. 

An§lisis de la tarea. 

Profesiograma. 

10 



M~todos del análisis de puesto: 

Hay muchos métodos diferentes que pueden utilizarse para -

obterler datos para un an~lisis de puesto, cada uno de ellos 

implica ciertas ventajas y entre los cuales podemos mencio 

nar los siguientes. 

- X6todo de cuestionario .- Este m6todo se utiliza habitual­

C".'O!nte para obtener informaci6n sobr"e ocupaciones, mediante 

una encuesta por correspondencia. Se pide que quién ocupe 

un puesto que proporcione datos sobre 61 mismo y sobre su -

trabaje, con sus propias palabras. 

El método e!; a<lecuudo para las person11s que redactan con fa 

cilidad, pero no tanto para reunir datos a partir de los 

trabajadores de bajo nivel que tienen poca facilidad para -

expresorse. J»simismo con frecuencia se trata de un proceso 

muy lilborioso y que requiere mucho tiempo para analizar 'los 

datos obtenidos de está manera. 

M~todo de lista de verificaci6n .- En este se requiere que -

el trabajador marque en una larga lista de enunciados de ta­

reas posibles, las tareas que realiza no obstante, para pre­

parar la lista de verificaci6n, se necesitan amplios traba-­

jos prelÍminares para reunir los enunciados apropiados de 

tareas. Aunque quienes ocupan un puesto tienen facilidad -­

para responder a la lista de verificaci6n, no proporcionan -

un cuadro integrado del puesto en cuesti6n. 

Se aplica con facilidad a grandes grupos de personas y resul 

ta sencillo tabularlas. 

- Método de entrevistas de observación Las entrevistas -
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de observación suelen llevarse a cabo en el lugar mismo del 

trabajo. El entrevistador redne datos proporcionados por 

quién ocupa el puesto, utilizando métodos normales de entre 

vistas, mientras el empleado realiza su trabajo. 

El entrevistador observa e interroga al empleado, tratando 

de obtener una descripción completa del trabajo al igual 

que el método de entrevistas individuales, estj técnica es 

lenta y costosa y puede interferir las operaciones normales 

de trabajo¡ sin embargo, produce por lo comdn una descrip­

ción apropiada y cmmpleta del puesto. 

Método de entrevistas de grupo - Son similares a los indi­

vidua les, con excepci6n de que se interroga simult~neamente 

a varios ocupantes del mismo puesto. Bajo la dirección del 

entrevistador, los entrevistados recuerdan y analizan sus -

actividades del puesto, a continuaci6n el entrevistador co~ 

bina sus comentarios en una descripci6n dnica del puesto. 

La ventaja sobre el método individual es el ahorro del tiem 

po que permite el método de grupo. 

Método de conferencia técnica .- Este método utiliza "expe~ 

tos" en verdaderos empleados, como fuente de información. 

Esos expertos suelen ser supervisores que conocen ampliame~ 

te el trabajo en cuestión • 

Se redne con el analista de puestos y tratan de especifica~ 

le to.as las carácteristicas de cada puesto. El problema -

planteado con este método es el de los expertos; puedn no -

saber sobre el trabajo tanto como lo desearía el analista, 

,en virtud de que, en realidad no efectdan ellos mismos las 

tareas. As!, sus juicios son sólo estimaciones basadas en 
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su experiencia b&sica. 

Método de Diario.- En este caso se pide a los ocupantes de 

los puestos que registren sus actividades cotidianas, uti­

lizando algún tipo de diario o cuaderno de notas. 

El método es adecuado, ya que refine sistem&ticamente una -

gran cantidad de datos; pero puede exigir también mucho -­

tiempo al empleado, si las formas de registro no se dise-­

ñan con sencillez. 

Método de participación de trabajo .- En éste procedimien­

to el analista de puestos realiza el trabajo al mismo tiem 

po, al hacerlo as1 puede obtener información directa sobre 

las caracter1sticas que constituyen el puesto que se est& 

investigando. 

La técnica es bastante eficiente para los trabajos senci~­

llos, pero los puestos complejos requieren, por lo comGn -

que el analista reciba un entrenamiento intenso, antes de 

la sesi6n de trabajo activo. F.videntemente, el método re 

quiere mucho tiempo y resulta costoso. 

Método de entrevista individual .- En este caso, se selec­

ciona a ocupantes "representativos" de un puesto, para efe;:: 

tuar con ellos entrevistas extensas por lo comGn, fuera de 

la situaci6n real de trabajo. Generalmente, se estructura 

la entrevista y se combinan los resultados de numerosas -­

entrevistas en un an&lisis del puesto. 

Evidentemente es pesado, costoso y requiere mucho tiempo,­

pero puede obtenerse por medio de ese método un cuadro muy 

completo de trabajo. 
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Partes que integran la descripciOn de Puesto: 

a) - Encabezado - Sirve para identificar el puesto descrito, 

dependiendo de cada organizaci6n o empresa y debe con-­

tener como rn1nimo los siguientes puntos. 

- Nombre de la compañia. 

- T1tulo aprobado del puesto. 

- El nombre del empleado que ocupa el puesto. 

- La unidad organízacional ~ la qu0 pertenece el puesto 
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descrito incluyendo la divisi6n, de,,artamento, sección 

etc. 

- La localidad fisica del empleado. 

- La clave del empleado o mimero asignado para la infor 

maci6n de personal, su clave en la nómina,entre otras. 

La fecha de l~ entrevista. 

- El nombre dE!l .:malista que preparó la descripción. 

