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INTRODUCCTION

Siendo México un pais en pleno desarrollo industrial
Yy con perspectivas de acceso a mejores niveles de -
vida econdmica y socinl, se hace necesario la incur-
si6én en.el desarrollo de mejores mdtodos y tdenicasm
que garanticen el aprovechamiento éptimo de log re-
cursos t€enicos, materiales y humanos disponiblas.
Estos recursos, sin excencidén alguna, son los que ne
cesita toda industria pars producir. Cunlguier en-
torpecimiento de uwno de estos recursos, necesnriamen
te representa una falla en ol complejo mecanismo ds
cualquier empresn.

Eg por ello imporitante, determinar soluciones efecti
vas y viables para evitar lo anterior y cuya colabo-
racidén depende en gran parte de las aptitudes creati
vas gue poseen los recursos humanos, mismas gue con-
viene descubrir y desarrollar con unn adecusda admi-
nistracidén de los mismos, ya que unn actitud teondien
te a mejorar ¢l aprovechamiento de sus conocamientos,
habilidades y experiencias, etc., ne ”mltLle el in-
cremento y perfeccionamiente de los dends recursos -
con que cuentz la emprasa.

Bs claro gue dichos métodos, asi como la buena admi-
nistracidén de loz recursos humanos, doben atender -
con amplitud & las diferentes dreas funcionalen de -
la organizacidn, sin olvidar el tamafio de la misma,

Es importante indicar gue en el casno de México, 1la -
mayoria de las empresas industriales, son en un alto
porcentaje, pequedas y medianas.

I
o)
[SN]

1



NUMERO DE EMPRESAS INDUSTRIALES EN NMEXICO

NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS
INDUSTRIALES BN EL PAILS 25,000

EMPRESAS CRANDES 14

ENPRESAS PEQUE Y NMEDIANAS 99%

FUEBNTE, PFOGAIN, JUN-1Q82

- con

De esos 12% mil establecimientos, no de 1,500 -
aor grandaes 1ndu"*rins, por lo gque el rasto 123,500
son emprezas pequefing y medianan; de aeuerdo o loa
eatudios de roxain se caleula aue enbtre 30 y 39 mil
son muy pequcﬁﬁs, luepo entonces se estimn gque oxXis-
México entre 89 mil y 90 mil establecimientos
v medianos.

Uno de Los factores que hacen imporbtante dentro de

la Beonomia Nacional a la noquelin y mediana indus-—

tria, oz figurar como nlternativa estratégica que
permltiri consecamair el dnsarrollo induatrial, que el
oo requicre en 1a os mmte modernizacidn de su -
aparato productivo. I ,u~ructurn industrial de Mé-
xico hace coexistir & una multitud do megue ¥ ome~
dianas empresas, muchas de ellos débiles, con un re-

’
ducido numeroe de empresas mran vy voderos

Por 1o anterior, se dezunrende la immoranbs necesidad
de agesorar tdenicumente l ennresario de 1o peoueiia
v mediana industria, para una me jor adiminist ciLdn -
de los recursos humanos con gue cuentn, invitdndole
a comorender aue 11 formacidn de una estructura admi
nistrativa que le pnermitird satictfncer sus nececida-
des, asi como sus objetivos, existiendo emplius posi
bilidades de crecimienio saguilibrado y sostenido.




En este trabajo se presentan, en primer térwmino, las
principales caracteristicas y problemdticz de la pe-
quefila y mediana industria, que fueron recopiladas de
varias institucicnes; en dichas caractzristicas se -
incluye la importancia de 1a pequeiia y mediana indus
tria como generadora de empleos, por el capital con-
table, asi como por el mimero de trabajadores que -
ocupa, etc., dichus caractaristicas permiten identi-
ficar el pap2l que desempefin la industriza pequsfia y

mediana en las politicas de inversidn, empleo y nro-
ductividad principalmente.

Dentro de la problemdtica de la P M I no se puede -~
separnr las deformaciones ccondmicas por las que ba-
sa el pais en nuestros diams, que tienen como efecto

ung crisis que amenaza con deseauirlibrar todas las -
estructuras del sistema. Dicha crisis, independien-
tenente de sus origencs y causas internas, tiene mu-
¢ho que ver tambidn con loz desajustes que desde ha-
ce algunos afios experimenta la economina internacio-

nal, particularmente los paises desarrollados. %

La problemdtica expuesta en este trabajo, abarca los
problemas derivados de la situacidn econdmica del -
pais en los gue se incluyen las crisis econdmica y -
politica en otros naises, asi como la caida del pre-
cio y exportaciones del petrdleo.

Por otro lado tambiédn las causas internas del pais,

producidas por ineficiencias del sector piblico, la

falta de recurzos financieros, etc., y los problemas
internos de la empresa vistos desde el punto de vig-
ta financiero, mercadoldgico, de produccidn y de re-
cCursos humanos.

% Revista, "PEQUENA Y MEDIANA INDUSTRIA"
NUM. 21 1982. p. 6
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En segundo término se incluye La investigacidn y meto-

dologin utilizada, la cuanl dentro de sus objetivos fue
evaluar las diferentes formius en que ze administra y -
rganiza medidas para el desarrollo de loz mismos.

Dicha investigacidn se realizdé reprecsontido por un uni
verso basado en las industri dedicad a la fabrica-—
cidn de articulos de pldstico, deberminando la muestra
enn las industrias ecstablecidas en la zona del Distrito
Federal y efectunda en form: aleatorin, parna lo cual -
gc realiznd un cuestionario = {in de recabar la informa
cidn necesarin,

En tercer término se exponen datos estadisticos de la
industria del pldstico, lms materiaz primas que se ubi
lizan, su localizncidn, sus productos y praduccidn,

En cuarto tdrmino se nresenta el andlisis e interpreta
cibn de resultados que o travis de la investigacidn de
campo se realizd. Dichog resultados se presentsn en —
porcentajes, los cue se ilustran o travds de grificas,
as{ como cada presuntza indica au objetivo.

Y en quinto término gse nregentan cinco fases como medi
das de solueidn para el nrocogo de administracidn de -
los recursos humanos en la peguefia y mediana industria
en la primera fase se consideran elementos de la obton
cidén de los recursos humanos, 2n el que ce incluye el

proceso de reclutamiento, de seleccidn y contratacidn,
La segunda fase ez la integracidn de Yoz recursos huma
nes a la empresz compuestz por la induccidn, manual de
bienvenida y contrato de tradbajo. La fase tres estd -
compuesta por el desarrollo de los recursos huranos, -
er1 Lo que ae incluve l1la diferencia entre desarrollo y

entrenamiento, sus objetivos y los diferentes métodos

de entrenamiento. Y por Ultimo, la tarninacidn de las
relaciones de trabajo como ffase cuatro, compuerta por

los diferentes tipos aque existen pars la teruinacidn -
de dichas relaciones.




No es propdsito de este trabajo tratar de presentar
absolutamente todo lo que se pueda dar en el proce-—
so de edministracidn de los recursos humonos. Bl ~
objetivo principal es incluir aquellos asnectos de
importancin que se pueden adaptar @ las posibilida-
des de la peguefia y mediana industria. Por desgra-
cia no es posible el ampliamiento de estos conceptos
debido al. calendario estipulado, pers que podrii for-
mar parte de futuras investigaciones al respecto, -
para quienes intenten evaluar, recomendar o efectuar
innovaciones en los aistemas administrativos, rela-
cionados con los recursos humanos.
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I. A CARACTERISTICAS

I.A.)l.- SU IMPORTANCTA

Fundamentamos la importancin de la peouefia y
mediana industria, indudablemente por su pa-
pel como generadors de empleos, que de mcouer-
do al X Censo Industrial de 1975 mantenia ocu
pados a un total de 1,376,600 trabajadores; -
esta cifra representa el 80% de la ocupacidn
total de la industria manufacturera.

GRAFICA NO. 1

NUMERO DE PERSONAL

EMPRESAS 5% OCUPADO %
MICRO 44,227 37 116,122 7
PEQUERNA 64,262 54 736,155 43
MEDTIANA | 11,321 9 640,486 37
GRANDE 464 21%,114 13
TOPLAL 120,274 100% 11707,877 100%

FUENTE: X CENSO INDUSTRIAL 1975.

"En la actualidad cerca de lamtad del total de esta-
blecimientos industriales del pais, corresponden al -
sector informal o familiar. En la otra wmitad, solamen
te 1% de las industrias tienen mds de 500 trabajadores.
El 99%, o sea la peauecia y mediana industria, contri-
buye con 60% de 1la produccidn industrial y absorbe el
67% del perszonal remuncrado™ sefiala Juan Manuel Marti-
nez Gdmez, Ex-Presidente de la Cdmara MNacional de 1la -
Industria de la Transformucidn. (1)

(1) REVISTA "TRANSFORMACION"
VOL. 1 NO. 11412, WEXICO, NOV-DIC 1082
P.P. 40

-~ 18 -



Estas, entre otras muchas razmones, son las que le dan a
la peguefia y medizana industria, un lugar estratdgico en
el panorama econdémico nacional y gue, por ende, justifi
can log esfuerzos para alentar su consolidacion y desn-
rrollo.

El papel que desemperiz 1o industria pequeria y mediana -
en las politicas de inversidn, empleo y productividsd -
principalmente, ha originado diferentes criterios de -
caracterizacidén. Dichos criterics los adoptumos entre
otros mds investisados por considerarlos de clara com-—
prensioén.

I.A.2. DESDE EL PUNTO DE VISTA FINANCIERO

Para cumplir con zu funcidn crediticia, 2l -~ ~ -
Fogain ¥ se basa an el capital contable nara de-—
finir ¢l tamafio de lag ompresas y clasifica como
pequeiia a la gue tiens un eapital contable gque -
oscile entre & 50,000.00 y & 10'00C,000.00, me-
diana empresa en la que tiene un capital conta-
ble mayor de § 10'000,000.00 y hasta -« - - - -~ —
$ 60'000,000.00. #*

El plan nazcional de desarrollo industrial, para
efectos de estimulos fiscales, define como peque
fia empresa, aquella cuyos activos fijos totales
a valores de adguisicidn, suman un mdximo de 200
veces el salario minimo anual vigente, en el - -
Distrito Federal.

% FONDO D% GARANTIA Y FOMENTO A LA INDUSTRIA
MEDIANA Y PEQUENA (FOGAIN)

-
>

# BE3705 LIMITES VARIAN DE ACUERDO AL MOVIMIENTO
DE DIVERSAS VARIABLES ECONOMICOS. LA VARIA-
CION MAS RECI<NTE SUCZDIO EN FEBRERO DE 1982.



I.A.3.

I.A.4.

PUNTO DE VISTA DE RECURS0S HINANCS

EL plan nacionnl de desarrollo industrial ¥, para
propésitos de ocupacidn, define como pequefiin indus
tria a la que emplen hasta 29 trabajadoras v como
medianz, 2 la que ocupa de 26 o 250 personac.

Una de las ecaracterioticas nrincipalen de la peque
fa y mediana industria, e2s que tiene una mayor ca-
pacidad de genericidn de empleo, ya que, comparati
vamente utilizo tecnologia menos intensiva en el -
ugo del capital.

POR NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS

Estud ios recientes de Fogain, permiten estimar que
en la actualidad, existen aproximddamente 125,000
establecimientos industriales en el pais, de log -
cuales solo el 1% son grandes, es decir, existen —
entre 1,500 y 2,000 empregas “grandes" junto a po-
co mds de 123,000 pequefias y medinnas industrias.
Estos porcentajes son considerados normules en to-—
das las economias del mundo.

Ahora bien, aunque los criterios de clasificacibn,
suelen gser muy variables, se considera que de esas
123,000 industring, alrededor de 38,000 son "neno-
res que pequeflas™, concepto que se refiere a log -
pequefios cstablecimientos o talleres artesansales -
que tienen reducidag inversiones, pocos itrabajado-
res remuneradog, procesos simples de fabricacidn y
una administracidn informal.

De lo anterior se desprende, gque actuslmente (1981)
deben existir en México entre 80 y 85 mil peausfios
vy medianos establecimientos industriales formalmen
te establecidos, de los cuales, la gran mayoria -
(entre 70 y 75,000), gue son los que cuentan con -
departamentos bien definidos y sistemas administra
tivos y contables, razonablemente adecuados.

¥ FUENTE: FOGAIN, JUNIO DE 1982,



NUMERO DE E3TABLECIMIEBHIM TNDUSTRIALES

CONCEPTO

Establecimientos Industriales Grondes 2,000 1.6%
Estublecimientos Industriales Medionos 15,000 2.0%
Establecimient Industriales Peaueilos 70,000 56.0%
Establecimientos Industrinien HMenores

gque Pegueiios 38,000 30.4%

3

Total Establecimientos 125,000 1005

Deade el punto de vistae del nimero de establecimientos,
en 1975 lag ramas predominantes en el gubsector de pe-
quefias y medianas empresas manufactureras, son lag si-
guientes:

México: Distribucidn de los pequeios y medianos esta—

blacimientos industrinles por grupo industrial
1975. (Porcientos).

GRUPO INDUSTRIAL

W

Alimentos

Metdlicos, excepto maguinaria y equipo
Prendas de vestir

Industria editorial

ﬂdqulnariq y equipo, sxcepto eléctricos
Minerales no metdlicos

Muebles y nccesorios

Indus tria textil

Calzado e industrias del cuero

i
.

w Wwiwiw b iUt O
M
S Lo DU S A R\

T
N

.

. @

i

Qtros granos

FTUENTE: POGATIH.- Sigificacidn o Importancin de la
Industria Pegquefia y Nediana en la
Industria de Transtforanicidn.

(Estudio no publicado de la Subdireccidn General de
Estudios Econdmicos y Programacidén Industrial).

- 21 -



I.A.5.

INVERS IONES

- Bn México, la mediana y pequefia industria manufac—

turera utiliza en la actualidad (1¢81), aproximdda-
mente el 26% del capital invertido® on la indus-
tria, y emplea mds del 56% de los trabajadores del
sector. La inversidn necesaria parna 12t creacidn -
de un empleo es aproximddamente cinco veces mds -~
baja que en la gran industria.

Con relacidn al grado de capitalizacidn relativa de
los grupos industriales, en 1675 la participocidn -~
en el capital invertido en el subscctor de pequefias
y medianas empresas, fue de ln manera siguiente:

MEXICO: CAPITAL INVERTIDO BN LGS PEQUERHOS Y
MEDIANOS ESTABLECIMIENTOS INDUSTRIALES 1975

(PORCIENTOS)

GRUPO INDUSTRIAL %
TOTAL 53.9
Alimentos 7.1
Industria Textil 11.5
Industrin Quimica 9.9
# Productos metdlicos, excepto

maquinaria y equipo 8.6
Maquinaria y equipo, excepto eldctricos 6.2

FUENTE: FOGAIN.- Obra citada, pags. 8B y 9

.

¥  Hs igual a la suma de activos fijos a costo de
adquisicidn y los inventarios.

- P2 -



Los grupos industrinles restantes participan escasa-
mente en la inversidn del subsector de pequefias y -
mediansas empresas.

Considerando por separado a las pequeilas y medianas
empresas, se estima que el 95.29% de loa establecimien
tos industrinles corresponden a pequeilas empresas que
absorbieron el 260/% del cupital invertido en el sub-
sector y el 4.8% de los establecimientes son medianas
empresas, aue utilizaron el 74.0% del capital inverti
do y gue pricticamente son los aue tienen uwn glto ni-
vel de capitaliszsacidn relati

Por 1o gue se reficre @l capital invertido promedio -
npor empresa, es importante destacar gue los grupos de
alimentos ¢ industria textil que poriicipsn con lo mn
yor proporcidn en el capital invertido, son grupos -
que poseen el mayor ndmerce de estoablecimientos y por

lo tanto, ¢l gredo de capitalizacidn nor empreso ss -~

muy reducido,

In cambio, los mayores niveles de dnversidn por empre
sa, se oncueniran on ln industria metdlica bdaica con
5.5 millones de pecosi productos de tmbaco 5.43 refi-
zcidn de petrdlec y derivados del carbdn mineral 4.0
industris quinica con 3.9 millones Ge pesos de in-
versidn por empress.

(e



A manera de referencia internncional y considerando
las reservas del caso, la inversidn necegaris =n -
activos fijos por empleo generado directamente en -
alpunos paises, es del orden siguiente:

INVERSTON FIJA POR PERSONA QCUPADA
(U.S. DOLARES)

Tamafio de Néxico Filipinas Colombia India
Empresa {1.970) {1970) (1974) (1965-73)
Pequefia 2,700 1,020 3,000 278
Mediana 3,500 2,850 - 557
Grarde 14,000 3,000 13,400 2,450

FUENTE: Vorld Bank: "EAﬂPLOY MENT AND DEVELOPMBNT OF
SMALL ENTERPHISES
Pag. 64, Table 1:2. PFebruary 1978.

Esta informacidn exhibe el potencial que tiene pura
la creazcidn de empleoc la pequelia empresa. En cfec-
to, este tamafio de industria es mucho mds intengiva
en el uso de mano de obra por unidad de canital, -
que la mediana o gran empresa

A) comparar los valores obtenidos en México con los
de otros paises, se observa que agui se requiere -
una nmayor 1nverslon para la generacidn de un empleo
directo.

Lo anterior podria decberse a que el pais se indus-

trializd a mds temprana edad, de tal suerte gue la

mayoria de las inversiornes ya no corresponden & em-
presas nuevas s3ino a empresas en plena expansidn y

con innovaciones tecnoldgicas, que al modernizarse

se hacen mds intensivas en ¢l uso del capital. En

otras palsabras, las diferencias se deben a las dis-
tintas etapas del desarrollo industrial de los - -~
paises.



I.A.6. POR ENMPLEO Y SALARIO3

Segdn cifras del conso industrial de 1975, la me-
diann y peouedia industria manufacturera en México
empled algo miz de G629 mil personas, que represen-—
taron el 56.2% del empleo registrado en el sector
manufacturero.

MEXICO: ESTIMACION DEL PRRIONAL OCUPADC EN LA IN-
DUSTR IA MANUFACTURERA 1975 (PORCIENTOS)

TAMANDO DI EMPRESA %

TOTAL - 100.0
Menores gue pequefias 3.4
Peguefias 29.6
Medianas - 26.6
Grandes 40.4

FUENTE: FOGAIN.- Significacidn e Importancia de 1la
Industria Peguefin vy Mediana en la Industria
de la Transfornacidn. (Estudic no publica-
do, elaborado por la Subdireccidn General -
de Estudios BEcondmicos y Programacidén In-
dustrial.

En forma dezagregada, las pequeflas empresas manu-—
factureras generaron el 52.0% del total de eumpleos
del subscctor de 1o P y MI, y las medianas ~mpre-
sas absorbieron el 26.0% del canital invertido en
el subsector de la Py MI y ¢l 95.2% de los esta-
blecimienbtos, c¢ifras gue evidencian su alto poten-
cial en la generacidn de empleos.



Con respecto a la occupacidn por grupo industrial, -
destacan las sigulentes:

Alimentos 1G.5%
Productos Metdlicos 9.3%
Prendas de vestir &, 7%
Industria Textil ' &, 6%
Maguinaria y Equipo

Eléetrico y Electrdnico 6.5%

Sin embargo, a nivel de trabajadores promedio por -
empresa, no se confirman la totalidad de los grupos
predominantes.

MEXICO: ESTINACION DEL NUMERO DE TRABAJADQRES QUE
EMPLEA LA INDUSTRIA SEGUN SU TAMANO (1975)

o T s P
TAMANIO DE EMPRESA TRABAJADORES POR

EMPRESA
.T QT AL 14
Menores gue peaueilas 2
rOTAL Py MI 11
Pequelias 6
Medianas : 106

Grandes 536

FPUENTE: TFOGAIN.- Obra citada, pdg. 15
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Los grupos industriales qgue ragistraron los promedios
de ocupacibn mds elevados por establecimiento indus-
trial en el subsector de pequeiins y mediansaz emprsasas
manufactureras, son: beneficio y fabricocidn de pro-
ductos de tobnco con 77 trabajadores, maguinaria y o -
equipo cléedrico y electrdnico con 52 personas, indug
trias metdlicas bdsicas con 46 personas ¥y elaboracidn
de hebidas con 39 trabuajadores por establecimiento -
industrial.

T
o

Con respecto & laz remuneraciones, ol subgsector de la
bl S] y mediana industria manufacturera cubrid el -
41.1% del total de remuneracionea y empleo al 56.2% -
de los trabajadoren. Dentreo del subsector de 1la P y
MI, el estrato de pequefing empresas registrdé el 52.0%
del empleo y cubrid el 35.85% del total de remunera-
ciones: laa nedianas absorbieron el 48.0% del empleo
y pagaron el 63.0% del total de remuneraciones.

En el trabajo de refercncin se concluye gue, los tra-
bajadoras de la pequefia y mediana industria, dovenga-—
ron en promedio, remuneraciones mis bajas que los tra
bajadores de la gran industria. Dentro del sector de
la pequedia y mediana industria, los trabajadores de -
la pequefia factoria recibieraon sueldos y salarios mis
bajos que los trabajadores de 1la mediana industria.
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I.A.7. PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO

Se estima que la mediana y pequefilz indugtria en -
México, contribuye actualmente (1GB8L) con el 40%
aproximddamente del valor agregado mor la indus-
tria manufacturera, mientras que en Filipinas - -
aportd en 1974 el 25% ¥ en Brasil el 469% en 1970.

Bn 1975, el subscctor de 1o pequeiin y mediana in-
dustria manufacturera en Méxiceo alcanzd una pro-
ductividad promedio poxr persona ocupade del orden
de T70.4 miles de pesos, correspondiendo @ los es-
tablecimientos menores que pequelios una producti-
vidad de 12.0 miles a Zos grandes 164.3 miles de
nesos por trabujador.