Firma del empleado entrevistado y del superior, para 

monstrar que la descripción ha sido revisada por am-­

bos y que estan.de acuerdo con su contenido. 

b) - Propósito r.eneral - Es un enunciado especifico del re-­

sultado final esperado de ese trabajo, es decir, que en 

forma no detallada pero clara y especifica se relacio­

na el ~uesto con los objetivos finales de la organiza-­

ción. 

Entre más alto sea el puesto en la jerarquía organizaci~ 

nal más grande e importante ser~ el propósito gener3l 

.del puesto en el logro de los objetivos totales de la -­
compañia 



c) - Dimenciones del Puesto - Es una lista sumarizada de -

datos cuantitativos que da al lector una clara visi6n 

de la operación. 

Debe incluirse entre otros datos, ventas, costos de -

operación, presupuesto, cr~ditos y nGmero de subordina 

dos; en una suma deberá contener todos los datos esta­

dfstic'os que den sentido al puesto y clasifiquen sus -

áreas de impacto. 

d) - Naturaleza y Alcance - Este punto representa el cora-­

zón de la descripci6n de puesto. Si esta bien hecha,­

por medio de la descripci6n se entenderá la mayor par­

te de lo que es necesario asignar al puesto con consi­

derable precisi6n. 

Dirá al lector de que trata el puesto, como encaja en 

el esquema total de la compañia, que clase de subordi­

nados se involucran y que es lo que hace, cuales son -

sus interrelaciones entre otras. 

e) - Finalidad - Escribir las finalidades principales es -­

probablemente la parte mas dif1cil al elaborar una de~ 

cripci6n de puesto, porque por lo general, estas deben 

derivarse de la informaci6n recabada y de aquello que 

aparece en la secci6n de naturaleza y a.lcance. 

Las finalidades representan la relaci6n del individuo 

con el puesto. 
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Estructuración y Reestructuración del puesto. 

En una organización, el trabajo debe dividirse en unidades o 

tareas que pueden ser ejecutadas por las personas asignadas 

a ellas. 

La unidad más pequeña de una organización en la cual se ag~ 

pan y estructuran estas tareas es lo que.se denomina puesto. 

El puesto como ya se menciono anteriormente sirve para defi­

nir no s6lo las actividades que en la organización que va a 

desempeñar una persona, sino también la relación de estas a~ 

tividades con las ejecutadas por otras para el logro de los 

objetivos de la organización. 

Proporciona los medios para dividir y asignar l~ autoridad -

y responsabilidad que debe ser ejercida por quienes ocupen -

los puestos. 

Si las actividades de un puesto no están organizadas con - -

prioridad, esta situación puede dar como resultado confusión, 

conflictos interpersonales y frustración y puede sar causa -

de descontento entre los empleados y de problemas con la ge­

rencia. 

Una vez visto la estructuración de los puestos, se observará 

lo que es ahora la reestructuración de puestos, 

Siendo el puesto el objetivo básico de análisis y estudio, -

es imprecindible que quien aplique la técnica, tenga un con­

cepto claro del mismo. 

16 



Ahora bien existen varios m~todos que pueden emplearse en la 

reestructuraci6n del puesto, dependiendo de los objetivos 

espec1ficos que deben cumplirse. 

Estos m~todos son: 

Ampliación del puesto - su prop6sito es expandir las dimen-­

siones de un puesto para hacer el trabajo que se ejecute, m~s 

interesante retador y siqnificativo. 

El puesto puede ampliarse en base horizontal o vertical o en 

su caso una combinaci6n de las dos bases. 

En base vertical, un puesto puede ampliarse asign!ndoles~de-­

beres que entrañen mayor responsabilidad. 

La ampliaci6n horizontal consiste, mayor voltlmen de trabajo -

bajo la misma responsabilidad. 

Oisoluci~n del puesto .- Ahora bien veremos que lo opuesto a 

la ampliaci6n del puesto es la disoluci6n del puesto, en la 

cual se·reduce al ntlmero de las actividades desempeñadas en 

un puesto, o el grado de habilidad y responsabilidad que se 

requiere. 

Como resultado .de una diluci6n del puesto, ciertas obligacio­

n~s se eliminan o se dividen para formar dos o tres puestos,­

al hacerlo as1 es posible que personas con menos cal1ficaci6n 

y/o entrenamiento ejecuten el puesto original. 
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IDENTIFICACION DEL PROBLEMA: 

En el punto anterior recalcamos la importancia de análisis -

de puesto para cualquiera organización, pero poco se dice -­

que en caso de dicha técnica no se implemente en la organiz~ 

ci6n considerando los métodos, medios y recursos que le son 

propios, que efectos negativos podr1a generar en las empre-­

sas que carecen de esta manera enunciativa mas no limitativa, 

estamos en condiciones de aseverar las consecuencias genera!. 

mente aceptadas por no aplicar esta herramienta administrat! 

va, que es la base y complP.rnento para muchos programas espe­

c1f icos y relacionados con el persopal de la organización de 

que se trate. 

Dentro de las cuales podr1amos mencionar las siguientes: 

- Si para la recopilación de información relacionada con.ca­

da unidad de trabajo no se utiliza el ó los métodos mas ade­

cuados, los datos obtenidos serán ambiguos, por lo que la -­

descripción del puesto respectivo al no apegarse a una real! 

dad los planes y programas que se generen como consecuencia 

tendrán una base erronea. 

- Si la descripción de puestos no es la suficientemente com­

pleta el uso que se le de a la misma estará l~mitada por sus 

propias carencias por lo que la erogación no será recupera-­

ble ya que será un gasto infructuoso independientemente de -

los,problemas que implique. 
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DEMARCACION DEL FENOMENO: 

Esta ~tapa tiene por objeto el de circuscribir el area o sec 

tor sujetos a investigar. 