MEXICO: VALOR AGREGADO PROMEDIO POR PERSONA OCU~
PADA  EN LA INDUSTRIA DE LA TRANSFORMACION

(1975 )
CONCEPTOQ MILES DB PESOS
TOTAT, INDUSTRIA TRANS FORMACION 106.4
Menores que pequeflias 12.0
TOTAL P y MI 70.4
Pequefias 48.2
Medianas . . 95.1
Grandes 164.3

FUENTE: POGAIN.~ Qbra citada, pdg. 24
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En lo que corresponde al subhsector de establecimientos
peguefioz y medianos, se observan fuertes dispuridades

debido & que los trabajadores de la mediana industria

practicamente dunlican la productividad promedio por -
persona ocupada en la nequefiza industria.

Sin embarszo, es impartante anetar aque la inversidn ne-
cegaria en lp mediana empresa poy hembre ocupado es su
perior ¢n dos veces o 1o pequeiin y gue los sucldos y -
salarios retribuidos en los pequefios establecimientos
son substancialmente inferiores. :

Con respecto al valor agregade por grupo industrial, -
1z produstividad promedio mis elevada se concentra en

refinacidn de petrdleo y derivados del carbdn mineral,
que razgistrd wn nivel de 103.1 pura las pequefizs empre
gas y 197.3 miles de mesos en las medianas por traba-

jodor. Asi mismo, superan el promedio respectivo en -
las pequefias y medianas empresas los siguientes grupos:

Industrin Quimica
Fabricacidn de Maguinaria y BEquipo
Industria Editoriazl

De los puntos de vista anteriores deoprendemos gque la
pequerizn y mediana industria ea una de las nosibilidades
mds sobresalientes para solucionar algunos problemas -
meds importantes por los gque atraviesa el pais, ya que
erte tipo de empresas absorbe fuerzmn de trabajo no - -
calificada, lo cue contribuye a abatir los Indices de -



desempleo y subempleo asi mizmo, permitiendo que la -
mano de obra se prepare para gque poasteriormente se -
pueda incorporar a las empresas con procesos tecnold-—
gicos mds elaborados.

En el caso de México, donde la estructura industrial -
hace coexistir a una gran multitud de pequelias y mediag
nas empreszas, muchas de ellns débiles, contra unas - -
cuantas empresas grandes, de ahi que esa gran mayoria
constituya un papel importante del desarrollo de Méxi-
co.



PROBLEMATICA

Ia problemdtica de estos entes productives, no es -
un asunto nuevo de aparicidn reciente, por el con-
trario, su problemdtica se ha venido generando, tan
to por las situsciones adversas yue le crea su exis
tenci=a dentro del marco econdmico ¥ socinl de nues-
tra particular economia mixta, como de su deficien-
te funcionamiento administ tivo. Problemas que -~
tienen tintes ya de gser males casi crdénicos, pero -
que de ninguna formz presentan o contienen caracte-
risticas de insolubilidad.

Por ello, ss de nuestra opinidn vesaltnr y penderar
loz dos aspectos e inlados antes, como los mds urgen
tes de resolver, de otra forma, agudllas indusi$rias
pequetias y medianas que no tomen las medidas adecua—
dag, se verdn fuertemente afectadas y tal ves no - -
puedan, ya no digamos degarrolliarse, sino sobrevivir.

El siguiente esoue marce el inicio de la exposiciédn
que se hace de los aspechos wnroblemdticos =nites men-
cionadog.

1.- Los problemas derivados de 1la situacidn econdmi-—
ca del paisg.

2.~ Los nroblenas derivados del funcionamiento admi-
nistrativo,

- 3] -



I.B.T.

PROBLEMAS DE LA SITUACIOM PROBLEMAS DERIVADOS DEL

ECONOKICA DEL PATIS FUNC TONAMIENTO ADMINTIS~
PTRATIVO

LEXTERNOS INTERNOS

Inflacidn Problemas do planeacidn

EIscasew de recursos Problemns de Orpaniza-

financicros cidn

Escasez e Incremento

en el costo de materias Problemas de Direccidn

primas

Problemas de Importacidn Provlemas de control

Cabe sefialar que en atencidn al tema central de es-
tatesis (Administracidn de Recurszos Humanos), la -
exposicidn que se hace de los problemas derivados -
de la situncidn econdmica del pais es mis breve, -
sin dejar de ser substancial.

PROBLEMAS DERIVADOS DE LA SITUACION #CONOMICA DEL
PAIS

Sabemos que la erisiz - mds severn y punzante a o~
partir de febrero de 1982 - se ha producido en par
te nor causas ajenas a Néxico, como son entre otras:

A.— Los desdrdenes gue se registran en otros paises
¥y el malestar econdmico y politico que loz acom~
naria .

B.,—~ El sumento en las tazas internacionales de inte-
reses (gue ha derivado un incremento de la deuda
externa, misma gque para agosto de 1982, asciende
a 85,000.000 millones de ddlares. (Ver anexo -
A.L.).

C.-~ La caida del precio y de las exportaciones del
petréleo {que 1llevd en 1981 a endeudar al pais
a ritmos mds elevados que en loz 4 antexriores).

- 32 -



.- Politicas proteceionistas de los paisen consumido
res de los productos gue exportamos, gue reducen
nuegtro comercio exterior y por ende, ©l detario-
ro del ingreso y disponibilidad de divisacs.

E.~ Los mercados de capitales se encuentran en resci-
si6n.

Por otra parte, tambidn por cowsas inmputables a situa
ciones internas como la corrupcisdn e ineficiencia del
sector piblico, que han derivado una merma de credibi
lidad y un aumento de desconfianza del sector empresa
¥y de la ciwdadania, por ia forma incompleta y tardia

de exponer y rcconocer 1a realidad sccondmica del pais
Yy por la demoera en corremir sus errores.  Bito hoace -
que cuando finanlmente gse adoptan medidas correctivas,
éstas son muy bruscas y lesivas para la comunidad., -
Como son enitre otrns:

A.— La nacionalizacidn de la Banca y el catablecimien
to del estricto control de cambion.

(Sexto informe de gobiernc, José Ldpez Portillo) ¥ 1

B.— Un programa severo de "Austeridad Econdmica®
(Miguel de 1lm Madrid Hurtado) % 2

C.— Aumento de tasas impositivas (IVA)

D.— Aumento Generalizado de Pracios

.~ Las condiciones impuestas por el fondo monetario
internacional (revisidn a la sconomia mexicanal),
para hacer foetible 1n ronegocincidn de la deuda
externa.

En este contexto, lu crisis de nuestra economia se ca
racteri=a por una influcidn desorbitada, pues el au-
mento salarial deld 25% en 1883, no resarcid a2 la péI
dida de poder de compra, (disminuido en febrero de -
1982 devaluzmcidn) ~— Colegio de Economistas, revista
Proceso no. 325 —. ¥ 1,2,




Problemas de empleo, falta de recursos financieros, -
escasen e incremento en el costo de materias primas,

deterioro de las relaciones obrero-patronales, un au-
mento de la intranguilidad social, etc., la cunl per-
mite prever una desalineacidn de la economia, aue no

crecerd a mias del 1.9% ¢ incluso (segmin el Prof. Gon-
zalo Rivero Torrico) % , que tenderd a estancarse y -
tal vez ser negntiva en los prdximos 18 meses, debido
al desaliento de los empresarios por la falia de fi-

nanciamiento y por las altas tasas de interds.

De acuerdo al ambiente descrito, se ogpera pars el -~
sector industrial, un crecimiento muy limitado, que -
en términos reales apunta hacia una tasa de 2.3% que

es menor al 2.6% de 1977, v muy similar al 2.24% de -
1971, cuando se frené en forma drdstica la inversiédn

pdblica al iniciarse el nuevo rdégimen.

Bl avance del sector, se verd limitado principalmente
por el incremento cn sug costos productivos, por la -
capacidad instalada ociosa, por aumento de salarios,
por la escasez de insumos importados y tendrd que -
prescindir de magquinaria y equipo extranjero.

¥ Revista Informativa de CANACINTRA.
Nimeros 11 y 12 NOVIEMBRE y DICIENMBRE 1982.
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Por otra parte, es posible que se acentden 1os contro
les gubernamentales de precios ¥ que 21 sector comer—
cio sea rigido en lo concerniente a mdrgenes. En con
secuencia posiblemente sus utilidodes sean muy DEQUu:
fas o tol vezr inexistentes.

AdemAz si tenia deudas on ddélares o si reguiere finan
ciamiento banearic para operar, tendrd gue hacer fren
te & un alto costo del dinero, aun cunndo 1a bancn -
estatizada pueda ofrecer menores intereses en el futu
ro inmediato.

Frente a esta situmcidn, el consenso de empresarios -
industriales anunta hacia las gisuientes directrices:

- Reducir 21 perdiodo promedioc de recuperacidn de car—
tera

- WMinimizar inventarios

- Disminuir turncs ds trabajo

- Diferir fechas en cuentas por pagar
- No iniciar nuewvas inversiones y

- Recortar gastos administrativoes, a fin de estar en
mejor posicidn frente al receso econdmico del pais.

A pguisa de conclusidn, opinamos que a pesar de los -
nroblemas que enfrenta el sector industrial, continda
caracterizdndose por ser el mAas importante en el con-
junto de la actividad econdmica.



PROBLEMAS DERIVADOS DEL FUNCIONAMIENTO ADMI-
NISTRATIVO

Loa autores de esta tesis consideramos que el
concepto "Problemas Derivados del Funciona-
miento Administrativo", tiene dos origenes -
principales.

1.~ Estructurales

2,- Operativos

En el esquema siguiente, se ilustran las im-
plicaciones prodblemditicas de ambos sectores,

gue interrelacionados originan las deficien-
cias administrativas.
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PHROBLEMAS DE
ESTRUCTURA PRIMARTIOS

EMPREGSA

PROBLENAS DE ESTRUCTURA
(ORGANIZACION)

SECUNDARIOCS

PROBLEMAS AREA
DE
FINANZAS

PROBLEMAS PRORLEMNAS
AREA DE AREA DE
MERCADO PRODUCCION

PROBLEMAS AREA
DE
RECURS 0S5
HUMANOS
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Como se puede aprecinr en el esquens, los principales
problemas estructurales tilenen su origen desde la etn
pa de formmecidn de la empressa, que generslmente sur-
gen como urna congecuencia de la folto de uwn buen estu
dio téenico, econbmico de fundsmentacidn de codr pro-—
yecto.

Cebe sefialar que los fuctores wis frecuentes que ori-
ginan estos problemns cstructurnles que derominamos -
primarios, sont

A.- EBscasos recursoeos financieros poara inversidn.

B.~- Ausencin o incompletos eatudios técnico-econdémi-
cos.

C.- Inadecuada localizacidn.
D.~ Locales inadecurdos e insuficientes,
B.- Tecnologizs Inapropiadas.

Estos factores estructurales primarios, aunados al -
cardcter de tipo familiar que cominmente poseen estas
eripresas (es deeir, el duefio es generalmente, el di-
rector o gerente de la emypresa, o cugl no implica -
una situscidén negativa vpor si sola, siemvre y cuando
el empresario tuviers suficiente capancidad gerercisl)
derivan el surgimiento de problemss egtiructurales que
denominaremos secundarios o problemaz de estructura -
organivacional, cuya existencis se¢ genera por:

A.~- La falta de objetivos a corto, mediano y largo -
plazo de la organizacidn.

B.~ Ausencia de planes y politicas bien definidaes purs
asegurar su consecucidn.
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C.~ Inadecusrds identificacidn de las actividades po-
ri slcenzar los objetivoes.

D.- Desorden en la agrupocidn de lss actividades pa-
ro lograr el uszo Optimo de los recursos disponi-—
bles.

E.~- Becenc

o delegac
F.- Ausencie de eficiente sistema de informeeidn y -
comunicacidn,

ves, tanto los factores estructurples vrimarios
Yy log fectores de estructurn orgemnizacional o secun-—
darios, crean el ambiente propicio para la aparicidn
de 4

a

B
g

iferentes problemas que en adelante seflalarcemos
esde los giguientes puntos de viastas

1.B.3. PUNTC DE VISTA FINARCIERO
1.B.4. PUNTO DFE VIsSTA MERCADOLOGICO
1.B.4.L. DIVERSIFICACION DE PRODUCTOS
1.B.5. PUNTO DE VISTA DE PRCHUCCION
1.B.5.1. CAPACIDAD PRCDUCTIVA
1.B.%.2. PRCDUCTIVIDAD
1.B.5.3. ACCESO A MATERIAS PRINAS

1.B.6,., PUNTO DE VISTA DR RECURSCS HUMANOS



I.B.3. PUNTO DE VISTA FINANCIERO

Partamos de la premisa de gque, por muy pequedia o me-—
diana que gea 1o indusgtria, es temerario —on la ac-—
tualidad— +tratar de administrarlna, sin ayuda del -
"gsistema de contrel prasupuestal”, ya no dijeramos -
integral (total) sino parcial, referido estrictamente
al control de los resultados de operacidn, al progra-
ma de pagos y al fluijo de efectivos.

&

3Sin embargo, dadas laz condiciones especinles de este
tipo de industring, es dificil esperar gue las mismas
cuenten con un gsistemn de control presupuestal inte-
grado; no dudamos gque habrd entidades gue hayan Logra
do eso y mds, pero debemou raconocer gue en nuestro -
sector industrial, lo normal es que este tipo de in-
dustrias no tengan los recursos ccondmicos, materia-
les y humanos, suficienkes para costearse el estable-
cimienteo de un sistema de esto naturalena. Asi es de
ocurrencia comin en estas empresas, que llegue la fe-
cha limite para liquidar una obligacidn y la adminis-—
tracidn de la pequefia y medianm industrin, no cuente
con recuraos para pagar a sus nroveedores, al {isco,
al mersonal o a loz bancos, credndose as{, una imd-
gen de empresa insolvente para la obtencidn de finan-
ciamiento, debido a que no ofrece garantias.

Por otra parte, 1la augencia de estudios fiscales medi
dos en tdérminos financieros o de estrategins financie
ras, cuyos efectos se evalden fiscalmente, es otro de
los probvlemas de la pequedia y medians industria. A -
este respecto, 1o comin es gue ni siquieri conowmca el
régimen fiscal a que esté sujeta la entidad y el co-
rrespondiente calendario de pagos de las obligaciones
fiscales.



En este sentido, podemos pensar que en un estudio fun-
damentalmente financiero, el desconociniento de los -
efectos fiscales que pudieran nresentarse, impedirian
en su caso, llesar o una decisidn Sptima: y del mismo
modo, un estudio fiscal en el que me ignore el signi-—
ficado gue tiens 1la estrategin financiara, ésto haria
gque las plr'o"m:“'i nes estén incompletis y seria peligro
50 tomur decisiones sobre estas bnses.

As{ en términos generales, podrim decirse oue 1la peque
fla ¥ mediana indugtris, no tiene onortunidades para de
sarrvllarse debido a ques

- No tiene una ostructura fi
confianra para obhtener rec
no tiene ni ofrece goranti

nanciera sann o digna de -
arson finmncieros, porque

e
LA .

- Palta de inforuncidn de los smpresarios, sobre lag -
altarnativas existentes en 21 mercadoe financiero.

~ Falta de conocimiento del costo del dinero (interds)
- No estd en condiciones de planear y/o presupuestar,-
édsto en, tener estudioz gque le parnitan adguirir fi-

nanciamiento mds barato.

- Desca pltdll“dcién forzada por financiamientos eguivo
cados en dpocas anteriores.

- Maln administracidn del crédito obtenido.

- Utilizacidn de utilidades para pagar interceses de -
financiamiento.

~ Bxceso de burocracia en el sistena {financiero.



PUNTO DE VISTA MEHCADOLOGICO

En esta area funcional, se destacan bdsicamente los
giguientes aspectos nroblemndticos:

- Pocos estimulos para cxportar su produccidn.

- Carencia de adecuados canales de distribucidn.

~ Es mds vulnerable econdmicamente al nroducir un -
solo articulo, lo cual le ocecnsiona desventaja con

la competencia en ¢l mercndo.

~ Vende mds barato y a plazos mis largos, lo cual -
le ocasiona provlemas de liguidez - corto plazo.

~ Ausoncia de conocimienito para realizar investiga-
ciones de mereado.

I.B.4.1. DIVERSIFICACION DE PRODICTOS

I.B.5.

En la pequefia y mediana industria se ha dado duran—
te lag dos Ultimas décadas, un desarrollo que se ha
visto determinado por las tendencias impuesiag por

las empregas grandes, siguiendo los ezquemasy Congu-
mis tas que hemos portado y difundido entre todns -
las canas de la sociedmd lo gus ha impedidc su - -
orientacidn a la nroduccidn de satisfactores bdsi-

cos.

PUNTO DE VISTA DE PRODUCCLON

En esta drea funcional se destaca, el siguiente as-~
pecto problemitico considerado como bdsico.

— Obsolecencia en la tecnologia jque emplean, dismi-~
nuyendo asi la calidad de su producto.



I.B.5.1. CAPACIDAD PRCDUCTIVA

Los principeles probvlemas funcionales que limiten
la cepacidnd productive, segin estudios realizados
por el Fondo de Garantia Industrial (FOGAIN), son
las siguientes en orden de importanciam:
- Fellas en ¢l abastecinientc de materias primas.,
-~ Fallas en el proceso productivo en general.
- Escaso financiamiento.
- Carenciz de manc de obro calificada.
- Limitaciones en la organigacidn.
- Limitacionea en el transporte.
Tan sélo las 4 vrimeras repreccentan mds del 804 de
los principales obstdculos & gue, segmin los estu-—
dios realizados por o) FCGAIN, se enfrenisn los -
empresarios.

I.B.5.2. PRCDUCTIVIDAD
En 1o que toca a este aspecte, existen segin refe-
rencins dal FOGAIN, indicios sulicientcs para afir
mar que unz gran parte de la pequefia y medisna in-

dustria vutiliza mdtodos de produccidn artesanal, -
no los modernos métodas de produccidn induatrial.
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I.B.5.3. ACCESO A MATERIAS PRIMAS

Por lo gue respecta a este prohlema que constituye
la cuarta parte de todogs los problemas gue aque jan
@ la pequefia y mediana industria, es algo en lo -
que el pequelio y mediano industrial no tiene mucho
control, debido a gue generalmente ¢l mercado de -
materics primas sc encuentra controlado por la -
gran empregsa, hecho que oblign 2 loa pequefios in-—
dustriales a recurrir a la oferta marginal de estos
insumos o inclusc en no pocos casos, 2l mercado ne—
gro de los migmos; en estas condiciones el pequefio
induetrial queda a merced de una oferta limitada y
frecuentemente, sujeta @ especulacidn.

"I.B.6, PUNTO DE VISTA DE RECURSO3 HUMANOCS

En México quizds dentro de este aspecto de la pro-
blemdtica de la pequefiz y mediana industria, uno de
los factores mds sobresalientes, como fuente de los
diverasos problenas de esta drea de la empresa, lo -~
.constituya; la limitada capacidad administrativa de
el pequefio y mediano empresario, aue percibe como -
algo abstracto y poco importante la funcidén de admi
nistrar sus recursos humanos, de tal forma que sien
te y acredita la fuerza de su trabajo, como unza ma-
teria prima susceptible de reemplozar y desperdiciar
a su voluntad, puesto gque no le preocupa mayormente
el acrecentar su calidad a través de la capacitacién
v el adiestramiento y 1o que es peor, no estad de -
acuerdo en requerir asesoria técnica parg me jorar -
su propia actividad adnministrativa.



En tales circunstancias el peguefio y mediano empre-
sario ha aceptado formalmente, s6lo el desarrollo -
de algunas funciones administrativas de personal -
que estima como las mds importantes porgue le son -
requeridas oficimlmente, dejando otras no menoes im-
portantes a términos secundariocs y empiricos, preci
samente por el cardcter intangible e innecesario -
que les asocia. En atencidn a dsio, a continuacidn
ge geflalan lns principzles caracterdisticas que po-
see el drea de recursos humanos en la peguefia y me-
diana industria y posteriormeante, los aspectos pro-
blemdticos aue ello le plantea.

I.B.6.1. CARACTERISTICAS DEL AREA DE RECURS0S HUMANOS EN -
LA PEQUENA Y MEDIANA INDUSTRIA .

A.- Se encuentran establecidas en locales insufi-
¢ientes por lo que no tienen en cumnto & ins-
talaciones, un departamento o drea formazl de
recursos humnnos.

B.- BEs normal en estas empresas, encargar los as-—
pectos administratives de recursos humanos, -
entre ellos loz mis apremizmntes {(HNdminas, re-
tencion de impuestos, cuotas al IMSS, INFONA-
VIT, etc.), a una o dcn persongs que pertene-
cen al departamento de contubilidad, tanto -
por su ubicacidn fisica, come por la calidad
de la mayor parte de sus labores.

C.- El drea de recursos humanos en la pequefla y ~
mediana industria, no cuenta, en primera ins-
tancia, con un jefe de personal con denomina-
cidn oficial, pues la versona encargada comin
mente es el gerente general o el contador que
se hace pasar por €1, ¥ en segunde y Ultima -
instancia, la calidad de l=zg ocupzaciones ori-—
ginales de estas personas, no les permite de-
sarrollar las funciones administrativas de ~
esta drea con propiedad.



C.~ La pequefia y mediana industris desarrolla la ad-
ministracidn de sus recursos humanos apoyada bd-
gicamente en las siguientes funciones o aspectos:

¥ 1.- Contratacidn.
2.~ Pago de Sucldos y Pregtaciones {(Ndéminas).

3.~ Retenciones de ISPT e IMSS.

4.~ Elaboracidén de contratos.

R
(%31
t

Aspectos de capacitacidn.

[9)]
i

Promociones (de puesto y salarios).
7.~ Terminacidén de labores.

Las cuales aunque importantes no son suficientes para
ejercer un manejo Sptimo de recursos humanos. Por =
otra parte, los aspectos sefialados con asterisco son
desarrollados en forma empirica, esto es sin 1a ayuda
de las tdécnicas y métodos administrativos pertinentes.
(Lag funciones no sefialades, se cumplen de acuerdo a
las disposiciones legales).

Las anteriores caracteristicas de formacidn que tiene
el drea de recursos humanos en la peqguefla y mediana -
industria le plantean serios problemas que a continua
¢idén se describen: :

l.~ Contratacidn de personal imprepvarado, dehido a -
gue el proceso de contratacidén no estd apoyado en
adecuadas etapas previas de reclutamiento y seleg
cidn.
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2.~ Indefinicidn de regponscbilidades y funciones del
personal; debido @ la falta de etapas previas de
induccidn e integracidn a travdés de manuales de:

-~ Bienvenida
- Organizacidn
~ Y Procedimientos

Por lo que eg comin el desarrocllo de las actividades
de trabajo, llenas de improvisacidn y empizrismo.

3.~ Problemap de calidad y eficiencia:
Debido a 1z falta de politicas orientadas a:

- Ia motivacidn del personal
- Capacitacidn y adiestramiento

4.~ Bxcesiva rotacidn de personnl debido acs

- Retribucidn salarial bajo: carecen de andlisis
y evaluncidn de puestor para determinar salarios
justos y equitativos.

-~ Ausencia de promociones y transfersncias. Ca-
recen de inventarios de recursos hamanos que -
les perunitan conccer sus capacidades, habilida-
des y experiencias, con el fin de ayprovecharlas
mayormente en el mueato adecuudo.

- Ausencia de mdétodos o sistemas de calificacidn
de méritos; que evaliden la actuacidn de cada -
trabajador ante las obligaciones y responsabi-
lidmdes de su puesto.

-~ Ausencia de sistemas de comunicacidn.

-~ Desconocimiento de los trabajadores de los aob-
jetivos de la organizmacidn.



Come resultado de todas las anomalias, carencias y -
problemas que padece la pequeiia y mediane industria
la direccidn de la misma se encuentraz desprotegida y
deshabilitada para la toma de decisiones dptimas que
le garanticen equilibrio en todas sus dreas y le -
ofrezc n perspectivas ciertas de desarrollo.

A‘guiza-de conclusidén, sobre lo apantado anteriormen
te, pensamos gue en la pequefla y mediana industria,
como cualquier otra entidad, el perscnnl juega un pa
pel importante, pero mds en este tipo de industria,
dado el incipiente desarrollo de su sutomatizacidn y
porgque las capacidades humanas han probado ger la -
energia mds valiosa, capaz de transfermerlo todo.

Por otra parte, la palabra "quizés", con que inicia-
mos esta parte de problemdtica de lam pequeila y medin
na industria, no refleja inseguridad en nuestro cri-
Yerio para tratar el tema, sino flexibilidad pars no
imponer nuestra opinidn, a la opinidn del lector, ¥
también a causa de conocer el sindmero de factores o
elementOJ que originmn problemas, y que son importan
tes tambidn. Por otro lado, sabemos gue el elemento
que mane jamogs — limitada capacidad administrativa -
del pequelio y mediano empresarioc —, origina proble-
mas en todas las dreas que pueda tener la empresa, -~
pero en nuestra opinidn, sentimos tener mds propio -
tratarlo en esta parte de acuerdo a la calidad tam-
bién humana del empresario.
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CAPITULO XI. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
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II.A.~ HIPOPESIS
II.B.- OBJETIVU3
II.C.- TAMANO DE LA NUESTRA

II.D.~ CONTENIDC Y DISENO DEL
CUESTIONARIO



IT.A

iI.B

HIPOTESIS

Como se ha podido observar a travds del capitulo ni-
mero uno, log planteamientos sobre las caoracteristi- &
cas y problemdtica de la pequefia y mediana empress -
en industria, a continuacidn se presenta la hipdte-~
sis determinada como consecuencis de los aspectos -
tratados en dicho capitulo.

"La industria pequefia y mediana en México, carece de

mecanismos administrativos eficientes, purs obtener
fuerza de trabajo e¢ integrarla adecumdamente al pro-
ceso productivo, asi mismo, N0 cuenita con programas
o procesos de capacitacidn y adiestramiento, por lo
que carece de mano de obra calificadz y enfrenta se-
rios problemas para desarrollar una correcta adminig
tracidn de recursos humanoz. "

OBJETIVOS DEL E3TUDIO

Nuestro objetivo principal es el de conocer la forma
cidén que tienen los recursos humanos dentro de las -
pequelfias y medianas industriae a través de la admi-
nistracidn que se realiza; dicha administrzcidn de -~
recursos humanos estd conectada directomente al tama
fio de cada industria y a las necesidades propias de
la=ﬁisma, por lo que se pretendid evaluar conociendo
las diferentes formas en que se administre y organi-
ze & log reécursos humanocs para su incorporacidn gl -~
procesc productivoe de la empresa,

A través de estu evaluacidn, se proponen algunas me-
didas tdécnicus para el desarrollo de los recursos -~
humanos, asf como para su capacitacidn y adiestra-~
miento dentro de la empresa.

As{ mismo, se proponen sugerenciis a través de deter
minados modelos administrativos que contengan proce-
dimientos sencillos y comprensibles, los cuales pue-—
dan adaptarse a la empresa, P.M.I.
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II.C TAMANO DE LA MUESTRA

IT.C.1. DEFINICION DEL UNIVERSO

Nuestro universo estd representado por los egstable-
cimientos (industriss ) que ce dedican a la Tabrica-
¢idén de articulos de pldstico.

La informmcidn del nidmero de industrias de este ra—
mo fué proporcionido por C AN ACINTRA ¥;las
fuentes de informacidn disponibles =zon en base a -
estadistica 1975-10R2; do acuerdo al III Congreso -
Nacional de Industricles de Transfomancidn, fabri-
cantes de articulos de plistico, gque indicoen aue -~
exizten 1,220 empresas (ver cuadro 1).

Asd misnmo, considerando ¢l censo de 1975 gque indica
que de 989 estoblecimientos, 607 se encuentran én -
el Distrito Pedral (ver mnexo A.2 y A.3), por lo -
que nuestrs muestra se tomdé on base a las industrias
del pldstico en el Distrito Federal.

Czbe mencionar que los datoes y cifras que se dan en
este punto, son las aue actunlimente ectdn disponi-
bles, motivo por el cual se toman dos aflos diferen—
tes. ‘

¥ CANMARA NACTIONAL DE LA INDUSTRIA DE LA TRANSFORMACION.



GRAFICA 2.A

CANACINTRA

I1. CONGRESO NACIONAL DE INDUSTRIAS DE TRANSFORMACION

CONSEJO COORDINADOR DE LAS INDUSTRIAS QUIMICA Y PARAQUIMICA
"(EN LA CUAL SE INCIUYE A IL0S5 ESTABLECIMIENTOS FABRICANTES DE

ARTICULOS DE PLASTICO).
BASE ESTADISTICA 1976~ 1982.
I

INDUST. | FACTORES | FACTORES | PACTORES | PACTORES FACTORES FACTO
QUIMICA| DE SAB. | DE ART. | DE PINTU- | DE LOZA  DE PARA- DE AR
roran| DB Y COLO- | DE PERFU-| RAS Y TIN| CERAMICA CIT. Y DE P,
TALY procEso| RANTES | MERIA TAS PARA | Y REF.| FERRET| TICO.
ART. GRAF. 4
EMPRESAS 4,070 226 35 166 32 1,711 105 1,228
%
NIVEL DE INVERSION 5,454,633 505,936{ 518,399 242,570 29,792 209,869 430,458} 877,034
VALOR TOTAL DE ACTIVO 46,481,402 {3,599,210 11,946,777 (2,701,445 | 330,115 [1,497,23316,110,748 (7,157,421
VALOR DEL ACTIVO FIJO 34,730,793 {2,700,026 [1,753,024 [1,016,087 | 177,629 |1,071,547 {4,716,49515,800,917
NIVEL DE OCUPACION 141,641 15,630 2,940 11,149 1,204 13,840 9,968 50,044
SUELDOS ¥ SALARIOS 12,077,491 | 962,084 | 281,815 11,108,235 | 109,062] 5%3,602{1,014,614]2,713,313
VALOR DE LA RODUCCION 72,807,498 5,900,345 [2,022,626 16,882,417 | 662,051 |1,871,5427,652,59313,441,17¢
INSUMOS Y MAT. PRINAS 38,564,175 |3,091,340 1,120,817 (3,183,118 | 367,278| 786,647]4,501,122(7,292,02}
VALOR AGREGADO 34,243,323 12,809,005 ] 901,809 |3,699,299 | 294,773 11,085,495[3,051,47116,149,15¢
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At St Sadn bt

d hk - ans

Ef DE TRANSFORMACION

STRIAS QUINICA Y PARAQUIMICA
ABLECIMIENTOS FABRICANTES DE
A . :

N ot T T e

_ { L i\
INDUST.| FACTORES | FACTORES | FACTORES | FACTORES FACTonés FACTORES MATERT INDUST.  INDUS.| FCTS.
QUIMICA| DE SAB. | DE AR?. | DE PINTU- | DE LOZA  DE PARA~ DE ART.  PRIMA, MI  PARAQUIM. PETRO-| DE
DE Y COLO- | DE PER¥U-{ RAS Y TIN | CERAMICA CIT. Y DE PLAS- NERALES QUI~ AERO~
PROCESO| RANTES MERIA TAS PARA | Y REP. FERRET TICO. INDUSTRIA MICA. | SOL.
ART. GRAR, LIZADOS.
226 35 166 32 1,711 105 1,220 134 317 110 14
1 505,936 518,399 242,570 29,792 205,864 430,458 277,036 272,716 579,229 1,750,014 | 42,814
13,599,210 (1,946,777 (2,701,445 } 330,115 {1,497,233}6,120,74817,157,427]2,419,594]9,244,435}11,163,854 J310,564
12,700,026 |1,753,024 1,016,087 | 177,629{1,071,547 4,716,499 5,800,912 |2,409,025|6,140,%43] 3,707,806 {237,699
o 15,630 2,949 11,149 1,204 13,840 a,958 50,046 7,727 23,487 4,520 1,121
i| 962,084 281,815 [1,108,235 109,062| 553,602 {1,014,61412,713,313| 582,917[2,376,595{ 2,304,308 | 70,946
5,900,345 [2,022,626 (6,882,417 | 662,051 11,871,542 |7,652,993 13,441,179 |3,199,142|15,978,7211 14,634,799 [562,093
3,091,340 (1,120,817 3,183,118 | 367,278 786,647 14,601,L22(7,292,027 1,246,319 8,670,507} 7,857,424 [347,476
$ 12,809,005 | 901,809 |3,699,299 | 294,773}1,085,4953,051,471|6,149,152 [1,952,82317,308,104] 6,777,375 {214,017




IT.C.2. DETERMINACION DE LA NUESTRA

I1.D

En el punte antorior ze¢ hace referencin a 1la informa-—
cidn exigtente al ramo de la industria del pldstico,
por lo que, consgiderande la estadistica 1976 (cuadro
2.A), en la cunl existen 1,700 cstnblecimientos y to-
mando en cuentn que a la fecha no puede ser 1la misma
cantidad de eatablecimientos, conociéndose el divecto
rio de 1980 dc CANACINTRA (el nds reciente al mes
de abril deo 1983), donde ze encueniran registrades -
1,205 et
dos a la industria del pldastico, por leo que a la fe-
cho no se sobe el nmidmero de ellos, ya que por oxXpe-—
riencia propia, muchos no existen en la actualidad.

reimientos en ¢l Distrito Federal, dedica

.

Por lo anterior y por considerar mis tiempo a la mues
tre. obtenida, ase consideraron 30 empresas de este ra-
mo industrial.

Esta muestra se efectud en forma aleatoria, en el -
drec del Distrito Federsl, u travds de su localiza-
cidn en el plano del mismo, sin tomar en cuenta las -
diferentes zonas socicccondmicas del lugar.

CONTENIDO ¥ DISENO DEL CUESTIONARIO

Se elabord un cuestionario o in de recabar la infor-
macidn, el cunl tuvo variao modificaciones para tra-—
tar de centrar nuestro estudio.

Dicho cuestionario se aplicd a travds de una entrevisg
ta dirigida, la que nos permitid que el entrevistado,
a travds de cada preguntz que e le formuld, pudiera

umpliar mds sobre el tema, ya que =i €1 hubiese con-

testado por i solo ol cuestionario, se limitarizs a -
respuestas muy cortas, gue en un momento dado, no -
aclararian algunas dudas.
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Para ello se contd con una guia con una serie de pre-
guntas que permitieron ampliar cada punto del cuestio
nario.

A través de dirigir las preguntas del cuestionario, -
noa permitié el precimar y aclarar aquellas gque el en
trevistado no captaba al momento en Fforma clara, asi
mismo, nos facilitdé ¢l observar las instalaciones de
la empresa.

Dicho cuestionario estd compuesto por preguntas cerra
das, abiertas, asi como de alternativa miltiple.

Eata investigacidn de campo, se inicid en febrero de
1983, prolongdndose hasta abril del mismo afio. Duran
te la investigacidn de campo, se presentaron algunos
problemas, como el cambio de domicilio de los cstablg
cimientos a los que acudimos, en otros casos ya habian
cerrado por cncontrarse en quiebra, o ya se dedicaban
a otro tipo de productos.

En algunas sntrevistas que se pretendian realizar, no
se llevaron a cabo, en virtud de que lag personas con
quien nos dirigiamos no estaban de acuerdo en que ge
practicara la mismz. A veces no fue posible que se -
nos permitiera la entrada a la empresa, indicdndonos
gue regresaramos cualquier otro dia, y por el contra-
rio, en otras empresas se interesaban y eran de su -
agradc el tipo de preguntas que les exponiamos.

A través de ecata investigacidn, observamos toambién, -
gue a la fecha no hay un directorio actualizndo sobre
la industria de la transformacidn en el drea metropo-
litana, ya que por experiencia, muchos de los estable
cimientos a la fecha no existen.

Actualmente, el dircctorio editaudo por CANACINTRA, es
del afic de 1980.
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1)

3)

CUESTIONARTIO

Existe dentro de la empresa un drea que se ocupe —
de las relaciones administrativas de personal?

SI NC

Si la respuests es SI, gqud nombre ge le dd a dicha
dreas '

a) Departamento do Personal

b) Departamento de Relnciones Humanas

c) Departamento de Recursos Humanos

d) Otros '

84 la resgspuesta es negetbtiva, plantsar pregunta 2.

Qué departamento y/o persona realisza las funciones
administrativas de personal?

a) Nombre del departamento

b) Puesto de la persona

Se efectdan andlieis de puestos para determinar -
las caracteristicas de la persona que deba ocuvar-
lo?

Si la respuesta es afirmativa, conteste lo que si-
gue y pase a la siguliente pregunta.

SI NO

En qué consiste

Funciona

Ie dd resultado

Por que
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4)

5)

6)

7)

Cudles son las fuentes que utilizan para recluta—
miento de personal?

La propia empresa

Por medio del Sindicato

Agencias de Emplco

Familiares o mmistades del personal actual

Medios publicitarios

Escuelag

Otros .

Los formates de solicitud de empleo que utiliza 1a
empresa, son diselizdos por la misma o utiliza ma-
chotes de papeleria?

Durante el proceso de gseleccidn y contratacidn, se
toma en cuenta: (Bn qué orden es mds importante -
para la empresa)

Experiencias e historia laboral del candidato

Escolaridod

Exdmenes técnicos

Exdmenes médicos

Recomendaciones

Fdad del candidato

Otro

Cuenta la empresa con un manual de bienvenida, asi
como un reglamento interior de trabajo?

MANUAL SI NO PORQUE

Si la respuesta es favorable, contestar lo siguien
te: Ha dado resultados favorables




8)

9

10)

REGLAMENTO 51 NO
PORQUE

Si es positiva la respuesta.
Se consideran buenas las politicas del reglamento
Yy se llevan a cabo

Si esta pregunta es powitiva, pasar a la siguiente.

Son conocidos por los empleadog y ostidl n digposi-

PO P . o~
¢idn de =1llos?

ST NO PORQUE

Cuenta la empresa con manuales de organizacidn y -
manualas de procedimientos?

MANUAL DE ORGANIZACION SI NO
PORQUE-
MANUAL DE PROCEDIMIEHTOS ST HO
PORQUE

Si la reaspuesta es positiva conteste 1o siguientes

Se emplean realmente

Dan log resultados esperados

En qué forma se emplean {(gquién los utiliza)

Se consideran eficientes ST NO
PORQUE

Si las respuestas son negativas, contestar la si-
saiente .

En su opinidn, a qué se debe que la empresa no -
cuente con los manuales anteriores
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11) Cuenta la empresa con una comisidn mixta para la -
capactinmecidn y el adiestramiento?

SI NO
PORQUE
12) Cuenta la empresa con programas de capacitacidn y
adiestramiento?
ST NO PORQUE

13) Quienes efectiian la capzcitacidn?

Instructores

Supervisores

Qtros

Qué experiencia tienen

14) A guiesnes sc¢ considera en su opinidn, que necesiten
mds capecitacién?

Personal obrero

Personal administrativo

Supervisores

“Gerente

Otros

PORQUE

15) Qué fuentes o instituciones se conocen, para la ca
pacitacidn de personal y 2 cudles ha acudido para
solicitar sus servicios?

5Cudles se conocen?

&A cudles se han acudido?

16) BExiste una evaluacidn posterior del capacitado pa-
ra observar los resultados?

ST NO
EN QUE CONSISTE
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17) Cudles son las razonas mis frecuentes de la roba-
cidn de personal?

Despido

Incapacidad PFisica

Terminacidn de contrato

Voluntario

Otros

Cuando se trate de degpido, indicar las causgs:

¢ Esta pregunta se cancelo en virtud de que on el total de
Empresas encuestadas no fue posible validaria, ya que ng
garon el acceso a los registros que nos permitieran verd
ficar las causas de dicha rotacidén.

Y por respeto a nuestro trabajo no se aplico.
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ITI.A

DATOS ESTADISTICOS

En México y de acuerdo al censo industrial de 1975,
egte sector agrupaba 989 egtablecimientox gue conta-—
ban con actives totales de $ 4'180,858.00 (CUATRG -~
MILLONES CIENTO OCHENTA MIL OCHOCIENTOS CINCUENTA Y
OCHO PES05), empleando 34,310 {un promedio de 34 pex

‘sonas por empresa), personzs que devengaron gsueldos

Yy salarios por § 1'499,772.00 (UN MILLON CUATRCCIEN-
TOS NOVENTA Y NUEVE WIL SETECIENTOS SETENTA Y D03 -
PESO03).

Esta industria consumid materias primas e ingumos  —

por & 4'982,305.00 (CUATRO MILLONES NOVECIENTOS CCHEN
TA Y DOS MIL TRESCIENTOS CINCO PESO0S) e indirectamen-
te ocupa a una enorme cantidoed adicional de personas
en la comercialimacidn de sus productos. E1 valor to
tal de su produccidén, fud de % 8'057,470.00 (OCHO MI~
LLONES CINCUENTA Y SIETE MIL CUATROCIENTGCS SETPENTA -
PESOS) siendo suz ventas netas de § 7'004,539.00 ~ =~
(SIENTE MILLONES NOVECIENTOS CUATRO MIL QUINIENTOS -~
TREINTA Y NUEVE PES03). Ver anexo A.3.

La industriz de transformacidén a la quz pertenece oS-
ta rami industrial, ha tenido un fuerte impulso a tra
vés de ciertos mecanismos de Tomento, gque han permiti
do su vroliferaciodn y crecimiento, principalmente en

los ultimos 40 afios.

Dicho impulso se debe, entre otras cosas, a que la -
industria de transformacidn es la gue mis valor agre-
gado incorpora a los productos que de elle se derivan,
a la contribucidn aque hace en la formacidn del pro-
ducto nacional bruto, asi como a la forme en que com-
plementa a lae grandes empresas, dado que produce las
partes o accesorios de los productos que aa las gran-
des plantas industriales, no les resulta econémicamen
te rentable nroducir.
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ITII.B

MATERTIAS PRIMAS

Entre laz materias primas que consume este grupo in-—
dustrial, resaltan por su importancia:

El polietileno, de alte y bajn densidad, gue os -
un material muy inerte a los agentes quimicos y -
se le encuentra con distintoz nombresg comerciales
como politeno, alicateno, roteno, etc., se emplen
como aizlante en la industria eldcirica, en la fa
bricacidén de fragces y recipientes para productos
guimicos.

Cloruroc de Polivinilo, ®1 cloruro de polivinilo
rigido puede cerrarse, tornarse, etc., pues sus -
propiedades fisices son andlogns a laz de un ne-
ta’. A partir de ldminas y barras, paeden elabo-
rarse mecdnicamente, piezas de formas y aplicacio
nes muy diversos.

Bl poliestireno, este material se obtienc a par-
tir del estireno. FEn ausencis de oxigeno y de -
oxidantes, se obtienen producitos totalmente trang
parentes y con un indice de refraccidén elevado, -
ague encuentran empleo adccuzdo en aparatos de ilu
minacidn.

Ias resines fenolicag, este materinl, involucra -
la condensacidén de un feriol con un formal dehido.
La combinzcidn de cstos elementos en dlvernas can
tidades, da lugar a otrogs materdu! por ejenplo
el exceso de fenol da lugar =a:

— las novolacas: Material soluble y termopldstico
que no se endurece.