En las diferentes situaciones que se presenta al análisis de 

puesto en las organizaciones, las cuales persiduen un determ! 

nado objetivo se tom6 en consideración que si la temStica su­

jeta a investigación es sobre est~ tema en el medio mexicano 

lo adecuado es el de investigar un sector especifico, el cual 

nos permitir~ tener una visión clara sobre lo que esta t~cni­

ca representa por el simple hecho de su implementación, aun -

que afirmamos por la importancia y efectos que tiene el anal! 

sis de puesto, esto es necesario en cualquier estructura est~ 

blecida del cual va a emanar las bases e indicadores para ClJ!!! 
pl~r con un sin nllmero de funciones muy propias y relaciona-­

das con recursos humanos del que disponga cualquier organiza­

ción. 

Por lo anterior y Gnicamente para redondear el siguiente pun­

to el an~lisis de puesto debe llevarse. a efecto en cualquier 

empresa ó institución de que se trate ya sea del sector po.bl~ 

co o privado, por lo que se enfoca más nuestro interes en es­

ta ocasión, es el de considerar un ramo y nos hemos inclinado 

por la industria hulera y-en su oportunidad t~ene una gran 

importancia en el desarrollo económico de nuestro pa~s. 
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LA INDUSTRIA HULERA. 

En esta parte del trabajo, se analizaran las características 

de la Industria Hulera y de la fuerza de trabajo en ella in­

corporada, para la cual se procederá de la siguiente manera: 

1.- Caracterizaci6n somera de la estructura productiva mexi­

cana a fin de ubicar dentre de ella la Industria Hulera. 

2.- Comparación entre la Industria Mexicana ( en general ) y 

la Industria Hulera, a fin de ubicar y describir en me-­

jor fol-ma esta altima. 

La estructura productiva mexicana, se caracteriza por la he­

terogeneidad entre los sectores productivos y a su vez en el 

interior de cada sector. 

Para medir los resultados de estos sectores, se consideran -

estos índices de productivi~ad, la distinta absorci6n del e~ 

pleo y la distinta manera en que participan en el producto -

interno bruto, en los cuadros 1 y 2, se puede observar que -

desde el punto de vista de la ocupaci6n, el sector agropecu~ 

rio es el que absorbe mayor namero de personas, seguido por 

el sector servicios y finalmente por el sector manufaéture-­

ro-industrial; sin embargo, a partir de los índices de pro-­

ductividad resulta ser el sector agropecuario el menos pro-­

ductivo, siendo el sector manufacturero el de mayor product! 

vidad. 
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CU A D R O No. 1 

PRODUCTIVIDAD DE LA MANO DE OBRA POR SECTORES ECONOMICOS 

(ABSOLUTOS) 

S E C TO R 1 9 7 o S E C T O R 1 9 7 6 

TOTAL AGROPECUARIO INDUSTRIA SERVICIOS TOTAL AGROPECUARIO INDUSTRIA SERVICIOS 

OCUPACION 1) 13 343 5 004 3 083 5 256 17 003 5 815 4 224 6 964 

PRODUCTO 2) 296 600 34 0535 102 154 159 911· 398 600 36 080 144 439 210 027 

PRODUCTIVI 
DAD. -3¡ 22 229 6 901 33 135 30 424 23 443 6 205 34 208 31 308 

1) Miles de trabajadores. InterpolaciOn de datos censales. 

2) Millones de pesos de 1960 

3) Pesos de 1960. Producto inte~no bruto entre la poblaciOn ocupada en cada sector. 

FUENTE1 Nacional Financiera, s. A. La Economta Mexicana en cifras. 
M~xico, D. F. 1979 



OCUPACION 

PRODUCTO 

PRODUCTI­
VIDAD 

c u A D R o No. 2 

PRODUCTIVIDAD DE LA MANO DE ODRA POR SECTORES ECONOMICOS 

.{RELATIVOS) 

SECTOR 1970 S E C T O R 1 9 7 6 

TOTAL AGROPECUARIO 

100 

100 

100 

37 

11 

31 

INDUSTRIA 

23 

34 

149 

SERVICIOS 

39 

53 

105 

TOTAL 

100 

100 

100 

AGROPOCUARIO 

34 

9 

26 

INDUSTRIA 

24 

36 

145 

SERVICIOS 

40 

54 
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Desde el punto de vista de la participaci6n en el Producto N~ 

cional Bruto (PNB) es el sector servicios el más importante. 

La estructura productiva mexicana, presenta una situaci6n co~ 

tradictoria y desigual comparada a trav~s de los índices cit~ 
dos y relativo al estudio de las fuerzas productivas. 

Otros índices que no utilizamos en el estudio y que se ref ie­
ren a las selecciones de producci6n, tales como las de distr! 

buci6n del ingreso, salarios, alimentaci6n, vivienda, salud, 

marginalidad, etc., indicar!an al carácter social de la desi­

gualdad y la contradicci6n. 

En lo que se refiere a la industria, es necesario analizarla 

intrasectorialmente, pues su sola comparaci6n con los otros -

sectores podrá resultar engañoso. 

comparación de la industria hulera con sector manufacturero -

industrial. De acuerdo al Catálogo Mexicano de Actividades 

Econ6micas (CMAE), que es una adaptación de las actividades -

econ6micas de la orqanizaci6n de las Naciones Unidas, el gru­

po industrial de la fabricaci6n de productos de hule, presen­

ta la siguiente composición. 