Y con exceso de formal dehido, dd lugar as

Resoles.- Resinas iniciales, solubles y fusibles.
- Resistoles.- Resinas intermedias pldsticas.

~ Y resitas.- Resinas finales duras, insolubles e —
infusibles y no plisticas.

Las resinas fenolicas reciben diversos nombres comer—
ciales como: bagquelita, plaskon, trolon, vitrosil y —
albertol.

Estas resiness son loas mds utilizadas, nues se emplean
fundanentalmente comoe materinl de moldeo paraln fadbri
cacidn de objetos moanufaciurades vy como colas y ndhe-
givou.

- Reginas melaminicas. Las resinas melaminiecns, btienan
la propiedad de ser transparentes a 1la luz vigible y
a los rayos ulstravicleta, por lo que son conocidos -
como vidrio orgdnico,

BEs dimportante destacar gue la diferencis entre pldati-
cos y resinas, es algo arbitrario, pues depende nachas
veces de 1n forma de polimerizacidn del producto; dsto
es el paso de moléculas lineales a tridimensionales, -
do lugar a la digsminucidn de 1a flexibilided v elasti-
cidad, con el aumento correspondiente de la insolubi-
lidad e infusibilidad de los materiales.

Asi, todos estos materianles son de gran utilidad, no -
so0lo en la industria del pldstico, sino taunbidn en mu-
chas otras induwstrias, por su inercia quimica, aue los

hace acables por log dcidos y bases y por los agen




I111.¢

tes atmosféricos (sol, lluvia, vientos, 2%c.), por -
su elevada resistencia mec:dnica que los hace resis—
tentes a la rotura y al desgaste, por su elevado po-
der dielédctrico, cu elasticidad, su fdeil tefiido en
todos los tonos y colores.

En consecuencia, todas estas valiosas cuslidades, -
han dado lugar a unn gran produccidn industrial gque
invade sorprendentemente todos los campos de aplica-
cidn'de otros productos naturanles como: metales, por
celana, madera, goma, seda, algoddn, ete.

LOCALIZACION

En cuanto a la localizacidn de las empresas que com-
ponen egste sector industrial, se observa que la gran
mayoria, se encuentran establecidas, sobre todo, en
el Distrito PFedernl, Estndo de México y Jalisco. -
(Ver cuadro 3.A).

CENS0 INDUSTRIAL

Fn cuanto a la localisacidén, se observa que la gran
mayoria de empresas atiende preferentemente al fac-
tor cercania del mercado, sin considerar otrogs fac-
tores de localizmacidn gue son de suma importancia, -
como la disponibilidad de materiz prima y manos de -
obra barata, que, de una u ofra forma, influyen den-
tro de lo gque ¢s la localizacidén industrial, y en -
caso concreto, dentro de los costos de produccidn de
las empresas y de la propia capacidad aprovechada de

sus instalaciones.



CUADRO 3. A.
PRINCIPALES CARACTERISTICAS POR DIVISION, GRUPO, SUBGRUPO, DE ACTIVIDAD Y ENTIDAD FEDERATIVA
DATOS REFERENTES AL AP DE 1975
T

DIVISION,GRUPO,SUBGRUPO [NO.DE |PERS.OCU-| REMUN. - [DCTAL DE | ACTIVOS | INVERSIQN PRODUCCION MATERIAS | OTROS VALOR

DE ACTIVIDAD Y ENTIDAD JESTA- |PADO TO- | TOPALE3 |ACTIVGS FLJ03 || FIJA BRIITA PRINAS Y | INSUMOS Armzmno

FEDERATIVA BLEC. |TAL PrROM.| AL PERY. BRUDOS BRUTA TOTAL AUXTLIARES CENSA

CENSA 0CUPADO BRU TO
DOS AL 31 DE DICIRYBRIS
HI1ILLARES D E PES OT

322 FAB. DE MATS. Y AR~
TICULOS DE PLASTICO | 389 34,310 }1'499,772 180,858(2° 768,434 396,562 ¥'1374,223 |3'440,121  {1'640,1211 3' 391,918
AGUASCALIENTES 4 31 463 3,871 3,182 1,107 1,819 178 1,666
BAJA CALIFORHIA 3 112 4,517 10,040 8,994 1,395 8,357 2,113 6,636
COAHUILA 6 145 5,041 20,558 14,363 T46 14,410 7,010 10,823
CHIHUAHUA 8 377 14,673 10,046 7,219 197 7,001 5,166 22,352
DISTRITO FEDERAL 607 16,484 709,690 1'642.637 11071,8211 161,858 1'315,870 516,49111'446,554
GUANAJUATO T a7 1,849 6,088 3,801 109 Q9,332 1,840 5,464
JALISCO 78 1,671 62,417 192,7681 243,143 2x 467 1;1 448 37,3561 130,196
HEXICO 141 10,264 488, 5"1 1'668,425 11'062,250| 131,349 ,fra 491,60211'272,012
MICHOACAN 5 34 1,571 797 271 289 261 1,252
MORELOS 4 124 5, 33” 15,052 12,299 2,853 ().,70 5,316 12,540
NUEVO LEON &0 250 141,154 | 391,843 274,41%] 35,924 3 314,958 118,337 335,628
PUEBLA 16 532 20,010 49,703 42,182 5,031 107,590 48,409 13,510 46,071
QUERETARO 3 176 3,048 30,510 19,152 3,186 41,508 18,560 2,968 19,950
SAN IUIS POTOSI 6 176 65,355 31,431 24,516 4,960 51,752 26,273 11,647 13,832
SINALOA 3 16 663 2,610 1,965 584 1,286 2,209 116 1,301
SOHORA 4 211 11,016 16, 80% 12,4838 2,537 19,531 14,071 6,089 17,371
TAMAULIPAS 5 249 7,748 5,798 4,055 1,418 17,@‘;&;'1 2,159 3,146 12,052
TLAXCALA 7 192 7,833 54,818 al, 243 R 0,018 28,055 11,948 19,975
VERACRUZ 5 14 371 2,659 G _)‘.7 1,913 557 1,077
YUCATAN 8 180 5,858 19,870 31,954 13,730 4,661 13,563
HGO., OAX. Y ZAC. 4 69 1,628 3,759 3468 5,339 1,086 1,120 2,593

FUENTE: CANACINTRA
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CUADRO 3. A.
PRINCIPALES CARACTERISTICAS POR DIVISION, GRUPO, SUBGRUPQ, DE ACTIVIDAD Y ENTIDAD FEDERATIVA
DATO3 REFERENTE3 AL ANHJ DE 1975
DIVISION,GRUPO,SUBGRUPO |NO.DE |PERS.0CU-| REMIN. - |PCTAL DE | ACTIVOS | INVERSIC! PRODUCE L0 MATERIAS | OTROS VALOR
DE ACTIVIDAD ¥ ENTIDAD [ESTA- |PADO TO- | TOTALES |aCTivos LIJO3 | FIJA BRUTA PRIMAS Y | INSUMCS | AGREGADO
PEDERATIVA BLEC. |TAL PRCM.] AL PERS. DRUTO3 | BRUTA TOTAL ARUXILIARES CENSAL
CENSA OCUPADO BRUTO
DOS AL 31 DE DICIEVERE
MILLARES O E PESOS
322 FAB. DE MATS. Y AR-
TICULCS DE PLASTICO | 989 34,310 | 1'499,772} 189,658 [2+768,434l 396,562 M'374,223 [3v440,121 l1v640,121) 3+391,918
AGUASCALIENTES 4 31 463 3,871 3,22 1,127 3,663 1,819 178 1,666
BAJA CALIFORHIA 3 112 4,517 10,040 8,99€ 1,39% 17,106 8,357 2,113 6,636
COAHULLA 6 145 5,841 20,558 14,368 146 32,243 14,410 7,610 10,823
CHIHUAHUA 8 37 14,673 10,046 7,219 357 34,519 7,001 5,166 22,352
DISTRITO FEDERAL 607 16,484 709,690 §1'642,637 111071,821{ 161,853 |3ro78,027 [11315,870 616,493] 11346,564
GUANAJUATO 7 97 1,849 5,088 3,803 769 16,686 9,332 1,800 5,468
JALISCO 78 1,677 62,4171 192,768 1453,1441 20,487 319,000 151,44 37,356f 130,196
KEXICO 141 10,164 488,629 [1*4563,425 [11062,29011 133,349 [3'211,586 |11447,472 291,602} 11272,012
MICHOACAN 5 34 587 1,571 797 271 3,402 2,2 261 1,232
HORELOS 4 124 5,382 15,052 12,2950 2,953 24,825 6,970 5,316 12,540
NUEVO LEOR 60 3,250 141,154 { 391,843 274,419 35,974 767,923 314,958 118,337] 334,628
PUEBILA 16 532 20,010 29,703 42,1828 5 031 107,990 48,409 13,510 46,071
QUERETARO 3 116 3,048 30,510 19,131 3,186 41,508 18,590 2,968 19,850
SAN LUIS POTOSI 6 176 6,355 31,431 24,5181 4,060 26,273 11,647 11,832
SINALOA 3 16 663 2,610 1,965 584 2,200 6 1,301
SONORA 4 211 11,016 16,806 12,938 5 537 14,071 6,083 17,372
TANAULIPAS 'S 249 7,788 5,798 4,055 1,418 2,759 3,146 i2,0%2
TLAXCALA 7 192 7,833 54,818 41,8431 11,004 28,055 11,988 19,475
VERACRUZ 5 14 371 2,655 2,026 623 1,013 557 1,077
YUCATAN 8 80 5,858 19,870 16,1261 5 045 13,730 4,661 13,563
HGO. OAX. Y 2AC. 4 69 1,628 3,759 1,419 368 1,686 1,120 2,593
FUENTE: CANACINTRA B
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II1.D

PRODUCTOS

Entre los productos finales que envia esta rama in-~
dustrial al mercado, pueden citarse cajas de refres
cos, muebleg, envases piezas de clectrdnica, engra-
nes, jupguetes, articulos para el hogar, articulos -
deportivos, telas recublertas, zapatos, componentes
de automévil, etc.

Como pﬁede apreciarse, la caracteristica general de
los productos que elabora la industria del pldstico
consiste en que estdn dirigidos bdsicamente al con-
sumo final, sin embargo, con pequeling adaptaciones
que hicieran en su proceso productivoe, podrian fa-
bricar partes para las empresas de gran magnitud, -
como la industria eldctrica, de la congtruccidn, -~
antomotriz, etc., propicidndose asi para este sec-
tor industrial, un nuevo y extenso mercado de consu
mo. (Ver anexo A.4)

En el que gse puede observar que de los 93% (100%)
establecimientos censados, 637 {64%) se ocupan de
elaborar articulos aptos para consumo finnl y 352 -
(36%) articulos susceptibles de ocupar por otras
industrias.
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OPERACIONES BASICAS Y EQUIPC QUE SE UTILIZA

DE SOLDADURA,

PREPARACION DEL MATERIAL

TERMOSTATOS
{AACAS DE CALEFACCION
LAMPARAS TINFRARROJAS

PRENSADO

PRENSAS

COMPRESORAS

MAQUINAS DE INYECCION
MOLDES

PASTILLADORAS

ESMERILADO Y ACABADO

ESHMERILES
PULIDORAS

EQUIPO AUXILIAR: BASCULAS, MEDIDORES,
CARRETILLAS, CRIBADORAS, CANASTILLAS,

ErC.

MATERIAS PHRIMAS AUXILIAR

CUBOS, EQUIPO

ES: CARTON,

GOMAS, PEGAMENTOS, BOLSAS DR POLIETILE
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III.E PRODUCCION

En cuanto a la capacidad aprovechada de estas empresas
puede decirse gue un midrgen considerable de sus insta—
laciones y equipo permanece ocioso, en razén de que -~
sus procesos productivos gon obsoletos, principalmente
en las pequefinas empresas cuyos procedimientng y siste-—
mas empleados (ver anexo A.5), originan altos costos -
en detrimento de estos establecimientos, por lo que es
difficil que lleguen a lograr importantes escalas de —
produccidn que se traduzenn en una mayoer rentabilidad

de las unidades productivas.

IIT.F CONCLUSIONES DEL CAPITULO

A guisa de conclusidn, sobre lo apuntado anteriormente
ge citan lag siguientes consideraciones:

III.F.1. A pesar de 1o grave situacidn econdmicz nacional
e internacional, el crecimiento del producto interno -
bruto fue en los cuatro dltimos afios de 8.5%, en prome
dio "de los mde altos del mundo™, sin embargo, el 57%
de é1, se logrd por los servicios, no por la produc—
cién de bienes materiales de consumo, ¥y el 3% me logrd
a base del petrdleo, dsto pone de manifiesto la urgen-—
te necesidad de gue, no solo el gobierno federal sino
también log empresarios, establezcan los programas ¥ —
politicas necesarios para aumentar la eficiencin del -
gector industrial, puesto gue hace falta sancar la -
gconomia. Y ésto no se logra concertandc nuevos prés-—
tamos fordneos, ni vendiendo mds petrdleo. Los recur—
so0s deben provenir del propio pais. Debe entenderse —
que el petréleo crea rigueza y libertad donde se consu
me, no donde ge vende.



ITII.¥.2. Para lograr lo anterior, se reguiere productivi-
dad, exportaciones y un incremento minimo en los pre-
cioz de venta para tener competividad.

IIT.F.3. Ia indugstria del pldstico ante la disponibilidad
Jimitada de materias primas, deberd centrarse nl uso
de los materiales sintdticos para propiciar un mig -
dptimo empleco de la principal rigueza de Mdxico, el -
petrdleo.

ITI.F.4. EL mercado comercial para la industria del pldsti
co a nivel nacicnal s extenso y rentable.

IT1.¥.5. En relacidn al punto anterior, existen amplias -
posibilidades para la industria del pldstico de diver
gificar su produccidn, puesto que puede claborar pie-
zas para otras industriss o para emnresas méds grandes
a las que no les resultn conveniente producirlas.

IIT.¥.6. El uso del pldstico es cada ves mids peneralizado,
pues ncusa cualidades de gran utilidad, que vienen -
gubstituyendo a muchos articulos naturales (metales,
madera, telas, porcelana, eic.).

ITI.F.7. DLa industria de transformacidn a la que pertenece
esta rama industrial, es de gran importancia para la -
economia del pais, poraue cs la que mis valor agrega-
do incorpora 2 los productos que de ella ge derivan,
¥y por la importante contribucidén que hace en la forma
cidn del producto nacional bruto.
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CAPITULO 1V. ANALISIS E INTERPRETACION
DE RESULTADOS
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS3

En este capitulo se presenta ol andlisis d2 la infor-
macidn que a travdés de la investigncidn de campo, Se
recopild.

Cada una de las preguntas que se exponen, indica lo -
que a travég de ellos se desen ¢ cer sobre la admi-
nigtracidn de recursor humanos en la pegue™a y media—
na industria.

Los resultados arrojados de la muestra global, se re—
presentan en porcentajes que son ilustrados a través
de grdficag.

Indistintamente se utilizaron los conceptos de oempre—
sa e industria, asi como trabajadores y empleados.

l.-; Existe dentro de la Dmpresa un Area gue se ocupe

las Relaciones Administrativas del Personal?
Con esta pregunta se busca conocer si la empresa, tie
ne un drea bien definida y organizada, para la admi-
nigstracidn de los recursos humanos conoccer ademds,
la denominecidn que la mizma le &a esa drea.

o
J
a

De la muestrm, el 20% si cuentazn con un drea para la
administracidn de Recursos Humanoa. El 80% no cuen-
tan con dicha drea.

Del 20% aue contestaron en forma nositiva, el 50% le
denomina Departamento de Personal, el 33,3% le da di-
ferentes nombres {(Gerenciz de Relaciones Industriales
¥ Relaciones de Personal). Bl 16.6% le dencmina Depar
tamento de Recursos Humanos.

Esto nos permite conocer gque el percentoaje de indus-

trias que cuenta con un drea especifica para las fun—
ciones administrativas de personal, es bajo.
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GRAFICA 1.

Grifica sobre porcentajes de empresas gque cuentan -
con un Area especifica para Administracidn de Perso-

nal.

RO
TIENEN

UN AREA
ESPECIFICA

; NHOMBRE QUE LE DAN
\ A ESA AREA ?

33.4%

DEPLO. DE PERSONAL OTROS DEPTO.DE RECURSCS
HUMANOS



2.-; Qué Departamento y/o que persona realiza las -
funciones Administrativas de Personal 9

Con esta pregunta se busca conocer qué persona y/o -
gué Departamento realiza lag funcione* administrati-
vag de sus Recurses Humanos, 2l no existir un Depar-
tamento & Area especifica; asf mismo, so insistid en
conocer el muesto que desempelin la personn encargada
de dicha funcidn.

El 80% gque contestd on forms negativa a la nregunta
ndmero une, indicd en esta pregunta (no. 2) en log -
siguicntes porcentajes, el 54.2% indicd que las fun-
ciones administrativas de personnl, gon realizedas -
por la Gerencin General, ¢l 41.7% indicd que dichas
funciones son encomenduzdas al Departamento de Conta-
bilidad, y el 4.1% no contestdé a esta nregunta.

En algunas industrias se encontrd que la Gerencin Ge
neral, es dirigida por el dueflo de la Compafiia, aque,
llas en donde las funciones administrativas de persg
nal, las 1lleva a cabo el Departamento de Contabilidad,
en la mayoria de los casos de la muestra, indicaron -—
gue bdsicamente realizan los pagos de ndmina, dan de
alta a los trabajadores al I.M.5.3., etc.
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GRAFICA 2.

realiza las funcioneg -~

Departamento y/o Persona gue
administrativas de personal.
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20%
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GRAFICA 2.1

Puesto del personal gque realiza las funciones admi-

nistrativas de personal.

29.3%

20.9%

A B

20.1%

C

8.4% . / 7 7
/ 4.3% [ 4.3% 4.375/
D E ¥ G H

A) Gerente General
B) Contador General

C) Duefio de la Empresa
D) Idic. en Administracidn

E)
)
G)
H)

Encargado de personal,
Director Comercial
Administrador

Jefe de Personal



3.~¢ Se efectidan andlisis de puestos para determinar
las caracteristicas de la persona que deba ocu-
parlo? :

El objetivo de esta pregunta, es para conocer si se -
realiza algin tipo de andlisis previo, para determi-
nar las caracteristicas (conocimientos, habilidades,
experiencia, etc.) que deba reunir ¢l candidato para
ocupar un puesto.

Bl 10% de la muestra efectidan andlisis de puestos pa-—
ra determinar las necesidades del puesto, el 90% de —
la muestra global no 1llevan a cabo ningin tipo de azngd
lisis.

E1l 90% que no efectdan ningin andlisis indied en su -
gran mayoriz, que debido al costo gue representa para
la empresa, por falta de personal preparado para lle-
varlo a cabe, por el tamafio de la empresa y por desco
nocer su funcionamiento.

El 10% que si realizan andlisis de nuestos, indicé -
que consiste normalmente en lo siguiente:

-~"Reunir gendricamente los requisitos para un puesto.
-~ Verificar el trabajo a desarrollar en cada puesto.

— Unicamente se dd importancia y se realisa para pues
tog de alto nivel dentro de la empresa.

(Estas respuestas se unificaron los criterios de las

mismas y las que agui se indican, son las que nos -
parecieron méds sobresalientes y justificables).
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Este mismo 10% contestd en forma positiva, que dicho
andlisis si les ha funcionado y han obtenido los re-
sultados esperados e indicaron lo aiguiente:

~ Les permite realizar algunos de sus objetivos, como
son:?

+ Para una mayor supervisidn.
+ Para fines contables y presupucstos de la empresa.

+ Para los proyectos de manuales de organizacidn -
que tiene la emnresa.

+ Para un mejor mane jo de los recursos humanos.

NOTA: En esta preogunta se uvnificaron los criterios de
las resnuestas y las que aqul se indican, gon -
las aue nos parecieron mds claras y aocbresalien
tes, asi como justificables.

Del total de la muestra, cl 86.7% considers como prie-
mera fuente de reclutsmiento de personal a través del
sindicato que tiene lm empress, el 704 en zemundo lu-
gar, por medio de la propia cmpresa, el 36.7% indicé
gue en tercer lugar co por medios del peroonal actual
quien recomienda a familiares o amistades, el 10% -
coincidid gque en cumrto lugar, estdn los medios publi
citarios, y en quinto lugar con el 3%, es & través de
egcuelas y por otros medios.

Los norcentajes de esta respuesta nos indican gue las
empresas normalmente utilizan al perscnal de nuevo in
greso, aquel gue les es enviado por su sindicato y el
que por si mismo acude @« la misma & solicitar empleo.
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GRAFICA 3.

Proporcidn de empresas gque realizan andlisis de =
puestos.

NO REALIZAN ANALISIS
DE PUESTOS

90%

51 REALIZAN ANALISIS
DE PUESTOS

10%




4.=; Cudles son las fuentes que utilizan para reclu-
tamiento de personal @

A travds de esta pregunta, se dezca conocer de ddénde
habitualmente, obtiene fuerza de trabajo la empresa;
con ello detectar en gqué medida se preocupa por el -
personal que va a laborar para ella.
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GRAFICA 4.

Principales fuentes de reclutamiento de personal que

utiliza la empresa
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5.~¢ Los formatos de solicitud de empleo que utiliza
la empresa son diseflados por 1la misma o utiliza
machotes de papeleria 2

o

cuenta con un disetfio o formato propio de solicitud de
empleo de acuerdo a sus necesidades de informacidn, -
aque requiere del candidato nuevo gque se v oa incorpo-
rar a la compaiiia.

El objetive de estn pregunta es conocer si la empresa

Del 100% de 1a muestra, el 90% utiliza formatos de -
papeleria, el 10% no utiliza ningin tipo de solicitud.

Dicha solicitud indicd en su mayoria del porcentaje,
que le aplican a los diferentes niveles de puestos de
la empresa (para obreros, mantenimiento, secretarios,
gupervisoraes, empleados, etc.). ¥n dichas solicitudes
los datos oue indican son minimos normalmente datos —
generales del candidato.

El 10% que no utiliza Tormatos de ninsuna especie, se

concretan a pedir al solicitante sus datos generales
para poder identificarlo.
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GRAFICA 5.

Porcentaje de empresas que utilizan formatos de pape—
leria para solicitud de empleo.

UTILIZAN FOHMATOS DE VENTA
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90%
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10%




6.~¢ Durante el proceso de seleccidn y contratacidn,
se toma en cuentz ? (en qué orden e¢s mds impor-
tante para 1o empresa lo siguiente):

- Bxperiencia e historia laboral del candidato.
~ Escolaridad.

-~ Exdmenes técnicos.

-~ Exdmenes mdédicos.

- Recomendaciones.

- Edad del candidato.

- Otros.

Con esta pregunta se busca conocer qué aspectos son —
mds importante para la empresa, durante el proceso de
seleccidn, para garantizar nue los nuevos candidatos
le sean eficientes para los objetivos que tiene.

De la muestra total el 86.7% indicaron como primer -
concepto en el proceso de seleccidn y contratacidn, -~
eatd la experiencia e historias laboral del candidato.
El 70%, en segundo lugur consideran las recomendacio—
nes del candidato. EL 56.7% coincidieron que en ter-
cer lugar estdn la edad del candidato, el 239 indicé

gque en cuartce lugar toman en cuenta los exdmenes téc-—
nicos asi como exdmeney mddicog gue se le apliauen al
candidato ¥y el 20% consideran en quinto lugar, la es-
colaridad del nuevo aspirante.

Los porcentajes indican gque con mis frecuencia se to-
ma en cuenta la experiencia qgue tenga el solicitante
de empleo, as{ como las recdmendaciones gue muestre.

En el indice mds bajo gque ez la escolaridad que tenga
el candidato, unicamente la consideran necesaria cuan
do se trata de un puesto que sea de un nivel que con-
sideren mds elevado.
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GRAFICA 6,

Porcentajes en orden de importancia para las empresas
sobre log aspectos a considerar en el proceso de se-
leccion y contratacidn de personal.
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A) Bxperiencia e Historia laboral del candidato,
B} Recomendaciones.

C) Edad del candidato.

D) Exdmenes Tdenicos.

E) Exdmenes Mddicos.

F) Escolaridad.



T.-: Cuents la empresa con un manual de bienvenida,
as{ como un reglamento interior de trabajo?

A través de esta pregunta se busca determinar la for-
ma en que la empresa confiere informacidn a los emplea
dos de nuevo ingreso sobre gus derechos y obligaciones
asi como de sus prestaciones y reglas de obhservancia -
general.

El 93.3% no cuentan con un manual de bienvenida, el -
6.67% de la muestra 2i cuentan con un manual de bienve
nida. (Ver gridfica 7).

Bl 86.7% de la muestra indicd que si tienen reglumento
interior de trabajo, el 13.3% no cuentan con un regla-—
mento de trabajo.

Del indice de empresas que si tienen un manual de bien
venida es alto, por 1o gue el personal de nuevo ingre-
so desconoce textualmente aquella informacidn que le -
resulta de interés acerca de la compaiiia.

Ia grdfica sobre el reglamento interior de trabajo, la
-mayoria de industrias cuenta con €1, el cual indicaron
se realiza directamente por representantes de la empreg
sa y en la mayoria de los casos, conjuntamente con re—
presentantes de los trabajadores. (Ver grifica 7.1).
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GRAFICA 7.

Empresas que cuentan con un manual de bienvenida.

93.3%

NO CUENTAN CON MANUAL
DE BIENVENIDA

Ha 675

SI CUENTAN CON
UN MANUAL DE
BIENVENIDA



GRAFICA 7.1

Empresas con reglommento interior de trabajo.

NO CUENHTAN CON UN REGLA-
MENTO INTERIOR DE TRA-
BAJO

13.3%

-4

86.7%

SI CUENTAN CON UN REGLAMENTO
INTERIOR DE TRABAJO




8.-; Son conocidos por log empleadoa y estd a dispo-
sicidn de ellos?

Con esta pregunta se busca conocer en qué medida los -
empleados disponen y cuentan con copia o ejemplar del
manual de bienvenida como del reglamento de trabajo, -
para su conocimiento.

Del 5.67% gque indicaron en la pregunta 7 contar con un
manual de bienvenida, el 100% indicd que sus empleados
cuentan con un e jemplar de dicho manual. (Ver grdfica
no. 8}).

:Reglamento interior de trabajo.

Del 86.7% de 1la muestra global que indicé contar con -
reglamento de trabajo, el 80% de ese total indicaron -
distribuir un ejemplar de dicho reglamento a cuds Tra-
bajador de la empresa y cl 20% indicd que es conocido
por trabajadores, pero vnicamente tienen cepia de éate
en la compafiia, todos los representantes de los traba-
jadores, asi como de la propia empresa. (Ver grdficm -
8.1).
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GRAFICA 8.

Porcentaje de empresas que cuenten con manual de bien-
venida ¥ estd a disposicidén de los empleados.

NO TIENEN MANUAL DE
BIENVENIDA

93.33%

ESTA A SU DISPOSICION




GRAFICA 8.1

Porcentaje de empreses que cuentan con reglamento de
trabajo y estd & disposicidn de los emplesdos.

SI ESTA A DISPOSICION DE LOS
ENPLEADOS Y CUENTAN CON UN
EJEMPLAR

SI

86.7%

CUENTAN CON
UN REGLARMENTO
INTERIOR DE

TRABAJO

ESTA A DISPOSICION DE
105 TRABAJADORES, PERQ NO
CUENTAN CON UN REGLAMENTO
CaDA UNO.



9.~ Cuente la empresa con manuales de orgenizacidn
y manuales de procedimientos ?

Se desea conocer si la empresn cuenta para su funcién
administrativa, con manuales de organisacidn y manua—
les de proczdimiento.

Se insistid en ssber =i los documentos ¢ée referencin -
han dado, los resultados esperados, asi como la vigen-—
cia de los mismos y saber gquien log utiliza,

A esta preguntz respondieron afirmativamente el 13.3%
de la muestra, aungue en todos los casos Unicamente le
tienen pars algunas dreas de la emprego.

EL 86.7% de 1la muestra global, contegtaron no tener ma
nuales de orgenizacién., {(Ver grifice 9).

De las indugtrias que contestaron en forms negativa, -
indicaron que no cuentan con el manual interior, por -
las ruzones explicodes en la grédfica 9.1.

BEsta respuesta estd graficada tratando de unificar los
criterios para poder tabular la respuesta, agrupando -
‘aquellas en que en cierto modo, dicen lo mismo. (ver -
grdfica 9.1).
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GRAFICA 9.

Porcentajes de empresas que cuentan con manuales de
organizacidn.

NO CUENTAN CON UNOS
MANUALES

86.7%
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UN MANUAL
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GRAFICA 9.1

Del pornué no cuentan las anpresas con manuales de or-

ganizacidn.
505
15.23%
15.38%
11.54%
3.85%
B c D B
A) Desconocen su funcionamiento casi en su totalidad.
B) Ia empresa es muy pequefia.
C) No se ha pensado en ello y consideran un costo adi-
cional parsz la empresa.

D)} Ias funciones y obligsciones son reletivamente pe-

quefias.
No le consideran recesario.



¢ Cuentan con manuales de procedimientos ?
A esta pregunta respondieron afirmativamente el 23.33%
de la muestra. Aungue en todos los casos uUnicamente -
lo tienen para algunag dreasg ée la empresa.

El 76.67% de la muestrz global contestaron no tener ma
nuales de procedimiento. (Ver grdafica 9.2).

De las industrias que contestaron en forma negativa, -
indicarocon que no cuentan con el mmnual anterior, por
lo giguiente: (Ver. grdfica 9.3), manuales de procedi-
mientos.

BEsta respuesta estd graficada tratando de unificar los
criterios para tabular la respuesta, agrupando aguellas
en que en cierto modo, dicen lo mismo.

De las respuestas positivas del total de nuestra mues-
tra, aseguraron que si se emplean realmente ¥y si dan -
los resultados esperados, ademds los consideran efi-

cientes, informarcen que: €stos son utilizados por encar
gados y por la Direccidn de la empresa exclusivamente.

Los manuales arriba mencienados, no pueden ser eficien
tes y dar los resultados esperados por cualquier empre
sa, ya que no todos los miembros de la empresa (al me-
nos supervisores, jefes de departamento, gerentes, - -
etc.) estdn familiarizados con éstos manuales.

Los manuales que se elaboran en forma sdecunda, distin
guen las funciones, procedimientos y alcance de cada -
persona o sirven para la toma de decigiones (manual de
organizacién).



GRAFICA 9.2

Porcentaje de empresas gue cuentan con manuales de pro
cedimiento.

76.7%

NO CUENTAN
CON MANUALES

23.3%

/ SI CUERTAN
CON MANUALES




GRAFICA 9.3.
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10.-; BEn su opinidn, a qué se debe que la empresa
no cuente con log manuales anteriores 2

Con esta pregunta abierta, se busca conocer lss princi

pales csusas por las que la empresa no cuenta con los
manuales anteriores.

La respuesta se tabuld unificando criterios, tratando
de determinar y evaluar la respuesta mids frecuente. Asi
mismo, se tomé como base ¢l porcentaje de 86.67% (Pri—
mer grafica pregunta no. 8) de las empresas que no -
cuentan con manuvales de organizacidn, por ser el Indi-
ce mds elevado.

EN DONDE: )

A) Palta de capacitacidn empresarial.

B) & falta de experiencia y que se ha trabajado en for-
ma empirica. '

C) No =e considersn de mucha importancia.

D) Existen pocss personas al mando de las responssbili-
dades.

E) Son incosteables para lz empresa y por desconocer su
funcionamiento.

F) Por desconocerlos.

G) Porgue aun estdn en proyectos.

H) No estdn bien definidas las responsabilidsdes, asi -
como los métodos de operacidn.

I) Sus descripciones de trabajo son muy detalladas y con
el tiempo, se pasan por alto.

J) Los que tenian estaban mal ¢seritos, que confundian a
las personas, en luger de ilugtrarlas.

K) Empresa familiar, existen varios criterios (duplica-
cidén de autoridad, planescidn deficiente, falta de -
bases).
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Como se puede apreciar los indices mayores indican que
es debido al desconocimiento de estos manualez, por su
forma empirica de trabajar, aszi como por considersrlos
incostesbles para la empresa. Y los demds porcentajes,
es debido generalmente a falta de conocimientos, técnl
cas administrativas, asi como o uno distribucidn inefi
caz de¢ las carges de trabajo, tanto administratives co
mo operativas y que le llevaria tiempo y dinero su re-
gularizacidn, porque las funciones no son clarns, se -
resisten’ al cambio, siguen operando, en forms empirica

Yy tienen problemas internos por ser empregas familia-
res.
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GRAFICA 10,

Respuestas del porqué no cuentan las empresas con ma-

nuales de organizacidén y procedimientos.
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1l.~4 Cuenta la empresa con una comisidn mixte para
la capacitacidn y adiestramiento ?

NO Yor QUE?

Se desesa saber si existe on la empresa una Comisidn -
Mixta poara la capacitacidn y adiestramiento de los tra
bajadores. 5S¢ insistid en ver su insceripeidn oficial.

De la muestira, el 80% si cuenta con una comisidn mixta
pare. la caponeitacidn y adiestromiento, vy el 20% restan
te, no cuents con ella; el 20% que contestaron en for-
ma negative ¢l 50% no contestd, el 16.665 dijo no ha-
bersze registrado y el 33.33% respondid que eran pocos
los empleados. -

Esta pregunta nos pernitid conocer que la mayoria de -
las empresas si cuentan con su inscripceidn oficial - -
(80%), dato por ser un requisito legal, mns no por que
ge tengen desecos de capacitar sl personal.
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GRAFICA 11.

Proporcidn de empresas que cuentan con una Comisidn
Mixta para la capacitacidén y adiestramiento, y el -
porqué de las que no cuentan.
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NO
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20%

SON POCOS
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12.-; Cuente la empresa con program-s de capscitacion
y adiestramiento ?

En consecuencia a la pregunta anterior, se des o]
cer si la empresa tiene formulados programas de capaci
tacidn y adiestramiento, insistiendo en conoce

%00

A) BEL pcroonal gus imveluers poare capacitasr
para capacitarsco.

B) PFechas de inicio y terminacidn.

C) Tipo de capacitacidn.

Con hase en estos conceptos, se tratd de validar la -
respuesta en forma positiva.

En donde el 13.33% de la muestra contesté afirmativa-
mente, tomando como afirmativo nquellas empresas gque -
efectian por lo menos une o mis veces al =afio, 1la capa-—
citacidn al personal que estd de planta como el de nue
Vo ingrego.

El 86.66% contestd no contar con programas de capacita
cidn y adiestramiento, ya que idnicamente realiszan un -
entrenamiento para el perscnal de nuevo ingreso.

En resonancia con la pregunta anterior, se detectd que

la gran mayoria de las empregas cuentan con el regis-
tro de capacitar Unicamente por ser un requisito legal.
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GRAFICEL 12.

Proporcidén de empresas que cuentan con programas de
capacitacidn y adiestramiento.

NO CUEHTAN
B6.7%

S1 CUENTAN




A3.-¢ Quidnes efectilnn la capacitacidn ?

" Se desen conocer si la empresa tiene instructivoes ine-
ternos y externos, cunl eg su erxperienciz y su puesto
dentro de la enpresa.

Esta respuesta se efectud tomando en cuenis la pregun-—
ta anterior en la cual el porcentaje de empresas que -
cuenta con programas de capacitacidn y sdiestramiento
fue de 13.33% (ver sriafica 12).

Se grafica tommnde el 13.33% como un 1005,

Del totel de ruestrn muestra, considersnde el 13.33% -
como un 100%, guienes efectdan la cuapucibacidn son ing
tructores interncs en un 75% e instructorss externos -
en un 25%, de nuestro 75% que e el que nos interesa,
el 25% tiene conocimientos cde las operaciones de la em
prese v del equipo de trabajo, y 75% rectante tiene an
tigiedad laboral y hay Jefes de Depﬂrtwmonuo.

Por lo nue se deduce que la capacitacidn se ds exclusi

vamente @l personal de nueve ingreso, para adentrarlo
en las funciones propias de la empresa.
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GRAFICA 13.

Proporcidn de instructores internas y externos, expe-—
riencia y puesto de los instructores internos.

ANTIGUEDAD LABORAL Y
JEFES DE DEPARTAMENTO

259

-7

INSTRUCTORES

EXTERKOS INSTRUCTORES

INTERNOS CONOCIMIENTO DE LA EMPRESA

Y DEL EQUIPO DE TRABAJO



14.-; A quidnes considera en su opinidn, que necesgitan
mds capacitacidn ?

Se desen aaber qud meraonnl dentro de 1la empresa, re-
quiere de mayor capacitacidn, dsto permitird detectar
el drex con mds problemas de operacidn,

Como podemos apreciar sn la grafica, el personal con -
mayor problemas es el obrero con un 63.33%, en segundo
lugar encontramos a los supervisores, con un 43.63%, -
en tercer lugar a los gerentes con un 40%, en cuarto -
lugar al personal administrativo con un 36.66% y por -
dltimo otros con 3.33%.

De esta respuesta, podemos apuniar que es urgente una
capacitacidn a tedos los niveles. (Ver grdfica 14).
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GRAFICA NO. 14

Pergonal que requiere de una mayocr capacitacidn.

Pergonal Ohrero
Pergonal Adminigtrativo
Supervisores

Gerentes
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63.3%

36.7%
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15.~; Qué fuente o instituciones se conocen para 1a
caprcitacidn de personal ¥y o cusles hn scudi-
do para solicitar sus servicios 7

Se desea saber cual e¢s el conocimiento gue lasm oempre-
sas ftienen acerca de las instituciones que proporcio-
nan capacitacidn y adiestramiento y de scr posible do-

Lt
13

To, © Ccusles @e o

En donde” el 80% de la muestra, aseguran conocer insti-
tuciones para la capacitacidn y adiestramiento de per-
sonal y el 20% restante, desconoce la exXistencis de =
estos organismos. (Ver grdfica 15).
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GRAFICA 15.

Sobre el conocimiento gue tienen lag enpresas en cuanto
a lags fuentes o institucicnes dedicadas a la capacita-~
cidén de personal.

SI CONOCE

204

NO CONOCE




GRAFICA 15.1

Del conocimiento gque tienen las empresag acerca de las
Instituciones para la capacitacidn y adiestramiento -
{80% de la grifica anterior) las denominan de la si-
guiente forma.

665 | o8 | soz | 1es |3.33% | 3.33% | 3.33% | 3.33%| 20%

A B s} D E F & H I
DORNDE:
A) E1 20% conoce a C.E.N.A.P,R.0. (Centro Nacional de Productividad).
B) El 304 conoce a A.R.M.O.
C) El 66% conoce a U.C.E.C.A. (Unidad Coordinadora para ¢l Estudio,

Cavacitacidn y Adiestramiento).

D) EL 16% conoce a C.E.C.A.T.I. H) EX 3.33% conoce a
E) EL 3.33% conoce a Centro Patronal del D.F, Inatituto Prdctico
F) El 3.33¢% concece & I.F.A.D.E. del Pldstico.
G) FL 3.33% conoce a Aceros Assan. I) El 20% no conoce a

ninguna o no contestd,



s, Han solicitado servicios ?

De donde el 80% que conoce instituciones pars la capa-—
citacidn y adiestramiento, solo el 4.7% ha solicitado
sus sexrvicios.

En esta investigacidn se pudo observar gque genieralmente
concecen dichas instituciones por visitas que les hacen
€stas, por folletos, algunas enpresas acuden a ellas -
para pedir informacién, etc., (Ver grafica 15.2).

- 111 -



GRATFICA 15.2
De las Indusirias que

han solicitado de sus

ademds
nes que se dedican @ la capacitacidn y adiestramiento,
servicios,

de

conocer las Institucio-

20%

NO

- - ———an -

N N L

- -

80%

D . T I I P

e UTILIZA SUS SERVICIOS



16.-; Existe una evaluncidn posterior del capacitado
parsa observar los resultados ?

Se busca conocer gi la enmpresa ochoerva los resultados
posteriores & 1la capacitacidn, como una form: de asegu
rar incrementos de productivided. {(Ezta preganta se .
hizo a las ewmpresas que contestaron positivamente la -
pregunta no. 12),

EL 100% contestd que si sfectis una svaluacidn poste-
rior.

Se preguntd en qué congistia dichn evaluacidn.

Para las respaestas se unificaron los criterios, agru-
pando aquellos que con diferentes conceptos, indicaron
1o mismo.,

- Observacionss pariddicas en el -
drea de trabajo.
- Calidad de produccidn y mejora-
miento de la nisma,
RESPUESTAS . .
- Responsabilidad cooperacidn.
AGRUPADAS » y coope °
- Ver la habilidad adquiridas, asi
como del conccimiento a realizar.
~ BExdmenes prdacticos, propios de -
las labores a desempelinr.
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GRAPICA 16.
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FASE IXI, INTEGRACION DE LGOS RECURBGO3 HUMANOS A
LA BMNPRESA

1.~ LA INDUCCION

2.~ FINALIDAD DE LA INDUCCION
«3.~ HANUAL DE BIENVENIDA
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CAPITULO V., MNEDIDAS DE SOLUGION,

A continuacidn pregsentamos una serie de recomendacio-
nes, las cusales permitirdn al pequefio y medianoc emnre-—
sario, tener una visidn mds amplia sobre lo adminis-
tracidn de los recursos humanos y poder realizar la -
planeacidén de 1oz mismos, de acuerdo a las necesidades
de la empresa.

No se pretende en este capitulo, el que ¢1 vlanteamien
to realizado sea una linea a seguir en forma zxclusiva
por lo gue los conceptos gque soe presentan, son a bage
de ejemplos sencillos, desde luego, no por cutar por -
encima de nuestra capacidad de criterio, asi como no -
es objeto de tema, de costa tesis, el efectunr grandes
planteamientos que podrian repercutir en un tiempo de-
masiado extenso para su terninacidn.

Con estas medidas se pretende que el empresario se in-
terese un poco mds por el factor humano y no sdélo por
los beneficios personales, gino tambidn por la parti-
cipacidén de los trabajadores dentro de la empresa.

“Es por ello, y eomo dYnica solucidn y desde luego la -~
mejor, la aplicacidn individual de los empresarios a -
estos conceptos, pars beneficioc de lus ewmpresas y sus
trabajadores. las medidas de solucidn gue se dan, pre
tenden un modelo iddéneo, el cual se puede ajustar al -
tamafio de la pequefin y mediana empresa.
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GRAFICA S5.A.

PROCESO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DIAGRAMA

INICTIO

FASE I
OBTENCION DE
RECURSOS HUNMANG3

PFASE II
INTEGRACION DE LOS
RECURSO0S HUNANGCS A

LA EMPRESA

FASE III
DESARROLLO DE LOS
RECURSOS HURANCS

TASE IV
TERMINACION DE LAS
RELACIONES DE TRABAJO
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V.A.1l, FASE I. OBTBNCION DE RECURSOS HUMANOS

Esta fase se inicia cusndo ol Jefe del Aream de Recur~
sos Humanos, ha deterainado gue exiate una voacante -
dentro de 1ln ompresa o consecuencin det

VoA L1, CAUSAS HATURALES

- Jubilacidn del emplendo
- Terminacidn de contrato
Promocidn

-~ Como consecuencia del "Plan de Recursos Humanos" que
involiucra dotur y mantener con el personal adecuado
@ la empresh

~ Contratoacidn

VfA.l.Q. CAUSAS FORZADAS

~ Despido

Abondono de trabajo

Renuncin

Defuncidn

Incapacidad fisica permanente

{

{

i

Iz causas naturales se caracterizan por ser conoci-
das con anticipacidn, lo cunl peraite preparar con -
tiempo suficiente, el proceso de solucidn, por ejem-
plo:

V.A.2. EL PLAN DE RECUR303 HUMANGS (Que contenpla):

1.~ Creacidn de nuevos puestos de Lrubajo, debido al
crecimientoe planeado de la Empresa.