Clase 3211 Fabricación de llantas y cámaras. 

Clase 3212 Regeneraci6n de hule y vulcanización de l~antas 

y cámaras. 

Clase 3219 Fabricación de linoleos, calzado y otros produc­

tos de hule. 

La comparación de la industria hulera con el sector manufact~ 

rero industrial en general ·10 haremos mediante el estudio es-
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tad!stico de los siguientes indicadores: Grado de participa­

ci6n en el producto interno bruto, Producci6n bruta y Valor 

Agregado, Productividad, Grado de concentraci6n y Grado de -

transnacionalizaci6n, que ya se analizaran en los cuadros an 

teriores. 

En efecto, la participaci6n de la industria hulera, en.rela­

ci6n a la manufacturera en su conjunto, aument6 para 1970 y 

1980 de 1.7% y 1.9% respectivamente. 

Asimismo, se puede observar el incremento anual para el mis­

mo per!odo y resultando una significativa tasa de crecimien­

to para la industria hulera, en relación al total del sector 

manufacturero. Por lo tanto, ·la presente investigación te~ 

drá un campo de acc!6n relativamente grande y significativo 

para los objetivos que se pretende lograr con este. 

La caracter!stica fundamental de la estructura productiva m~ 

xicana, consiste en su tendencia a la trasnacionalización o 

desnacionalización que define como el hecho de que las gran­

des corporaciones norteamericanas tienden a controlar las ra 

mas más dinámicas de la industria interna, mediante el proc~ 

dimiento de compras de plantas ya instaladas en el pa!s. 

En efecto, la participación de la inversión privada extranj~ 

ra en México, se incrementó 1,080 millones de dólares aprox~ 

madamente a 2,300 millones, al inicio de los ochentas, o sea 

que aumentó en más del 100% en diez años. 

La estructura productiva mexicana, se caracteriza por su he­

tereogenidad intersectorial Y. su tendencia a la transnacion~ 
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lización y a la concentración de lo que se desprende, la - -

hip6tesis por consiguiente, es que esas mismas característi­

cas se encontrar!an en la industria bulera. 

En cuanto al grado de concentraci6n, encontramos que el n11m~ 

ro de establecimientos de la industria hulera es de 383 uni­

dades productivas, de las cuales 21 son grandes empresas, --

156 son empresas medianas y pequeñas y 206 son empresas arte 

sanales; sin embargo, la composici6n interna de nuestra rama 

es concentrada básicamente en la fabricaci6n de llantas y ca 

maras. (Ver Cuadro No. 3). 

Constatamos que 15 establecimientos de la rama, o sea el - -

3.9%, producen el 70% de la producción bruta total. (Cuadro 

No. 4). 

En relación a la tendencia hacia la trasnacionalizaci6n, en­

contramos que en la rama el 63.9% de las empresas son tra·ns­
nacionales, el 31.3% son empresas privadas y el 4.7% son em­

presas estatales, lo que indica que la. tendencia a la trans­

nacionalizaci6n es igualmente intensa que en la industria m~ 

nufacturera en su conjunto. 

La fuerza de trabajo en la industria hu lera. . En el cuadro 

No. 5, se muestra la evolución del personal ocupado en el -­

sector manufacturero industrial y en la industria del hule, 

observemos que mientras en el per!odo 1970-1980, el aumento 

del ernple~ en el sector manufacturero fué del 7.3% en el --­

hule fué del ll.4%. 
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GRUPO INDUSTRIAL 

Fab. de Llantas y Cámaras 

Rege. de hule y vulcanización 

Fab. de linoleoe, calzado y -
otros productos de hule 

T o t a 1 

FUENTE: X Censo Industrial, 1980 

e u A o R o No. 3 

ESTABLECIMIENTOS OE LA INDUSTRIA DEL HULE. 

EHP. OLIGOPOLICAS EMP. PEO. Y MEO. EMPRESAS ARTESANALES 

9 

3 

9 

21 

6 

56 

94 

156 

Secretaria de Programación y Presupuesto, 

146 

60 

206 

TOTAL 

15 

205 

163 

383 



e u A D R o No. 4 

PRODUCCION BRUTA TOTAL, VALOR AGREGADO Y No. DE ESTABLECIMIENTOS DE LA INDUSTRIA DEL HULE 

( TASAS DE PARTICIPACION) 

GRUPO INDUSTRIAL No. DE ESTABLE- ' PRODUCTO IN- ' VALOR AGREGA ' CIMIENTOS. TERNO BRUTO DO. 

T o t a l 383 100.0 7 145 664 100.0 3 309 288 100.0 

Fab. de llantas y cllmaras 15 3.9 4 969 759 69.5 2 334 116 _70 .5 

Regeneración de hule y --
vulcanización 205 53.5 668 098 9.3 257 369 · 1 .8 

Fab. de calzado, linoleos 
y otros productos de hule 163 42.6 1 507 807 21. 2 717 803 21. 7 

* Miles de pesos 

FUENTEr X Censo Industrial, 1980 Secretaria de Programación y Presupuesto. 



c u A D R o No. 5 

EVOLUCION DEL PERSONAL OCUPADO EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA Y DEL HULE 

SECTOR 

Manufactureras 

Hule y Plásticos 

1970 

l 590 465 

53 366 

A El O S 

1976 

1 707 919 

59 495 

INCREMENTO 

PORCENTUAL 

7.3 

11.4 

Fuente¡ X Censo INDUSTRIAL? 1976 Secretaria de Programac16n y Presupuesto. 

Avance de Resultados. 