2.~ Bulisquedn del personal apto para ocuparlos,

Puede dxar lugar 2 lo deterninacidn de 1o vacange.

En tanto cue las causas forzadas se caracterizan por

manifestarse imprevistamente y reguerir de una solu-
cidn atinada y rdpida.
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Una vez que se ha determninado las exiagtencia de la via-
cante, el Jefe de dree debe proceder = elaborar un and
lisis que determine y enumere los reguerimientos del =
puesto y las caracterisiticas del candidato.

Cabe huacer mencidn gue los requerimientos del pueato,
pueden obtenerse de los sigulentes documentos:

l.— Manual de Organizacidn - Ubicacidn del Puesto y
Relaciones con obtros
pueston,

2.- NManual de Procedimiento Actividades de Tre

3.~ Andlisis de Puestos - Caracteristicas fZ

del pussto.

- Lugar ds Trabajo -

Retribucidn 3alarial.

bz,
si

5
L3 0
ica

4.- Valuacidn de Puestos

i

Por otra parte, estos reguerimient una vez determinag
dos, dan lugar mis fdeilmente a la determinacidn de las
caracteristicas del candidato.

Ejemplo:
Puestos: ESTIBADOR DE CAJAS

Reguerimientos del nuesto: Caracteristicas del
candidato:

- Cargar y degcargar cajas, - Complexidn robusta
en camiones. {caracteristica fisica)
- Contar cajas y llenar - Bducacidn minima
form=tos. (Primaria)

(Curacterﬂutloas de
preparacidn acaddémica)

Los requerimientos del puesto: Las caracteristicas:

Estdn representados .bdsica- Pueden involucrar:
mente por las actividades

. - Conocimientos
de trabajo.

- Capacidadesn
Habilidades
- Experiencia

'
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Plan gque prevee el crecimiento de la empresa a través de
urn orograma en términos de omro ¥y espacio de la ¢

cidn de vueston de trahzijo futures; aoil como de lasg ca-
racteriaticas Jdel nersonasl gue ha de ocuparios.

Una ver elaborado cl documerito gue contiene low regqueri-
mienton del nuesto y las curncteristicda
{documento ocue denominuremos REQUISICION DEL PERSOMNAL), —~
gl Jofe del Area revisa el dinventario de Hecursoe o Huma-
nos, (ya que 2ote documento reune informacidén de todo ~
nuestro personal, Basicamente en términos de: capacidad,
conocimientos, harilidades, exneriencia, ebc.) para ver
s1 hay gente dentro de la Emoresa, que bueda sernos util
vara ol puesto vacante, de esta formae oo eotimula al per
sonal que toma lo situacidn como wosihilidad de ascenso,
la cunl se traduce on una autdéinticn pelitica de incenti-
vo. Por otra marte, seo incurre en costos menores sio el
candidato surge del inventario de Recursos Huwanos, al -
evitarse gastos de contratacidn, induccidn ul trabajo, -
entrenamiento, cte., porque =1 candidato estd comnenetra
do con ol giro de lz Emoresa,

51 no hay candidato dentro de la Empresa que reuna los -
reauigitos copecificadosn en la requisicidn de personal,
el Jdefe de Personal, vrocede a desarrollar los siguientes
nNrocesos:

PROCESQO DE RECLUTAMIENTO

Involucra recolectar candidatos en forma ahundante, cui-~
dando que éstos posean los atributon descritos en la "Re-
guisicidn de Personal".

Bn este nroceso es importante nregentar a2l aspirante un -
muen FORSIATO DE SOLICITUDL, puesto gue por una varte, cong
tituye un poeco 1l imagen que la Emoresa presenta al aspi-
rante.

Por otra varte, esta golicitud dehe contener las pregun—
tas sut'icicantes en cantidad y calidad, para efectuar una
seleceidn dptima y para alimentuar ¢l inventario de Recur-—
30 Humanos (se recomicnda en este punto, gue la Empresa
disefie su pronio FORMATO DE SOLICITUD)Y,
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V.A.4.

V.A.5.

PROCESO DE SELECCION

she procesnc 7rvo“‘“~ profundizar sobre la personsa -
que me va 4 contratur a trovés de unm entrevista ini-
al o preliminar que venga a correborar que posce -

los ztributos cgrpocificndes en 1o Solicitud de Empleo.

Posteriormente, se aplican los exdmenes peritinenten -
gue permitan evalwar:

a) Su inteligencia ~  Bxdmenes Paicomdtricos.
b) Su cultura -  Txdmenes dc 4
¢) Su conocimiento

del puesto -  Brdmen téenico.

Pinnlmente, se calebra una entrevista final con el as-—
pirante para darle a conocer su acephkacidn, lag carac—
teristicas de la contratacidn, y reguerirle documentos
de identificacidén personal.

PROCESO DE CONTRATACION
En egte proceso Ltiene lugar la formugidn del expediente
debiendo cubrir para ello, los sigulentes puntos:

~ Elaboracidn del contrato de trabajo.
(Firma del candidato).

~ Documenincidn que acredite sus datos personales.

+ Nombre

+ Direccidn

+ Edad

+ Sexo

+ Bzstado civil

+ Tugar y fecha de nacimiervo
+ Teléfono

+ Registro Federal de Causantes
+ No. de afiliacidn al I.M.S5.S.
+ Matricula de cartilla

+ No. de pasaporte

+ No. de licencia de conductor

~ Documentacidn que amcredite su escolaridad

+ Certificados escolares
+ Uonstancias de eztudios
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—~ Documentacidn que acredite su exparviencia.

+ Cartas de recomendacidn.
+ Certificados

Se recomienda en este mroceso, aue ¢l jofe de drea -
reguicre al nuevo miembro,

curricuium vitao, aque conten

.
DI rLon de un o= -

de todos y

nts
fobloconiac
cnda uno de los docwmontos comnrobatorioas.,

Por obtra parte, esta informucidn, asi como la obteni-
dr en el formato de solicitud de empleo, constituyen
3 datos que deben alimentar el INVENTARIQ DE RECUR-

10

505 HUMANOS.

- 122 =



»asy I "OBTENC LC

DIAGRAMA

D ABCTTREG 05

HUMALCSY

JEFE DE PERSOHAL

CARDIDATO

DE AREA

INTCIO
b

SOLUCIONA
EL PROB.

=

JEFE DI PERSOUAL

ANALIZA EL PHOB.
{CAUSAS)

ANMBRITA
ELABORACION

Y SE UE- g2 N0 DE REQUISI-

TIENE BL

PROCESC =]

CION DE
? PEURSONAL

S1

JERFE DE AREA
ELABORA REQUISI-
CIOKN DE PERSONAL
\b
JEFE DE PERSONAL
CONSULTA "INVENTA
RIO DX RECURSGCS
HUMANOS

EXISTE E\% CANDI-

DATO EMP. T
NOJ

JEFE DE PERSONAL
INICIA "PROCESO

CANDIDATO PASA
= A ENIREVISTA CON
v EL GERENTE DE
AREA

> ENTREVISTA

DE REC LU’iA?‘ZIEN’Y‘O"
JEFE DE PERSONAL
INICIA "PROUESQm—-
DE SELECCION"

JEFE DE PERSONAL

NURVOS CAMNDIDA-
> T 05 PASAN A EN-

PREVISPA CON EL
GTE. DE AREA

IRICIA "PROCESQ
DE CONTRATACION®




V.B.

PASE II INTEGRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS A LA
ENPRESA

Toda empresa debe estar conciente en oue debe informar
a todos log elementos de nuevo ingreso, sobre lags nor-—
mas, polivicas, procedimientos y coustwnbres que no co-—
noce €1. Por lo que ez conveniente que la organizn-—
cidn realice planes y programag que paraitan al nuevo
trabajador, su familiarizacidn con todos los elementos
de la emprosa.

Bate tipe de progromas tienen la finalidad de crear un
ambiente favorable, tanto para 1 empresa como pars el
empleado; a2 date Ultimo le permitird el aprender a eje
cutar su trabajo y desemperlurse me jor dentro de la or-—

ganizacidn o la que pertenece.

V.B.1l. LA INDUCCICN

Dentro de la fase de integracidn, se puede incluir la

induccidn, la cual en muchos casos se refiere a la - -
orientacidn oue debe recibir el trabajador, dentro de

la cual, se¢ incluyen tanto las politicas como los pro-
cedimientos de la empresa.

V.B.2. PINALIDADES DE LA INDUCCION

I induccidn tiene varias finalidades, que el trabaja-—
dor conozca su puesto a desempellar dentro de la empre—
sa, asi como 1os demds departamentos y puestos de que
eatd formnda; ésto vermitird al trabajador sentirse -
dentro del grupo, lo gque le provocard tener un mayor -
entusiasmo.

- 124 -~



Por otro lado, el contar con un programa de induccidn
producird que en la empresa se reduzean los abandonos
de trobojo, quejas, despidos, ansi como violaciones a
las politicas yuo creandns de la empresa.

Tambidn es imporiante que loo demds empleandos aue ya
nertenecen o la organizncidn y oue ectén relacionades
en lus lrbores con ol nuevo trobajador, 1 n tenido
buena intesracidn o la empre yao gqus ol rtor -
san mal anfor

)
L

=, inconformes, etc., van o ocnsio
nar aue se dificulte In integracidn del nuevo trabaja
dor.

Dentro de los program de induccidn, cominmente se -
debe incluir 1o gsiguiente inform-cidn ¥ achividades:

- Historia de la empress, sus objetivos, politicas, -
ete.

— Reglamento interior de trabajo y ncuerdos del con-
trato coleetivo da trabojo con la cwnresa.

- Prestociones oo cmpleados.

- Yisitas @ loa difTersntes departamentos y al puesto
en cuestidn.

- Productos o servicios o gque se dedicsn la empresa.
~ Procedimientos de pogo de solarios.

- Hornrios de trabajo.

— Derechos y obligaciones.

— Presentacidn con los miembros de la organizacidn.



V.B.3. MANUAL DE BIENVENIDA

" Dentro del manual de bienvenida, se incluyen una gran
parte de prestaciones y servicios con gque cuenta el -
trabajador, que €sto a su vez, forma parte de 1a remu
neracidn que percibe.

Eatas prestaciones crean en el trabajador, una cierta
satisfaccidn, asi como una mayor cooperacidn de su -
parte hacia la empresa.

n de

i6
del -

También se pueden incluir planes sobre protecc
accidentes, necesidades gsociales ¥y rec tivas

trabajador, etc.

Estas prestaciones no son en funcidn directna a la pro
ductividad de cada trabajador, sino por el contrario,
se debe proporcionar a todoss los trabajadores de la ~
emprosa, independientemente de lan productividad indi-
vidual de cada uno.

Este manual puede ser de resultados beneficiocsos para
la empresa, ya que puede tener un ambiente satisfacto
rio entre las relaclones obrero-patronales, una dismi
nucién en el ausentismo, en pdrdidas y robos de pro-
ductos, amumentos en la produccidn, etc.

Cabe mencionar que los puntos de que estd formado el -
Manual de Bienvenida, se deberdn considerar oportuna-

mente, en primera instancia al tamado de cada empresa,
los coatos que representan'a la misma, necesidades y -
capacidad de pago de .los empleados, el Sindicato, reac
ciones por parte de dstos ultimos, tipos de prestacio-
nes y serxrvicios a que tiene capacidad la empresa, etc.
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Es recomendable que dentro del programa de induccidn -
se incluya principalmente, el Manual de Bienvenida, -
asi como el contrato de trabajo, lo qus permitird gue

el trabajador de nueve ingresce teng: una vigidn mds am
plin mecerca de 1o empresa. B

A continuacidn exponemos los nrincipales concepte
deben llenar tonbto el Manual de Bienvenids como e n
trato de trab=jo, Lo gue permiten aus lag pequetiazs em-
presas, nuedan desarrollarloes on proporcidn a sus nece
sidades.

Generalmente, un Manual de Bienvenida estd compuesto -
por la siguiente informacidn:

- Horario de trabajo.

- Dina de prgo.

- Ausentismo.

- Aumentos de sueldo.

- Gratificaciones por matrimonio.

- Deportes para sus empleados.

~ Capacitacidn y desarrollo de personal.
- Servicio NMédico.

-~ Transporte, servicio de comedor.

- Plan de pensiones por jubilacidn.

- Seguro de vida.

- Préstamos.

~ Ponde de ahorro,

— Plan de vacaciones.

- Dias festivos.

— Despenaa (arcdn de navidad).

- Descuentos en productos de la empresa.
- Guarderia infantil.

Ejemplo de informicidn para el trabajador aue debe con
tener 1 Manual de Bienvenida.
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FONDO DE AHORRO

La empresa te proporciona un sistema de fondo de aho-
rro gque se divide en 2 planes:

Plan A:

La empresa te otorga un mes de sueldo como aguinaldo
y a partir del 5° afio, un mes y medio.

estnacidn estd combinada con el Plan A de fondo
de ahorrd, para lo cual deberds renunciar a 1% dias -
de aguinaldo si tienes menos de 5 afios o 30 dias si -
tienes mds, para que ¢s5%0s se Le puedan oborgar me—
diante este plan libre de impuesto.

Wb  vye
atd UCs LJL

Si tiecnes menos de % aflos, se te retendrd el
0.5% de tu sueldo mensual. .
Si tienes mds de 5 arios, se te retendrd el
1.00% de tu sueldo mensual.

En las dog situaciones la empresa aportard 8.33 veces
la cantidad que tUd ahorres y en el mes de diciembre,

g8e te entregardn ambas aportaciones, mds los intere-

ses generados durante el afio.

Plan B:

Condiciones: Despuds de tener 13 meses de anbigledad
y estar participando en el Plan A, tambidn puedes aho
rrar del 1¢6 al 5% de tu sueldo mensurl por lo gque la

empresa al final del afio dard libre de impuestos la -
siguiente aportacidn.

ANTIGUEDAD EN LA EWPRESA 75 APORTACION DE LA EMPRE
. SA SOBRE EL AHORRO POR
EL EMPLEADO

De 1 a 2 afios T0%
De 2 a 3 afios 80%
De 3 a 4 afios 90%
De 4 a 5 atios y en adelante 100%
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w

Bg necesario aue firmes un documento de consentimien-
to para que te sen doscontado el % de mhorro que ele—
giste a travdés de la ndmina, por lo gque, ambos planes
se consideran como optativos.

Es requisito tener un ario de antigiedad en la empresa
rara poder participar.

Para mayor informucidn nuedes acudir con el responsa-
ble del fendo de ahorro.

V.B.41. DEL COHTRATO DE TRABAJO

Ia Ley PFecGeral de Trabajo, en su art. 20, indica que
el "Contrato Individusl de Trabajo, cualauiera gue -
sea ou forma o denominacidn, 2s aquel per virtud del
cunl, una persons se obliga u prestar o otra un trabz
jo personnl subordinado, mediante ol page de un sala-
rio."

Asi mismo, el art. 21 de la Ley Federsl del Trabajo,
indice que & pesar de que no exicta controto por es-—
crito, en el gue consten las condiciones de trabejo,
los trabajadores se encuentran protegidoa por las dig
nosiciones de la ley, y& aque en los 4érminos del art.
26 de esta misma, es imputeble al patrdn 1o falte de
formalidad del contrato por escrito.

Normalmente, o1 contrato de trsbajo en su contenido,
deberd ser en primer término:

- Bl tipo de contrato.
- Nombre de los comparecientes.

- Cldusulas que se Jdividen en Gog y aue son de tipo
legal y adninistratavos.



V.B.4.1. LEGALES

~ Nombre, nacionalidad, sexo,edad, estado civil y -
domicilio del trabajador y patrones.

- Tipo o formz del contrato, especificando si es por
tiempo determinado o indeterminado.

~ Fl gervicio o servicios gue deban prestarse, los -
cualeg se determinardn con la mayor presicidén posi
ble.

- El Jugar o lugares donde deba prestarse el trabajo.

-~ Duracidn de 1la jornada.

~ Forma y monto del salario,

- E1 dfa ¥ lugar del pago de salarios.

-~ Otras consideracionesl gque convengan a ambhas partes.

V.B.4.2. ADMINISTRATIVOS

Dentro de estos ze incluyen 1las obligaciones del tra—
bajador con rempecto a su trabajo a desempear,

Y finalmente, las firmas de ambas partes. p

1,2, Arias Galicia.- Administracidén de Recursos Humanos.
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V.C.

FASE IXII DISARROLLO DE L0S RECUR30S HUMANOS

Una vez integrados los recursos humanos en la empresa,
se hace evidente la incursion en lo que llamarenos en
adelante entrenamiento y desarrollo.

V.C.l. BL ENTRENAMIENTO CONO NECESIDAD LEGAL.

La legislacidn actunl en sus articulos 132 Fracc. XV y
159, marea las oblipgaciones en cuanto a entrenamiento
de individuos, por las orgunizaciones. Bl art. 132 -
fraccién XV, al hablar de las obligaciones de los pa-
trones, dice:

"Organizar permanente o periddicamente cursos
o ensefianzas de capacitacidn profesional o -
de adientramiento para sus trabajadores, de
conformidad con losg planes o programas gque
de comin acuerdo, elaboren con los zindica-
tos o trabmjadores, informando de ellos a la
Seeretaria de Trabajo y Pravision Social de
los Estados, Territorios y Distrite Federal,
Estos mnodran impnlantarse en cada empresa o -
para varias, en unc o para varios catableci~-
mientos o departamentos o seccionea de s -~
mismas, por personal wvruspio o por profesores
tdenicos especialmente contratados, o por al
guna otra modalidad. Lag autoridades de tra
bajo vigilardn las ejecuciones de los curzos
o ensefianzas."

DEFINICION DE ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

El entrenamiento es un proceso de instruccidn a corto
plazo, en cl gue 3e emplen un procedimiento organiza-
do y sistematico, mediante el cual el personal no eje-
cutive muede adquirir conocimientos téenicos, y habili
dades con una finalidad definida.
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El desarrollo se aplica a la integracidn y asuntos del
personal; es un proceso de instruceidn a largo plauzo,
en el gque se utiliza un procedimiento organizado y sia
temdatico mediante el cual el personal e jecutivo puede—
adquirir conocimientos tedricos y conceptuarles con fi-
nalidades generales (Steinmetz).

En donde:
Fs el proceso mediante el cual
la empresa estimula al trabaja
dor o empleado a incrementar -
sus conocimienton, destrean y
ADIESTRAMIENTO habilidad para aumentar la efi
: ciencia en 1o e jecucidén de la
tarea y asi contribuir a su -
propioc bienestar y el de la -
Institucidn. {Amndo Guzmdin R.)
ENTRENAMIENTO
Bs proporcionar conocimientos,
sobre todo en log aspectos tdc
nicog de trabajo, por lo gue -
la capacitacidn se imparte a -
CAPACITACION empleados, c¢jecutivog y funcio
narios én general, cuyo traba-
jo tiene un aspecto intelec-
tual bastante importante.
{Guzman Valdivia Isaac).

El proceso del adiestramiento procura la formacidn bd-
sica y humanistica del individuo.

El adiestramiento del personal, ademds de completar el
procesc de secleccidn, ya que orienta al nuevo empleado
sobre las ¢aracteristicas y particularidades propias -
del trabajo, ofrece al trabajador la oportunidad de ag
tualizar y renovar sus conocimientos, & tono con el -
avance de la dpoca.
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Resulta evidente entonces, la nececsidad de que ejecu-
tivos y subordinados reconozcan la importancia del -
adiestramiento y promuevan en comin, programas de -
"entrenamiento" debidamente organizados para benefi-
cio de unos y otros.

V.C.2. DIFERENCIAS ENTRE ENTRENAMIENTO Y DRSARROLLO

Dimensidn de

Aprendiza je Entrenamiento Deaarrollo

Quién No ejecutivos Ejecutivos

Qué Operaciones meciénicas Ideass conceptua—
tdenicas les tedriecus

Por qué Propésitn especifico Conocimiento ge-
relativo al trabajo neral

Cudndo Corto Plazo Largo Plazo

V.C.3., OBJETIVOS DEL ENTRENAMIEHTC Y DESARROLLC

Los objetivos del entrenamiento y desarrollo y el desa-
rrollo para las empresas son similares o idénticos a -
los objetivos de un procedimiento de desarrollo adminis
trativo.

Estos objetivos se relacionan cont

-  Productividad

Calidad

— Planeacibn de Recursos Humanos

- HMoral

- Compensacioéon Indirecta

- Salud y Seguridad

- Previsién contra la absolescencia
- Desarrollo Pergonal
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En conjunto estos 8 objetivos se relacionan directamen—
te ¥ abarcan el objetivo de los programas de entrenn-

miento y desarrollo organizacional, algunos de egstos -
objetivos se analizardn brevemente a manera de ejemplo:

-  Productividad

- Calidad

-~ Moral

~ Planeacidn de Recursos Humanos

V.C.4. PRODUCTIVIDAD

El entrenamiento y desarrollo, no solo se aplican a los
empleados nuevos, sino tambidn al personal experimenta-
do. La instruccidén puede ayudar a que log empleados -
aumenten su nivel de rendimiento en sus trabajos actua-
les. Con frecuencia €ésto conduce a un incremento en la
productividad y en las ganancias de la empresa.

Debido al entrenamiento y desarrollo, ambas son mis evi
dentes con los empleados nuevos, guienes no estdn adn -
concientes de las maneras mds eficnces de desempefiar -
sus tareas.

V.C.5. CALIDAD

El entrenamiento y desarrollo adecuadns no sclo me joran
la cantidad de la produccién, sino gque mejoran la cali-
dad de la misma.

Los trabajadores mejor informados tienen menos probabi-
lidad de cometer errores.

V.C.6. MORAL

Teodo el clima y el ambiente de la empresa se mejora -
cuando hay programas de instruccidn adecuados. Hay mu-~
chas razones para ésto., Cuando la empresa cuenta con -~
programas de instruccién bien planeados surge una inter
minable cadena de reacciones positivas.
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Por ejemplo, la Productividad y la Calidad se pueden -
elevar, si se aumentan los incentivos econdmicos, si se

da énfasis a los ascensos internos, si hay menos presio
nes de la supervisidn y si se aumenta la tasa de pago.

La superamcidn moral puede deberse a muchos factores, pe
ro uno de los nds importantes es el egtado actual de -
las tareas educantivas de ung empresa.

V.C.7. PLANEACION DE RECURS03S HUMANOS

Un entrenamiento y desarrollo adecuszdos puede ayudar a

gue la emprega catisfaga lag necesidades y reaquerimien—
tos futuros de su personal. Las empresas que cuentan -
con un buen programe de instruccidn tendrdn menos cam-

biog radicales en la fuerza de trabajo y menos ajustes

en el caso de que hays que cambiar de personal. Cuando
surge la necesidad, las vacantes de la empresz se pue-

den llenar mds fdeilmente, i ésta inicin y mantiene -
programes de instruceidn adecundos.

V.C.8,. HMETODO DE ENTRENAMIENTO

A través de los abfios se han usado diversos métodos de -
entrenamiento para el empleado. Ia técnica mds conoci-
da y que mds se usq cg la del entrenamiento sobre la -
marcha, aprendiendo medimnte la practiea, otras téeni-
cas que también se usan con frecuencia, son los métodos
siguientes:

1l.- En el trabajo

2.~ Vestibular

3.~ Demostracidén y ejemplo

4.~ Simulacidn

5.~ Aprendizaje

6.~ Métodos de aula (conferenciag, casos para estadio -
velinicas e instruccidn programada), y

7.- Otros métodos de entrenamiento.

Que para fines de esta tesis solo sefizlaremos aquellos
que creemos son de inter€s para nuestro caso.



En el trahajo.

Algunos de estos procedimientos son informales y azmoro—
508, en tanto que otros son formales y sistemdticos. La
ohgervacidn y la ordctica, las cuales son técnicas in-

formalesn, son doa de lag fuentes vrincinales para este

tipo de entrenamiento. DLa responsabilidad bhdsica de -

este entrenamiento corresponde al suvpervisor inmediato

de un emnleado. Sin embhargo, a veceg el suvervigor de-
lega parte de su ohligacidn a otro emnlecado no supervi-
sor. La ‘funcidn de entrenamiento en ¢l trahajo, em una
funcidn que deben aprender todos los suvervisores. Ia

tarea del Departamento de Personal, consiste tamhién en
verificar si los suwervisores estin bien entrenados, de
tal forma ague vuedan responsahrilizarse del entrenamien-
to de sus suhalternos.

Para este tipo de entrenamiento es mis adecuado ensefiar
conocimientos que nuedon aprenderse en unos cuantos diag
o gemanas, y sélo dehe haher unos cuantos emvleados que
tomen este entrenamiento,a un mismo tiempo su mayor ven-
taja consiste en gue el entrenado, aprende usando el -
equipo auténtico en un ambiente real.

La desventaja es gue con frecuencia, es muy desorganiza-
do y no se suvervigs adecuadamente.

Demostracidén y Ejemplo.

El método de entrenamiento mediante e¢jemvlos se ovuede -~
usar ya sea vara ensefiar operaciones mecdnicas o para -
relaciones interversonales; una demosiracidn es el hecho
de mostrar y explicar-eédmo funciona alpo o cdmo se hace;
la forma mda frecuente nara enseflar al emoleado es a tra
vés del suvervisor, quien es el encargado de desemneiiar

él mismo, la actividad y explicar paso a naso el porqué

¥ el cémo estd haciendo lo que hace.
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Lag demostraciones son un método muy eficaz. Una de -
las razones para ello egs gue, de todos los sentidos, -
el de la vista es el que facilita mds el aprendizajes-—
€sto es mds fdcil gque pedirle que lea un instructivo.

Bstas demostraciones pueden ser combinadas con peque-

flas conferencias, segun sea la complejidad de lo gque -
se quiere enscliar.

- 137 ~



V.D.

FASE IV TERMINACION DE LAS HELACIONES LABORALES

El que las empresas tengan el conocimiento de las cau-
sas por las cuales ge vroduce la terminacidén de las re
laciones de trabajo, psrmitird obtener conclusiones de
interés para la buenn organizacidén.

Dentro de las causas gque producen la salida de la em-
presa del personal, ge encuentran las siguientes que a
continuacibn prezentamos:

V.D.1l. ABANDONO VOLUNTARIO

Cuando se trata de absndono voluntario por parte del -
trabajador, el encargado de personal debe pretender co
nocer las razonesz por las cuales abandonan la empreaa,
los trabajadores, .,qgué es lo que les disgusta? jqué es
lo gque les ofrecen en otras empresas?

Es conveniente que la empresa analice los gsiguientes -
puntos, los cuales permitirdn reflexionar mds al res-
pecto,

a) Salario.

b) Complemento del mismo.

¢) Oportunidades de ascenso.
d) Ambiente de trabajo.

Estas causas pueden agruparse en 4dos grupog:

1.~ Insatisfaceién ccondmica
2.~ Insatisfaccidn de la propia estimacidn.

Ejemplo del primer grupo:

Cuando el trabajador despuds de unos afios de servir co
rrectamente a los intereses de una fdbrica, taller u -
oficina, se da cuenta de que no tiene campo sSeguro pa-
ra lograr aumentos econbdmicos que le permitan mejorar
su nivel de vida, se ird -z buscarlo definitivamente a
otra parte.
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Es entonces el dinero una razdén primordial que tiene -
el trabajador y si la emnresa no puede ofrecerlo, se -
marchard.

Ejemplo del segundo grupo:

Cuando un trabajador presta su esfuerzo a favor de una
determinada entidad y considera que sus serviciog de-

ben conceptuarse por encima de loz normales, estd es-

perando que le gean reconocidos sus méritos. Si dsto

no llega a ocurrir, el trabajador ge ird.

As{ mismo, cunndo una empresa disponie de elementos que
realmente son buenos, destacados, pero que debido a -
estar los pucstos de mifs nivel ocupados por personas -
con ds allos en la organizacidn no pueden ascender, lo
que ocurrird es que esos elementos se marchen.

Bstos ejemplos que enunciomos y que & nuestra forma de
ver, son trascendentnles, yo gue 1os buenos elementos
no deben perderse fdcilmente. Supongamos cusndo el -
caso se convierte en la marchs de varios trabajadores
del mismo departamento o de diferente departamento, -
por un espacio de tiempo muy corto, entonces la situa-
cién puede tener su repercusidn en la economia de la —
empresa. czto puede suceder por no prestarle la debiw
da atencidn y que la mayorfia de las pegueilas y media-
nas empresas no tienen la preocupzcién por atender es-—
ta situacidn.

Por otro lado, cuando se¢ trata de estag renuncias vo-
luntarias, el trabajsdor tiene derecho a que la emnpre-—
sa le liquide %todns las percepciones o gue se le ha he
cho acreedor, de acuerdo al art. 84 de la TLey Federal
del Trabajo.

Que - la letra dices: "EL salnrio se integra con los -

pogos hechos en efectivo por cuota diaria, gratifica-
ciones, mercepciones, habitacidn, primas, comisiones,
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V.D.

prestaciones en especie y cualguiera otra cantidad o
prestacidn gue se entregue al trabajador por su tra-—
bajo.

2. SISTEMA PROGRESIVO DE SANCIONES

En la actunlidad, muchas acciones y procedimientos -
disciplinarios en las empresas, se han estandmrizado
en forma justa, debido a la prdctica y costumbre. Ge
neralmente se administra un sistemzi de sanciones en
secuencia progresiva. Este sistema se define como -
*un sistema progresivo de sancionea"; se llamz pro-
gresivo no porque sen de naturalezn liberal, sino -
porgque progresa en forma secuancial, cronoldgica y -
gistemdtica a travds de una serie de pasos estableci
dos. Generaslmente un sistema progresivo de sancio-
nes -tendrd cinco pasos:

1.- Amonestacidn oral.

2.~ Amonestacidn escrita.

3.~ Segunda amonestacidn escrita.
4.- Sugpensidn temporsal y

5.~ Suspensidén permanente.

Loz sistemas progresivos de sancicnes, sélo se usan
en casos de faltas menores de parte de los enpleados.
5i un trabajador sgrede fisicamente a su jefe, natu-
relmente no recibird reprimendn oral, aunque se trate
de le primers ofensa. Este tipo de acciones ocasio-
man el despido inmediato.

Cuando se usa un sistema progresivo de sanciones, el
récord o registro de un empleado, se borra despuds -
de uno o dos aflos; ésto se hace porgque si uns perso-
na se ha reformndo en época reciente, no hay justifi
cacidén para tener ese registro a perpetuidad, por -
faltes cometidas en afios pasados.

Con frecuencia, la disciplina dentro de cmpresas pe-
quefias y no sindicalizadas, es informal o bien se re
duce a reprimendas orales: ¥ si estos avisoes orules

no corrijen el comportamientc indeseado, un trzbaja-
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V.Dc}-

dor puede ser susvendido sin ningun aviso previo o for-
mal,

Se recomienda este sistema, por lo menos, para toda Em-
presa ya sea peqguefla o mediana y hacerlo del conocimien
to de los trabajadores para gue se sicentan integrados a
la Emprega; a continuacidn algunas faltas menores:

~ Exceso de trahajo defectuoso.

~ Avostar.

- Ausenciza injustificada,

~ Dormirse en el trabajo.

- Holgazanear.

- Payasear.

-~ Retardos hahituales.

~ Checar la tarjeta de tiempo de otra persona.

- Vender u ofrecer nroductos dentro de la Emvresa.
-~ No ohedecer las reglas de seguridad.

~ No informar lesiones por accidentes.

- Arandonar sin autorizacidn el Area de Trabhajo.
- Fumar en un drea vrohihida.

- Exceso de desperdicio y gastog.

RESCISTON DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

Acerca del particular, cahe decir hastante, porque en -
modo alguno es admisible tener qué soporiar una merma ~
del nersconal por este concento, como cosa natural.

La rescisidén de conlrato ohedece singularmente, & aue -~
la industria no puede continuar con el individuo. Cuan-
do se trata de un caso zislade, el prohlema es minimo,
nero cuando el mimerc de casos aumenta, la cmpresa dehe
investigar si las cousas de los despidos forzosos son -
por culva de ella. Ya que por ejemplo, cuando no exis—
te una comunicacidn adecuada con los diferentes Jefes -
de la BEmpresa, los cuales al no recibir informacidn por
narte de la Direccidn o Gerencia General, obran por su
cuenta, ocasionando gue no se cumvlan satisfactoriamen-—
te las voliticas de la emoresa.
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En este caso, 1la culpa es de la Dirececidn, que no ha -
sabido llegar a ellos a tiempo.

Antes de rescindir uvn contrato de trabajo, es conve—
niente consultar a asesores legales y reunir todas las
evidencias y pruebas necesariag, pues de otra forma se
corre el riesgo de embarcarse en juicios laborales gue
pueden resultar muy costosos en tiempo, dinero y es-—
fuerzo.

Cuando el empleado ha incurrido en alguna de las cau-
gas de rescisidn, de acuerdo con la Ley Federal del -~
Trabajo (Art. 47) 1la orgoenizacidén puede rescindir, sin
reaponsabilidad, el contrato de trabajo; o bien, cuan-
do la empresa cometa almin acto que de acuerdo con la
Ley VFederal del Trabajo, puede ser causa de gue a2l -
trabajador rescinda el contrato de trabajo (Art. 51);
en cuyo caso, la organizacidn estaria obligada a pRgar
le la indemnizacidn correspondienta.

Algunos ¢ jemplog de faltas que dun lugar a la resci-
sién del contrato de trabajo.

- Destruccidn intencionada de las propiedades de la -~
emPresa.

— PFalsificacidn deliberasda de los registros de la em~
pr esa.

—~ Pelear con el supervisor.

- No obedecer las reglas dé seguridad.

-~ Robar.

- Inmoralidad, indecencia o conducta deshonrosa.

- Portar asrmas.
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V.D.4. JUBILACION Y FALLECIMIENTO

Bs natural qus en una empresa que tiene ya muchos arioz
de vida se prodazcan casos de jubilacién y fallecimien
to.

Por lo gue se hace necesario que la organiszacidn vaya
renovando su plantilla de trabajadores de una maneras -
correcta, procurando no contratar a elementos gue des-—
truyan este equilibrio. Estos elementon debe procurar
se cubrirlos con trabajadores jovenes, lo cual permiti
rd tener unm buaens politica de jubilaciones.

El empleado deja de prestar susg servicios en la organi
zacidn por haber alcanzado cierta sdad y desea dejar -
de trabajar.

En este caso tiens derecho, si cumple los requisitos -
legales, & que se le otorgue una pensidén por el ILNM.S.S
oel I.5.8.8.7.8., algunas organizaciones tienen, ade-—
mds planes privados de jubilaciédn.

Segun la ley del Szguro Social, un empleado tiene dere
cho a ser jubilado; es decir, a recibir una pensidn de
vejez, si ha cumplido 65 aflos y ha cubierto 500 sema-
nas de cotizacidn como minimo. EL segurec social otor-
ga pensidn por cesantia al trabajador que tenga 60 -
afios y S00 semanas de cotizacidén como minimo, pero en
este cago tiene derscho sdlo a una Ypensidn reducida®.
A mayor nidmero de semanas de cotigacidn rebagadas las
500, se incrementa el monto de la pensidn,

V.D.5. TERMINACIOR DE CONTRATO

Bs comin dentre de las industrias, en gue ciertos ar—
ticulos se deben vroducir o vender solo durante una -
temporada, para lo cual requiere de personal eventual
y que 2l término de esa produccidn, ege personal no -
tiene dometido alguno para desempeilar y debe ser despe
dido.

- 143 -~



Las empresas debhen considerar estos contratos ovrovisio-
nales aque pueden ser muy valiosos en determinado momeri—
to, pues les permite hacer uns seleccidn de personal -
muy hueno, por la nrueha aque revrcsenta el tener al - -~
ohrero o emvleado durante unes meses. Y de ellos, los
mejores pueden formar parte definitiva de la Empresa.

Este tivmo de empleados vor otro lodo, despiertn antipa-—
tia a los elementos fijos de la Emoresa, por lo gue mu—
chas veces su produccién individual de este personal -
eventual, no refleja su pronia valia, las dificultades
por las oue nasa no le permiten rendir normalmente, ade
més el lado humano del individuo &l no tener seguridad
en el emvpleo, no le permite un huen rendimiento.

Normalmente la terminacidén del contrato es por congenti
miento mutuo del trahajador y natrdn, auienes gquedaron
de acuerdo en efectuar un contrato por tiempo determina
do, el cual puede ser tempboral o eventunl,

Tamhién se da vor terminado el contrato, por muerte del
traba jador e incluso del patrdn, asi como por estar im-
posihilitado fisicamente el trahajador, para realizar -
su labhor, vpor guiebra de la Empresa {(la cual dehe decla
rarge legalmente), por agotamiento de la materia prima
en funcidn de una industria extractiva.

Para que el trabajador indique cuales fueron los motivos
de su renuncia, se reouiere de un cuestionario dirigido,
cue intente la exoresidn espontdnea y libre para que -~ -
éste exnlique con sinceridad la causa de su salida.

El cuestionario dehe contener preguntas cue ofrezcan da-
tos sohre la vida del "individuo dentro y fuera de la or-
ganizacidn con el ohjeto de conocer su desarrollo y de-—

senvolvimiento desde su ingreso, hasta la fecha en que -
renuncia,
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Se le hacen preguntas acerca de la imdgen que tiene de
la enmpresa, sobre la forma en gue percibe en general -~
su ambiente de relaciones interpersonales en su grupo
de trabajo, etc. Este cuestionario puede ser comple-
mentado con una opinidn de su Jefe inmediato y ¢ ompa-
fleros del cuestionario se obtienen datos importantes -
como por ejemplo, nivel de preparacidn cultural y tde-
nica cuando ingrese y egresa, necesidades de capacita-
cién, deficienciag de la industrin en general (presta-
ciones, politicas, etc.) con este cuestionaric se pue-
de retener al personal considerundo cada caso en parti
cular y siempre y cuando no traigan consecuencias ne-
gativas.
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CONCLUSTONES

La pequefia y mediana industria en su papel no sdélo co-
mo el subsector de la industria donde se registran log
avances y se deposita el perfil nacionalista del Méxi-
co gue pugna por trascender su actusl condicién, nece-
site de programas y proyectos adecuados para responder
con una creciente oferta ante una demanda suscentible
de me jorarse, en funcidn del conjunto de necesidades -
reales, presentes en nuestra sociedad, las que eatdn -
hoy en dia incorporadas al sistema nacional de planeca-
cidn como objetivoes nacionales.

No obstante, ademds de fdérmulas e instrumentos que ya
existen dentro del esquema politico y econémico del -
Gobierno Federal, es necesario que los empresarios de
la pequefia y mediana empresa introdurcan nuevos ¥y mejo
res mdtodos de trabajo gue le permitan una ascendente
participacidn econdmica, as{i como una adecuads rela-
cidn respecto a los otros tamarios de la empresa.

Para el logro de sus objetivos, el contenido de este -
trabajo, enfocado a los recursos humanos pretende mejo
rar los métodos ya existentes en estas empresas, que a
travéds de principios administrativos, las actividades
de los trabajadores se optimisen y repercutan en me jo-
ras para la produccidn, asi como lograr mayores nive-
les de la misma.

Ias recomendaciones propuestas facilitan el entendi-
miento de las técnicas administrativas de personal, de
algunas entre ellaz estd el contenido de la contrata-
¢cién de recursos humanos.

Manual de Bienvenida, contrato de trabajo, asi como -

los tinos de adiestramiento y desarrollo y la termina-
cidén de las relaciones de trabajo.
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Estas soluciones podrin ser efectivas con la colabora-
cidn en gran parte de la creatividad de los recursos -
humanos, por lo que su colocacidn del empleado al sis-
temz productivo debe tener ajuste de acuerdo a las cua
lidades de la persona, asi como a los requerimientos -
de un trabajo, ¢sto se puede lograr a través de proce-
dimientos adecundos. Asi mismo, es necesario gue al -
ser integrado el trabajador a la empresa, tenga un pro
cese de insitruccidn para que adquiera los conocimien-—
tos tdenicos asi como las habilidades necesarias para
desempefiar su trabajo.

Los programas de desarrollo y entrenamiento, se deben
de tomar en cuenta las reacciones del participante, -
asi como posibles calificaciones anteriores gqus permi-
tan ver su avance en los conocimientos adquiridos.

Asi mismo, es necesario que el administrador de los re
cursos humanos, al términce de 1lms relaciones laborales,
conozca las causas por las que ge producen las bajas,

ya que este problema de la marcha de personal, es neceg
sario analizarlo cuando se presenten cada uno de log -
diferentes tipos enunciados que en un momento dado se-
rd de gran interds para la buena organizacidn de la em
presa, ya que no hay que olvidar gue la peguelia y me—

dians industria tiene la cearactaristica universal de -
ser el pivote de los grandes avances industriales en -
nuestro pais; por lo gque el pequafio y mediano empresa-
rio, no debe emplear los beneficios en su propio prove
cho, sino que debe conjugar los elcmentos empresaria-

les, técenicas administrativas y trabajo, tomando en -
cuenta el elementc humano como ¢1 principal punto del

sistema productive, para que continde respondiendo con
me jores volumenes de produccién, y con ello, la supera
cién de la crisis de falta de liguidez y capacitacidn,
por lo gque ahora pasa la pequefia y mediana industria.
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ANEXO A.1 ;CUAL ES EL MONTO DE LA DEUDA EXTERNA DEL PAIS?

"La deuda externa es otra forma de penetrmecidn del ca-
pital extranjero a nuestro pais, tawmbidn se le conoce

como inversidn extranjera indirecta o de cartera, re-

presenta una forna de financisar la@ aetividades econd-
micag del pais.

Ia deuda externa ge divide en piblica y privada. 1a -
deudn pdblica es absorbida por el gobierno y las empre
sas del Bstado; la deuda privada es canalizada hacia -
las empresas en manos de particulares.

El ritmo de evolucidn de la deuda externa en el pais -
en los dltimos aflos, ha gsido asi:

Afios DEUDA EXTERNA TOTAL CRECTMIENTO
(millones de ddlares) ANUAL %
1976 23,446 -
1977 28,500 21.5
19178 34,100 19,6
1979 38,557 13.0
1980 46,700 21.1
1981 71,700 53.5
1982 3 85,000 18.5

FUENTE: AGUILAR, Alberto. "La deuda externa crecerd -
cuatro veces respecto a 1976: Banco de México
¥ SHCP", en Uno mds Uno, WMéxico 2 de agosto de
1982, p.9.
¥ Dato de 1la Secretaris de Hacienda y Crédito

Publico.

Del cuadro anterior, obtenemos las siguientes conclu-
siones !