De acuerdo a los criterios' censales, la distribución de la -

mano de obra por ocupación p~incipal en la fabricación de -­

hule es como sigue. 

El 76.4% de la fuerza de trabajo, contaba ~nicamente con in~ 

trucción primaria. Existe adem~s correspondencia entre las 

actividades de concepción y la alta escolaridad entre las a~ 

tividades de altos ingresos. 

Con estas consideraciones, se puede observar que las caract~ 

risticas fundamentales de la industria hulera, son heteroge­

ne.idad, concentración, tendencia hacia la transnacionaliza-­

ci6n y al mismo tiempo no ha permitido describir la ~eterog~ 

neidad de la fuerza de trabajo en cuanto a sus niveles de -­

ingreso, grados de escolaridad.Y ubicación ocupacional, de -

aqui la justificaci6n de la importancia que tiene una buena 

aplicaci6n de las e~cnicas de an~lisis de puestos en la in-­

dustria hulera, con el fin de aumentar la productividad en -

este sector. 

El proceso de trabajo en la industria hulera. Se ha descri­

to el proceso de trabajo en la industria hulera, recuperando 

los elementos simples del proceso de trabajo, es decir; el -

objeto de trabajo distinguiendo entre materia bruta y mate­

ria prima. 

El proceso de transformaci6n mediante un diagrama de flujo -

que involucrando los distintos grados de mecanización como a 

la mano de obra utilizada y el producto obtenido, mediante 

una tipologia de productos propios a la industria hulera. 
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El objeto de trabajo. 

La materia bruta utilizada en la industria hulera puede ser 
de dos clases: 

Hevea 

- Guayule 

Las cuales han sufrido procesos simples tales como la cose­

cha, el colado o la molienda, la eliminación de agua o de -

resinas y el secado. {Observar cuadro No. 6 y 7) 

Lás principales materias primas que se obtienen de la mate­

ria bruta son entre las cuerdas de rayón, algodón, nylon o 

hilo torsal y los alambres de acero, as1 corno las sustancias 

qu1rnicas que act~an como agentes aceleradores, retardadores, 

reforzantes, suavisadores, antioxidantes, abrasivos adulte­

rantes y colorantes. 

En el proceso de transformación las variantes más relevan-­

tes son los grados de mecanización, el tipo de energ1a y -­

las actividades de la fuerza de trabajo necesarias para la 

obtenciOn del producto. 

Existe una gran variedad de actividades diferentes en el 

proceso de industrializaciOn del hule, por lo que si uno de 

los objetivos mas importantes de toda empresa es el de au-­

mentar la producciOn por hombre al menor costo posible {pr~ 

ductividad), entonces la técnica de análisis de puesto bien 

aplicada y aprovechada por el grupo de administradores, - -

ofrece a la industria hulera un beneficio potencial real -­

para logro de sus objetivos. 
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c u A D R o No. 6 

EL PROCESO DE INDUSTRALIZACION DEL HULE 

(HEVEA) 

CREMADO 
, . 

COSECHA ELIMINACION 
RECOLECCION~~--<COLAD,u-~~~~- DE ~~~~~~~~~ULE SEco~~~--t:ENVASADO 

DE LATEX AGUA EN UN 60\ 

1 
CENTRIFUGADO 

FUENTE1 Gonz~lez Flores Raa1, Et. al. Información sobre hule natural y guayule en M6-
xico Dirección General de Desarrollo Agroindustrial, Secretaria de la Reforma 
Agraria, M6xico, D.F. 1978. 



e u A D R o No. 7 

HOJAS 

EL PROCESO DE INDUSTRIALIZACION 
DEL GUAYULE 

COSECHA 

1 
MOLIENDA 

y 

FLOTACION 

PULPA Y CORCl:IO 

OESRESINACION 

RESINAS 

LAPICES 
ADHESIVOS 

1 
DISOLUCION 

y 

COAGULACION 

1 
SECADO 

1 
HULE E.STANDARI-
ZADO EX'l'ENDI DOS 

EN ACEITE. 

FUENTE: GonzAlez Flores Ra61 Et. al. Informe sobre hule natural y guayule en M6xico 
Dirección General de Desarrollo Agroindustrial. Secretaria de la Reforma -­
Agraria. M~xico, D.F. 1978. 



DETERMINACION DE LA HIPOTESIS: 

Para la determinaci6n de ¡a hip6tesis,se procedi6 en primer 

t~rmino a la definici6n de la misma,que es una proporci6n -

respecto a algunos elementos empíricos y otros conceptuales 

y sus relaciones mutuas,emerge más allá de los hechos y las 

experiencias conocidas,con el prop6sito de llegar a mayor -

compresiOn de las mismas. 

La hip6tesis germina y crece a travéz del razonaroiento,pero 

contiene algunos hechos confirmados que va a ligarse a nue­

vas posibilidades partiendo de hechos conocidos. 

Por tanto una hipOtesis es una anticipaci6n en el sentido 

que se propone ciertos hechos o relaciones que pueden exis-­

tir, es decir la suposici6n de una cosa sea posible 6 no,con 

el objeto de alcanzar o .lograr una competencia. 

Por lo tanto la hip6tesis de este trabajo es; 

La aplicaci6n de la técnica de análisis de puesto en la in-~ 

dustria bulera considerando dentro de ella los métodos,téc­

nicas e instrumentos que le sean propios,traen como consecu­

encia diversidad en los beneficios de la empresa y por ende, 

su contribuci6n favorecerá al logro de los objetivos genera­

les de la organizaci6n. 
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION: 

Una vez conocida la importancia que tiene el an!lisis de -­

puesto en una empresa,se presenta a continuación los objet.f_ 

vos que se pretende lograr con esta investigaci6n • 

- Conocer en que medida se aplica y se conoce el an!lisis 

de puesto considerando,desde luego que t6cnicas y m6todos 

se involucran y con está base tener un panorama canpleto de 

su funcionalidad en el ramo de la industria hulera. 

- Aprobar y disprobar la hip6tesis. 

- Conocer si se realiza la descripción de puesto y para que 

fines. 

- Conocer que partes integran la descripci6n de puesto Y.cu­
al de ellas es la mas frecuente,as1 como que aplicación tie­

ne. 

- Determinar el grado de arraigo del an!lisis de puesto en -

el ramo. 

- Vislumbrar las car!cteristicas gen6ricas del responsable -

de la funci6n. 
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DETERMINACION DE VARIABLES: 

Una hipOtesis es formulada por ideas que estan relacionadas 

entre s1, por una relaciOn de dependencia de causa y efecto. 

Esta relación esta formulada por dos variables. 

- Variable independiente. 

- Variable dependiente. 

La variable dependiente significa que su existencia no es­

ta subordinada y en este caso será, el análisis de puesto 

considerando sus métodos, técnicas e instrumentos que le -

son propios. 

La variable independiente puede ser causa de varias depen­

dientes sin embargo para efectos de la presente investiga­

ciOn se determinO que uña vez aprobada o disprobada la hi­

pOtesis señale la importancia del análisis de puesto dentro 

de las organizaciones y de la industria hulera en general. 
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DETERMINACION DE LA MUESTRA: 

Para la determinaci6n de la muestra,el tema tuvo que tratar 
con aspectos y fundamentos de la estad1stica como son los -

siguientes; 

- El m~todo para determinar una población finita. 

- El m~todo,normas y pol1ticas que determinan el perfil de -

la.muestra. 

- Las variantes que se presentar6n. 

- Los cursos alternativos. 

Para obtener la muestra: 

u = Poblaci6n. 

N= Tamaño de la muestra. 

II = Proporci6n. 

Q Complemento. 

E Error. 

z Confiabilidad. 

N = 110 empresas • 

II = • 5 

Q .5 

E .25 

z 95% 1.96 
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N '" 

N = 

N = 

N = 

no 

Z N 

.25 

.0625, .25 

3.84 110 

.25 

• Ol.62 + • 0022 

~~-·-2-5~--~~·= l.3.58 
• Ol.84 

l.4 

Como consecuencia de los resultados serán catorce empre­
sas las encuestadas. 
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TECNICAS DE LA INVESTIGACION: 

Para la presente investigaci6n consideramos conveniente uti­

lizar las siguientes técnicas. 

La entrevista dirgida.- esta nos permitirá con la elaboración 

de un gui6n y para establecer el rapar de la misma, el expli­

car las razones, motivo del presente trabajo. 

El prop6sito del mismo y en que grado puede beneficiar la co­

~~ laboraci6n de la empresa considerada al azar con los resulta­_;_!:;:', 
<. · dos de la misma. 

Adem~s al cubrir la fase de cima se estar~ en condiciones de 

explicar el prop6sito de las preguntas que integran al cues-­

tionario que se va a aplicar a· aclarar cualquier duda respec­

to al mismo principalmente. 

El cierre de la entrevista tendr~ como prop6sito el de lograr 

una adecuada imagen, tanto de la ir.stituci6n que se presenta 

como el entrevistado. 

Otro instrumento de investigaci6n a utilizar para resguardar 

la confiabilidad de la informaci6n que se pretende obtener y 

con la relaci6n al an~lisis de puesto as1 como para estar en 

condiciones de controLar y poder cuantificar .los datos que se 

obtengan nos hemos inclinado por el cuestionario que, a tra-­

v~s de este har~ posible manejar la variable independiente y 

la variable dependiente. 
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Las interrogantes que abarca el cuestionario ser!n diseñadas 

y en forma de bloques a fin de que entre las mismas exista 

una adecuada correlaci6n. 
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PRUEBA PILOTO: 

La prueba piloto consistid en la aplicacidn del cuestionario 

a personas con conocimientos y experiencia en el !rea a in­

vestigar a f !n de encontrar las posibles fallas y efectuar 

las correcciones pertines. 

Este cuestionario estuvo sujeto a canentarios y sugerencias 

las cuales dier6n origen a una serie de correcciones, obte­

niéndose de estas la pauta a seguir en la elaboracidn del -

cuestionario final. 

De las empresas que fuer6n entrevistadas, con esta prueba -

piloto, damos a conocer su opini6n respecto al cuestionario 

mismo considerado para la elaboración del final. 

Referente a la pregunta de "cuales personas y de que niveles 

colabor&n en el comité de su revisidn", se consider6 confu­

sa la cual se modific6 quedando como sigue, •quienes parti­

cipan en el comité de su revis16n" 

Otra pregunta fué, "las diferntes dimenciones para rendir ~ 

la magnitud del puesto la cual se considerd confusa Y se mo 

dificd quedando como sigue; "en que medida contribuye para 
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la adecuada funcionalidad de la organ1zac16n •• 

Las preguntas que no se i~cluyer6n por encontrarse confusas 

y sin inter~s para los entrevistados fuer6n: 

cual es la antiguedad de la empresa. 

Cual es el capital social de la empresa. 