- El ritmo promedio anual de crecimiento de la deuda -
externa fue de 24.5% durante el sexenio 1976-1982,
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~ Ya deuda externa total paséd de 23,446 millones de -~
délares en 1976 a 85,000 en 1982; es decir, tuve un
ineremento de 61,554 millones de ddélares en seis -
afios. Durante estos seis afios la deuda se multipli-
céd 3.6 veces."

"Al nuevo tipo de cambio de ciento cincuenta pesos por
délar, la deuda es de doce billones setecientos cin-
cuenta mil millones de pesos (127750,000,000,000.00)."1

1. MENDEZ MORALES JOSE SILVESTRE 100 Preguntas y Res—
puestas en torno a la Economia Mexicana."
Bd. Bdicién O=dano, S.A. C4. de México, Febrero de
1983. Pg. 104 y 105.
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¢ CUAL ES EL MONTO DE LA DEUDA PUBLICA EXTERNA . ?

Lz deuda piblica externa es aguslla parte de la deuda -
externa total gue em contratada por el gobierno fedo-
ral y por las empresas y organismos del Est=mdo.

Veamos la evolucidn de la deuda pdblica externas

ANOS

DEUDA PUBLICA EXTERNA CRECIMIENTO

(Millones de délarecs) ANUAL %
1976 19,600 -
1977 22,912 16.8
1978 26,264 14.6
1979 29,757 13.3
1980 34,700 16.6
1981 52,700 51.8
1982 63,000 19.5
FUENTE: Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblico.

Del cuadro anterior, se desprende lo siguiente:

El ritmo promedio anual de crecimiento de la deuda -
pdblica externa fue de 22.1% en el sexenio 1976-1982.

Lz deudz publica externa pasd de 19,600 millones de
d&lares en 1976 a 63,000 en 1982; es decir, crecid -
en 43,400 millones de ddlares. ILa deuda publica ex-
terna se multipliced 3.2 veces durante eston seis aflos
o sea, crecid 320%.

Al tipo de cambio de setenta pesos por ddlar, 63,000
millones de délares representan 4 410'000,000,000 -
(cuatro millones cuatrocientos diez mil millones de
pesos ), que representa mds de 50% del presupuesto pud
blico de 1983 (que es de aproximddamente siete billo
nes), y 9 450'000,000,000 a § 150.00 por délar.

Ia deuda piublica externa actual representa aproximd-
demente el 38% del Producto interno brutoe del pais.
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Para tener una iden de cdémo gse digtribuye la deuda pi-
blica, veamos un ejemplo con datos de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Pdblico.

ESTRUCTURA DE LA DEUDA PUBLICA EXTERNA POR USUARIOQ
(millones de ddlares)

USUARIO

Total

Petréleob Mexicanos
Sector Eldctrico
Gobierno Pederal
Nacional Minanciera
Banobras

Finasa

Banrural

Bancomext

Otros

DEUDA PUBLICA EXTERNA

32 053.1

7296.2
6245.1
5524 .6
2537.0
1754.0
1398.2
1375.0
1340.5
4582.5

PORCENTAJE

FUENTE: Secretaria

¥ Datos hasta

Por su parte, la deuda

de Hacienda y Crédito Pudblico.

en la siguiente forma:

septiembre de 1980.

PRIVADA EXTERNA

aANos DEUDA
(millones de délares)

1976 3,846
1977 3,588
1978 7,836
1979 8,800
1980 12,000
1981 19,000
1982 22,000

privada externa ha evolucionado

CRECIMIENTO

ANUAL %
45.2
40.2
12.3
36.3
58.3
15.8

FUENTE: Secretaria de Hacienda y Crédito Pdiblico.

% Datos hasta septiembre de 1980,
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El cuadro anterior demuestra claramente que atin cuando
la deuda privada es mucho menor o la miblica, su creci
miento es muy alto.

"La deuda privada externa crece a un ritmo promedio -
anmaal de 36.3% en el periodo 1976-1982. Por dltimo, -
veamos la comparncidn porcentual de la deuda externa -
total." 2

DEUDA
ATOS DEUDA EXTERNA TOTAL DEUDA PUBLICA PRIVADA
1976 100 83.6 16.4
1977 100 80.4 19.6
1978 100 77.0 23.0
1979 100 ) 77.1 *22.9
1980 100 T4.3 25.7
1981 100 75.5 26.5
1982 100 T4.1 25.9

FUENTE: Elaborado con base en datos de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Pdblico.

2., MENDEZ MORALES JOSE SILVESTRE "100 Preguntas y Res-
puestas en torno a la Bconomia Mexicana."
Ed. Edicidén Ocdano, S.A.
Cd. de México, Febrero de 1983 p.p. 106,107,108,
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ANEO A2

THIRCIPALES CARACTRUISTICAS PG DIVISION, GItUPC X SUBGEURC DE

ACTIVIipan .
Datos Referentes a 1975 . .
,
f g
IVISION, URUPO Y SUSGRUTO  FUKBRO  FRESCNAL  REWUNFHACIO POTAL AC!‘IVCH FIJCO INVERSIOR  PRODUCCION  MATERIAS OTROS YAl . JIVISION,SRUTO Y SDIGREFQ H‘;HA:‘D FERID
DE ACTIVIDAD DE -  OCUPADO N5 TOTALES IR BRY: PIJA BEUTA BHUTA TOTAL FRIWT Y U AGEESADO * 6 ACTIVIDAD OG P4
TABLEC, TUTAL AL ITRJORAL ACTIVEE AUXTLIARFR CEXSAL ¢ TATAL
CENDA-  (FHCATDIO) OCUPADO CONSHS IDAG BEUTO { Faoaeot
e SLT3) Dx DICIFEERY .
XILLARES DE PE3OSI !
302 Peb.ds Torcilizentes y | ) 33 Pab,ds mats. y arts. -
Flaguicldss 103 9,238 © 677,093 4'TISET0 3'203,449 129,122 6'547,706  20064,203  19756,033 1°707,478 ¢ So pidstics say Py
303 Frb.de Esairss y fibras 315 Pab.dn prod.ds ninerse i
sintétices o artific, 63 22,567  1'635.435  10°6G4 hss BU604,215  1°496,63F 120032,897  544D5,367  20307,0%0 4'¥19,710 ] 1om 16 et excepin dal :
304 Pab.Ge Pintures, barni- : . satrélec y carb.minar. 3,597 100.71‘
ces, lscam ¥ similures 127 6,594 419,018 1'128[285 538,881 $3,¥73 30450,268 14545, 518 N 333 F¥ub.ade erte. de pared,
305 Fab.de Prof.faremsfuti~ : Zeea ¥ paresliana .137 13, 1Ch
cea ¥ velicansntos 406 37,049 R0885,775 Te215 30 3486,952 432,012 127918,401  3468,704 3 1IR,ECT 6°313,235 337 Peb.do videio g prod, J
306 Fab.ds jubonoea,detergon ! . e vidric w8z N.b'i{
ton prrfunes ,coandtizca i 333 Fub.de pred. e arcilia
¥/0 Frol. &s tocader 308 20,567  1'405,864  3*IAS P63 11726,610 92,263 A1'405,114 3048, 797 40419, 328 1o =onmirucsin 1601
307 Pab.de moeites 3 grasss . . 334 Pah.ds cessnta,cal 7 yesa 243
vegetales ¥y aniwales Ry ' N
rs uses industrimles 58 T56 32,079 228 po1 162,695 25,691 407,832 220,800 33,677 148,293 | 135 Pay.de oiror jrod. de o
o N i winsrales srtdlicos  2°709
309 Fun.de oires productonp . . 3
quiniccs 629 13,694 781,627 2225583 10266,238 99,900 51555, 745 20556,90% 550,253 20048,907 ¢ MO fnds,petdliens bdaicns 326
310 Refinacifa do petrélno H ' 341 Infs. bdsicsa del hierre
¥ dsriv. doi carb.min. 64 3,247 333,540 2°229£20  1719,700 185,314 30458, 66% 11735,53% 567,574 10192256 ¥ A#) rcers 220
,Ju Bofinscidn 4 patrdlac ' . 342 Inds.tdzican de motales
crudo,aus darivados y N . no febrosgn 106
pétroquimica bdsica LH 1,258 103,793 410209 270,525 16,621 1v497,3!1 726,092 21,620 $ud v 150 Pel.de prod.matdiscoa,
312 Pub.de derivadom del : . sxeapty FAG. ¥ eqiips T80T
carhin Binoral y seg- - . 151 Fab.de utend.agricu.ho-
clzs mefdltices a2 3,889 244,741 17743411 210449,17% J168,693  10061,354 1001}, 443 269,545 697,546 Frasientng de 5o y ar-
320 Fab.ds Productoa de hu- - te. feryetarisy cerr,  T,100
is y pldatico 1,336 53,363 3'026,509 TTEN3PII BTAT8,179 954,330 35'536,061 634,171 20437,57) 00704, 7YY , 142 Pab.nueblen wate. y sus X
321 Pab.de Irod. de Hule 247 19,053 1°526,737 3051207195 2°709,745 557,768 70182638 27A4,050  10095,78Y 102,79, ASCB AT, reparvoitn 500 20,75
f 333 Yeh,prod.set. eactruct,
FUSWTR1 CAWAUINIRA . torques,cold aninilorer 434 19,14
' - 154 - - ! 355 ¥ab.otroa prod.meto. -
: oxcp. vaq. ¥ equipn 1,873 54,06



T
,i

. .
' .
d
FRODUCCIOH -~ IEATERIAS OTRES VALOR ¢ SIVISION,GRUPO ¥ SUNRIPO NUMERO  PEESONAL  RENUNERA  TOTAL ACTIVO3 P1JO3 TXVERSION FROD.  MATERIAS  OTROS  VALOR .
YSUZA TOTAL PRIMAS Y IXIUEOS - AGEEGADO DB ACTIVIDAD UE B3~ OCUFALO CIONES -  DE uton PIIA POUTA  FRINAS Y IWSUNO3 ACHEAAZO |
i AUXILIARFS CENSAL ¢ TAELEC,  TOMAL TOTALES ASTIVOS TUTA TOTAL  AUXILIARKD OEN3AL .
3 COHSUNIDAS wro ¢ CENSA-  ( FROMEDIO) AL FEES, CONSUNIDAS RUTe X
. Bo3 GUPADY AL 3 n%’g:cxmﬁ(;
.
: XILLARZD Dy PEBOS :
e . N
3 . rens ot 322 Pub.ds pats. y avts. - '
?6'51&0715 Q964,203 1%796,035  14782,878 ¢ d6 plistico 2119 34,310 1°493,772 4°180,6 58 2U768,438 33,962 BUITa, 023 3TC40,12% 10242,184 31151,318
. 3130 Pab.ds prod.ds minerse N
i\z'nu.aw 51486,167  2'307,070 4°213,710 | Y83 B Ret.axceuta del
. peatrdlec y carb.minay. 8,597 100,734 40486,7704  1R1063,9°52 150260, TAB 20826,296 DOCOBT,26%  §0O08%,TE8 5'290,171 90751, )16
1:30460,168  1595,948 £03,12% 1°170,091 ¢ 331 Fab.de arts. de burro,
5 . loza y porcalacs 1,737 13,06 405,010 184,13 02 634,231 43,613 157,493 260,205 318,285 713,04)
2'918,30%  3'466,704  3°138,402 6°313,215 312 Pab.de vidrio y prod.
. de vidrio 28z 24,608 145£0,358 40401,2 9% 3°302,978 513,113 5I29,070  10249,553 1'231,8)1 2404B,047
. 333 Peb.de prod. de arcilla
11405,224  3'048,757  34036,589 41419,328 pare e conntruccidn 3,000 16,74 309,695 10212,£ 45 B)&,T25 63,277 1%635,863 604,350  T63,83% 760,618
N 134 Fuk.de cecentu,onl y yoso 242 15,28 1re03, 813 80747,3 06 6°190,611 10326,520 6°'565,337 £33,033 20620,78) 3'102,576
402,832 220,862 3,677 148,293 | 335 Pabdr atror pred, de - .
' ' : 79 mineralen no cetdlicea  $'709 10,853 19347,8203  re9i1,a 31 20137,397 243,736 50437,300 2°033,)43  E56,087 20513,012
5'555,745  2°356,285 950,553 2'048,507 » 340 Isds.wetdlicas bilatess 36 79,035 5'060,445  £0CAT,I 42 200763531 2753%,100 46°683,43 25'015,10 8 6°743,285 25'370,937
' 341 Inds. binicas del rro
30458,665  1'739,535 567,674 10151,296 | ¥ 48 wcere 220 L6,055  40333,652 21'094,9 G} 167073,030 29115,920 32816, 863 161 I82,(09 4'633,579 WA, 576
. 34% Inds.bdzacns de mataler
. no fetroacs 106 22,900 14426,798 7+, 2 40 4°685,423 416,110 130353,576 B°633,103 1'55T,510 34631,961
F 10457,312 726,092 277,928 $93,250 ¢ 350 Pob.de prot.mstdlicos, . :
: excopto £ng. y sgaipe 9,867 137,474 50400,646  120673,% 3T 77568,085 10022,088 25'263,453 107537,671 19302,436 1* )63, 356
. 351 Fab.ds uiena,earics.hie-
19961,354  14013,443 789,545 Bu7,566 rromientus de sano y are ’
. . to, ferretesfa y carr. 7,80 33,496 17016880 20363,909 1°373,530 137,601 4°515,33% 1'686,473  T5.871 2'130,982
151526,861  6'3R4,171  2'437,573  6+704,T17 352 Pab.murbles metn. ¥ oun N
70152,618 . 2'744,050  1%035,78%  3'312.759 . Acka, inu. Feparecion 50 20,756 A58, 378 153,817 86,913 96,518 4'177,836  14066,318 65,895 1°657,42)
. 353 Fab.pred.set, esctyuct, . .
. tarques,cnld,.ninllares 434 19,142 £55,379 11921,000 10043,608 15%,093 3'001,7584 1°9538,)94 397,016 1'686,334
.
359 Pub.ctros pred.meta. = .
' excp. mag. ¥ 6GUipG 1,873 54,080 2°653,050  70007,53% 2'333.3%4 570,671 12'948,323  51606,480 11493,0824 5+840,617




ANEXO A.3

Y¥ALOR, VENTAS Y EXISTENCIAS DE PRODUCTOS ELABORADOS Y COMPRAVENTA DE MERCANCIAS, POR ENTIDAD PEDERATIVA Y SUBGRUFO DE ACTIVIDAD
DATOS REFERERTES A 1975

FRODUCTOS GLADORADOS POR LOS ESTABLECINIERTOS COMPRA-VENTA DE MERCAKCIAS N0
ENTIDAD PEDERATIVA Y SUB- EXISTENGIAS AL 31 DE DICIEWEHE TRANSFORWADAS
GRUPO DE ACTIVIDAD FUMERO COSTO DE  VENTAS  HARGEN
DE EST. VALOR VENTAS ST B NIAS HARGEN
CENSA~ “POTAL  NBTAS  DE 1974 D 1a7%  VARIACION (+-) L0 VENDIDO NBETAS  BRUTO
DOS

HILLARES DE PESOS

322 Fab. de Mats. y arti- . . E ; 24,7
culos de pléstico 989 81057, 470 7'904,539 409,243 554,190 144,947 67,846 92,571 24,725

331 Pab. de Arts. de bo- o " .
rro, loza y porcelana 1,737  1'274,259. 1'278,804 88,297 83,622 ~4,675 1,922 2,495 173

332 Pab. de Vidrio y pro- '
ductos de vidrio 282 4'976,493  4'949,793 430,959 477,262 46,303 21,946 28,071 6,125

333 Fab. de Productos de
arcilla para la cong—
truceidn 3,621 1°602,767 1'549,279 87,589 139,913 52,324 21,191 28,032 6,841

334 PFab. de Cemento, Cal
yeso ' v 243 6'335,703  6'267,505 49,023 : 104,043 55,020 20,852 29,287 8,436

FUENTE: CANACINTRA
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ANEXO A.4

FRINCIPALES CARACTERISTICAS FOR CLASE DE ACTIVIDAD Y H
. DATOS REFERENTES A 1975

MERO DE PERSONAS OCUFPADAS

CLASE DE ACTIVIDAD Y NU- NUMERO  PERSONAL REMUNERA- TOTAL DE ACTIV0OS FI- INVERSION PRODUCCION MATERIAS OTROS VALOR '
MWERO DE PERSONAS CCUPADAS DE EST. OCUPADO CIONES ©0-~ ACTIVOS © JOS DRUTES FIJA BRU- HRUTA PRIMAG ¥ INSUNOS AGREGADO '
CENSA~ TQPAL TALES AL TA TOTAL AUXILIARES CENSAL '
Dos ( PROMED. ) PERSONAL H CONSUMIDAS BRUTQ i

OCUPADO AL 31 DE DICIEMBRE
MILLARES DE PESOS .
3221 Fab. de Liminas, per- !
files, tudbos ¥y otros N
mats. similares de - .
pldstico. 123 5,491 261,306  1'114,894 749,133 83,544  1'904,711 999,188 218,267 687,256 ,
Con 5 ¥ menos personas 18 49 1,280 7,089 4,918 338 12,573 7,530 1,344 3,699 s
Con 6 y mda pergones 105 5,442 260,626  1*107,80% 744,215 83,146  1°892,138 991,658 216,923 683,557 .
3222 Fab.de envases, envol '
turas y rollos de plésg ¢
tico. 229 8,888 393,426  1'074,082 808,26 116,918  2+242,682  1'083,427 314,089 845,166 '
Con 5 y menos personas 4 140 2,758 8,086 5,960 1,517 17,230 8,218 1,975 7,037 .
Con 6 y mio porsonas 183 8,748 390,668  11'06%5,996 - 802,306 115,401 21225,452 1°07%,209 312,114 838,129 .
3223 Fab.por modelo o extruy )
sién de otros arts. de :
pldstico. - 117 7,922 356,037 780,444 392,531 51,282 1'739,137 44,040 412,243 782,854 .
Con 5 y menos personas 49 132 1,299 4,621 3,317 439 9,869 5,000 1,092 3,797 ,
Con 6 y mds personas 68 7,790 354,778 775,823 389,214 50,843 1'729,248 539,040 411,151 ‘779,057 .
3229 Pab.por modelo o extru :
8idn de calzado y ju- )
guetas de pldstico. 520 12,009 488,403 1°'211,438 818,504 144,818 2+'487,693 10013,466 397,585 1'076,642 .
Con 5 y menos peraonas 192 495 8,521 36,722 30,121 3,684 51,756 21,611 6,300 23,845 .
Cont 6 y mds personas 328 . 11,514 479,862 1'174,706 788,383 141,134 2'435,937 991,885 391,285  1'052,797 R

PUENTE: CANACINTEA




ANEXO A.5
FABRICACION DE MUNECAS A BASE DE VINILO

MATERIAS PRIMAS Y MATERIALES
OPERACIONES BASICAS MAQUINARIA Y EQUIPO QUE
SE UTILIZA

¥aterias Primas

Esta actividad utiliza como materias primas, soluciones -
electroliticas, acetnto de vinilo (plastisol), fidbra de -
acetato (cabello artificial), conjuntos de ojos movibles -
polietilenu, telas y adornos, cajas y pelicula de celofédn.

Operaciones bdsicas y cqguipo que se utiliza:

- Elaboracidn de Moldes

Tinas para soluciones electroliticas
Rectificadores de corriente
Tornos
Taladros
Egmeriles
- Preparacidn de Resinasg

Mezcladores

-~ Horneado
Hornos planetarios automdticos o manuales
Porta-moldes
Tinas de enfriamiento
- Pintura y decorado
Casetas de pintura
Compresor y pistolas
~ Acabados
Insertadora de cabello
Equipo neumdtico colorador de ojos y mecanismos
- Formacidn de cuerpos

Moldes
Mdquina inyectora-sopladora
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Mezeladoras de granulado
Troqueladoras de nie

- Vegtidos y adornos

Mesas y eguipo cortador
MAquinas de coser y pegar botones
Planchas manualesg

- Empacado

Mdguine selladora de celofdn y polietileno

Materias Primas Auxiliares: Gases para soldadura, pintu-
ras, vegamentos, graras, oJjilles, listones, hilo, pasa-
manerias, botones, cierres, cartdn, plédstico imitacidn
cuero y piel.

Maguinaria y Equipo Auxiliar: Soldaduras de oxiacetileno,
sujetadores y ganchos, laboratorio de control, mdscaras y
plantillas, herramental diverso, dosificadores de materia-
les, tanques de almacenamiento, mesas de trabajo, patrones
para ropa, flejadoras.

BOLIGRAFO ( PLUMA ATOMICA) TIPO ESCOLAR
MATERIAS PRIMAS Y MATERTIALES, OPERACIONES BASICAS, MAQUINA-
RIA ¥ EQUIPO QUE SE UTILIZA

Materias Primag

Las principales materias primas que se emplean en la fabri-
cacidn de estos productos son: polietileno virgen y regene—
rado, pigmentos, tubos de pldstico, alambre de latdén, hali-
nes especiales de acero, tinta especial, resortes delgados,
y material de enpague.

Operaciones bdsicas y equino que se utiliza:

~ Dosificado

Bidsculas y halanzas

- Moldeado

MAquinas de inyeccidn
Materiales pldasticos



— Corte
Equipo con cuchillas de operacidn simple
— Llenado
Depdsito de tinta y mangueras
— Maguinado
Tornos automiticos con controles programados
— Recheazado
Tornos autométicos especiales

—~ Empagque

Mdquinas flejadoras

Materias Primas Auxiliares: Solventes quimicos, silicén y
material de limpiecza.

Equipo Auxiliar: Metores eléctricos, méquina pars afilar
herramientas, esmeriles, maguina calibradora, aparato -
proyector, taladros, tanques para solventes, caldera (pg
quefin), herramienta eléetrica y neumdtica en general, -
moldes y dispositivos de ensamble,
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