Quian dirige la empresa es: 

a) mexicano 

b) extranjero 

Qui~n dirige la funci6n.de personal es: 

a) mexicano l) Lic. en admon. 

b) extranjero · 2) Ing. Industrial 

En el cuestionario original estaban las prequntas et9uten­

tes 1 

En que grado considera la ef icienc!a del departamento de -

personal. 

100 90 80 70 60 50 40 30 20 10 o 
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En que grado considera usted que se dan las funciones de -

personal en su organización. 

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

En que porc7ntaje considera usted que se alcanzan los obj~ 

tivos de la empresa. 

o 10 20 30 40 so 60 70 80 90 100 

En que porcentaje la función de personal contribuye a la -

obtenci6n de los objetivos de la empresa. 

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 

Estas preguntas fuer6n eliminadas, ya que en base a los -­

cuestionarios de las preguntas entrevistadas, considerar6n 

que no ten1an relaci6n directa con la presente investiga-­

ción. 

El cuestionario definitivo es el siguiente: 
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SEMINARIO DE INVESTI~ACION AD~INISTRATIVA 

QUE REALIZA LA SE~ORITA ANA AMELIA SUA?.EZ SANCHEZ" 

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

REFERENTE AL ANALISIS DE PUESTOS EN LA INDUSTRIA HtJLERA. 

PERSONAL OCUPADO. 

SUPERVISION 

EMPLEADOS 

OBREROS 

- REFERENTE AL ANALISIS DE PUESTOS -

TIEMPO DE ESTABLECIDA LA FUNCION 

ESCOLARIDAD DEL RESPONSABLE 

EXPERIENCIA 

DE ~UE AREA DEPENDE 



- EN CUANTO AL CONTENIDO DI::L ANALISIS DE PUESTO -

RESTRUCTURACION DE LOS PUESTOS: 

CADA CUANDO 

PARTES DE INTEGRAN LA DESCRIPCION DE PUESTO: 

DATOS DE INDENTIFICACION 

DEL PUESTO 

DESCRIPCION GENERICA 

DESCRPCION ESPECIFICA 

REQUERIMIENTOS DEL PUESTO 

QUIENES PARTICIPAN EN EL COMITE: 

PARA QUE SE UTILIZA 

- IMPORTANCIA DEL ANALISIS DE PUESTO -

EN QUE MEDIDA CONTRIBUYE PARA LA ADECUADA FUNCIONALIDAD DE LA 

ORGANIZACION. 

EN LOS SIGUIENTES RENGLONES MENCIONE EN ORDEN DE IMPORTANCIA LA 

APLICACION DEL ANALISIS DE PUESTO: 



METO DOS 

DE CUESTIONARIO 

DE ENTREVISTA 

INDIVIDUAL 

DE LISTA 'oE 

VERIFICACION 

DE ENTREVISTA 

DE OBSERVACION 

DE ENTREVISTA 

DE GRUPO 

DE CONFERENCIA 

DE TECNICA 

DE DIARIO 

DE PARTICIPACION 

EN EL TRABAJO 

DE INCIDENTES 

CRITICOS 

- REFERENTE A LOS METODOS DE ANALISIS DE PUESTOS -

NIVELES DE APLICACION CON RELACION A SU t.50 

ES DE VEZ NO 
SUPERVISION EMPLEADO OBRERO IMPLEMENTAR FRECUENTE EN CUANDO SE USA 



RECOPrLAcroN DE DATOS y ANALrsrs E INTERPRETACION DE LA 

INFORMACION: 

Una vez concluido el trabajo de campo se procedió a la re­

visión de los cuestionarios a f!n de verificar que estuvi~ 

rán completos, tanto en la totalidad de los mismos como en 

la información a obtener de cada una de las preguntas. 

En caso de encontrarse cuestionarios incompletos se proce­

dió a devolverlos, al entrevistador con el objeto de com--. 

pletar la información faltante del mismo. 

Terminada la información y revisión de todos los cuestion~ 

rios se inicio la tabulación de datos para obtener la in-­

formación deseada. 

Los datos estadísticos obtenidos se presentan en graf!cas 

con el objeto de simplificar su interpretación. 
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VARIACION DEL PERSONAL OBRERO 
DE LAS 14 EMPRESAS ENTREVISTADAS 

No.DE 
PERSONAS 

.J500 

3000 

2500 

2000 

1500 

'ººº 

~N,.RESAS 



VARIACION DE EMPLEADOS EN LAS 

. No.DE 
PERSONAS 

tSOO 

'ººº 

600 

'ºº 

14 EMPRESAS ENTREVISTADAS 



VARIACION DEL PERSONAL DE SUPERVISION 
EN LAS 14 EMPRESAS ENTREVISTADAS 

No.DE 
PERSONAS 

600 

300 

100 

EMPRESAS 



Tomando en cuenta la medida promedio del personal ocupado en las 

empresas encuestadas, nos percatamos que la información obtenida 

es digna de todo cr~dito lo cual asegura un grado de confiabili­

dad aceptable en virtud de que tienen en promedio 836 obreros, -

375 empleados y 114 personas del grupo de Dirección. 



A 

Ñ 
o 
s 

8 

7 

2 

TIEMPO DE ESTABLECIDA LA FUNCION 

No. DE EMPRESAS 

LO QIJE NOS DA IJN ALTO GRADO DE CONFIABI­
LIDAD REFERENT'e A LA INFORACION RECOPILADA. 



ESCOLARIDAD DEL RESPONSABLE DEL DEPTO 
DE ANALISIS DE PUESTO 

1. LIC. EN ADMIN/STRACION 
2. CONTADORES PUBUCOS 
3. PSICOLOGOS INDUSTRIALES 

CON RELACIONAL PROFESIONISTA HAS IDONEO 
SUUAHOS QUE EL 50 o\0 DE LOS PARTICIPAN-
TES ESTAN DE ACVERDO DE QUE EL MAS VIA­
BLE, ES EL LIC. EN ADNIN/STRACION, LO CUAL 
NOS DEMUESTRA LA /MASEN Y LA ACEPTACION 
QUE SE TIENE PARA CON ESTE PROFESIONISTA. 



AREA QUE DEPENDE DEL RESPONSABLE 

I 

36~ D 
_....._~-. --

RECURSOS ADMINISTRACION 
HUMANOS 

ESTA GRAFICA NOS DEMUESTRA OIJE EL {H) DE LAS 
EMl-RESAS EXISTE EL DEPTO. DE RECURSOS HlJ/tllANOS 

. LO O/JE NOS HACE ENTREVER EL RESPALDO HAOA EL 
ANAL/SIS DE PUESTOS. 



I VECES 
AL Al/O 

t VEZ 
AL AiKJ 

NO LA 
ESTlfUC­
TURARON 

ESTRUCTURACION DE LOS PUESTOS 

EMPRESAS 

ES ALTAMENTE RD'RESENTATIVO OLE EL 42.8 o\0 OE 
LAS EMPRESAS REALICE DOS VECES AL AfJO LA RE­
VISION DEL CONTENIDO DE LOS PUESTOS, LO CUAL 
ES DE GRAN SIGNIFICADO POR LA CONFIABILIDAD 
DE LA /NFORMACION QUE MANEJAN AL RESPECTO. 



PARTES QUE INTEGRAN LA DESCRIPCION 
DE PUESTO 

o\• 

$0 

EMPRESAS 



QUIENES PARTICIPAN EN EL COMITE DE SU 
REVISION 

, 

EL 26o\0 (2) DE LAS EMPRESAS CUENTAN CON 
COMITE DE REVISION, YEL 760\º (1) LA MIS­
MA PERSONA QIJE RECOPILA LA /NFORMAC/OJI 
ES LA Qf/E PARTICIPA EN LA REVISION. • 



LA MEDIDA QUE CONTRIBUYE LA TECNICA 
PARA LA ADECUADA FUNCIONALIDAD DE LA 

ORGANIZACION 

'ºº 

50 

10 

EMPRESAS 

LA MEDIA SE MANIFIESTA EN LA PRESENTE GRAFICA 
CONFIRMA LA IMPORTANOA QUE TIENE EL ANAL/SIS 
DE PUESTO, ~ARA EL FUNCIONAMIENTO DE LAS EM-

PRESAS ENCUESTADAS. 



, . 

. CONCLUSIONES: 

Nuestra hipótesis se comprueba relativamente ya que el uso 

o apli?aci6n que se le da al análisis de puesto es diverso 

por que lo mismo se usa para el departamento de personal co­

mo para finanzas, así cano organización y mercadotecnia, con 

tribuyendo así de una forma u otra a la consecución de sus -

objetivos por que si hacemos referencia a personal, el anál~ 

sis de puesto es la base para fijar cualquier estrategia re­

lacionada con el ser hum.ano, por lo que toca a finanzas. 

Una etapa posterior al análisis de puesto es la valuación -­

del mismo, o sea el determinar de manera relativamente obje­

tiva al valor que tiene cada unidad de trabajo y con el cual 

es el punto de partida para fines presupuestales del costo -

de la mano de obra. 

Ahora bien la descripción de puesto es de suma impotancia p~ 

ra cualquier aspecto que de organización se quiera ver, no -

menos importante es está técnica para el área de mercadotec­

nia ya que de los liniarnientos que la misma se fije depende­

rá la propia estrategia corporativa. 

Con lo anterior se cubre a su vez otro de nuestros objetivos 

de la presente investigación, aunque si cabe" la ref lecci6n -

en el sentido de que su utilización es relativa porque tiene 

otros usos y que se relacionan con la propia empresa en todo 

su ámbito funcional estructural. 

Es interesante remarcar que la descripción de puesto en el -

ramo hulero abarca según las empresas informantes, las par-­

tes que le son vitales generando con ello y respaldando lo ~ 

firmado en el punto inicial del presente capítulo. 
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Adern&s en un alto porcentaje (87.86) respaldan la importan­

cia que tiene para ellos la descripción de puesto. 

De las encuestas realizadas a las diversas empresas se lle­

go a la conclución que la implementación de esta técnica -­

tiene una antiguedad superior a cuatro años, lo que confir­

ma que la misma a tenido eficacia en dichas empresas. 

Otro aspecto alagador para el licenciado en administración 

es el que el 50% de las empresas participantes utilizan a -

este profesionista lo cual resulta de interés en el 6mbito 

en el !rea de trabajo y ademas el tipo de preparaciOn que -

tiene este profesionista le permite realizar un positovo de 

sempeño profesional. 

La experiencia que es superior a los tres años en el manejo 

de ésta técnica augura para esta industria efectos positi-­

vos por que en lo personal estoy convencida de que las em-­

presas que utilicen las técnicas administrativas, tendr!n -

desde luego mejores resultados que son los anhelos.en esta 

época de crisis. 

También es mi interés agregar que de los métodos para reco­

pilación de información y as1 estar en condiciones para ela 

borar la descripción de puesto recomendaré el uso de la en­

trevista individual y de la entrevista de observación, a d! 

ferentes niveles jerarqu1cos en las empresas, estos métodos 

aunque son lentos permiten tener un panorama mas completo -

de cada.unidad de trabajo espec1fica e impersonal. 
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