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- INTRODUCCION. 

La presente investigación tiene como objetivo fundamental, mostrar los factores­
que afectan· el Mercado de Trabajo y la relación que guarda éste con el Recluta -
miento. 

Este trabajo ha sido elaborado y diseftado en dos partes; la primera se refiere -
al aspecto teórico del mercado de Trabajo y el Reclutamiento, se senalan elemen­
tos tales como: antecedentes, concepto, características, factores que le afectán, 
así como un capítulo dedicado al Reclutamiento, su concepto y relación con el 
Mercado de Trabajo, fuentes entre otras. la segunda parte es el estudio compara­
tivo ·de un Mercado de Trabajo en particular (el de los técnicos en transmisión -
de televisión), en las dos principales empresas que tienen a su cargo dicho ser­
vicio, por un fado, del sector privado Televisa y. del otr~, en el se~t:or públici:i; 
Imevisión. 

Siendo el Mercado de Trabajo un tema eminentemente economómico, tiene" una signi­
ficación para con la Administración de Recursos Humanos, ya que en dicho mercado 
convergen oferentes y demandantes de fuerza de trabajo, quienes así vistos con -
forman la estructura económica de did:o mercado y a su vez representa .Para la ad­
minlstración de la.empresa una fuente de abastecimiento de personal. 

·Hemos hecho un intento de ·evitar tomarnos .excesos de. libertades al trat?r .canee.E. 
tos de los econ6mistas de trabajo, tratándolos desde la óptica del profesional -
en administración, y solo en cuanto sean útiles enfatizando problemas relaciona­
dos con Recursos Humanos. 

El Mercado de Trabajo proporciona al gerente de personal una perspectiva valiosa 
respecto a Recursos Humanos y a los procesos (fuentes de' reclutamiento), de em -
pleo. 

Es importante el estudio e investigación de los Mercados de Trabajo, porque·cada 
empresa depende de la cantidad y calidad de sus recursos humanos externos, inde­
pendientemente de los ya desarrollados dentro de ésta, ya que entre mayor infor­
mación maneje la empresa en cuanto a las variables (salarios, requerimientos - -



educati·;:;s, habilidades y destrezas de la fuerza de trabajo, entre otras), mejor 
será su sistema de información que le permita por un lado, divulgar y ofrecer 
oport~nidades de empleo que pretende llenar, y por otro, allegarse de recursos -
con las potencialidades optimas requeridas. 

El Mercado de Trabajo tiene una significación económica, social y política que 
comprende cuestiones inmediatas tales como la división del trabajo,nivel de pro­
ductividad, especialización profesional, desplazamientos ocupacionales e influen 
cías ciclícas; características de los factores de la producción y composición 
del aparato productivo; naturaleza organizativa patronal y obrera; precio de la 
fuerza de trabajo expresada en salarios; niveles de ocupación, subempleo y des8!!!_ 
pleo; rasgos de fa generación, y la magnitud y distribución del ingreso, etcéte­
ra. Desde. la óptica de una sociedad de mercado capitalista, sobre todo en sus 
formas oesarrolladas el mercado de Trabajo cumple funcl.ones diferenciadoras, --· 
clasificadoras y estratificadoras, en la medida en que realmente constituya un -
mecanismo eficaz para hacer pasar a los trabajadores de unas ocupaciones menos­
producti vas a otras que lo son más; y a los que entran por primera vez a él, ha­
cia empleos donde más se les necesita y para los que se hallan capacitados, a la 
par que es el medio idóneo para que los empleadores obtengan, en calidad y canti 
dad,: el personal. que requieren. 

Esperamos que la presente investig~ción cumpla con los siguientes objedvos; .. el 
primero. satisfacer el. requisito académico del Seminario de Investlga6ión (tesis);· 
el segundo, obtener el reconocimiento de los sinodales para la titulación y ·el -
tercero, que éste trabajo contribuya y motive a generaciones presentes y futuras 
~ el terna de los Mercados de Trabajo por la importancia que revisten en la Ad -
ministración de Recursos Humanos. 

>¡ 



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

Cada empresa depende de la calidad y cantidad de Recursos Humanos externos, ind.5:. 
ÍJendientemente de las capacidades desarrolladas dentro de la organización (ca~ 
citación y adiestramiento), que viene a ser un complemento en la demánda de re­
cursos humanos, así, la calidád de la capacitadón y la educación en toda ia .s~ 
ciedad es de importantes consecuencias para cada organización. Las demandas ca!!! 
biantes de diversas capacidades y antecedentes educacionales dentro del Mercado 
de Trabajo tienen implicación directa en· el proceso de reclutamiento. 

El mercado de Trabajo se encuentra influenciado por una serie de factores, los-
. que a su vez conforman la estructura económica·del mismo. Por el lado de la - -· 
oferta, dichos .factores son: la población, los. requerimientos educativos. y los . 
salarios; por lo qué respecta a la demanda, el· sindicato. y los salarios princi...;··. 
palmente. 

Al Mercado de Trabajo se le han presentado fundamentalmente dos tipos de probl~ 

mas: 1) por parte de los oferentes, éstos no conocen las condiciones del Merca­
do de Trabajo, tales como; fuentes de empleo, salarios y otras prestaciones, 
además de los requerimientos educativos (en lo que se refiere a capacid~déis y -

habilidades);' 2) · los·· demandantes no dan a., conocer en· muchos. casos ·las oportuni­
dades ·de empleo, debido por un~parte a .la llamada cláusula de admi;sión; qÜe 
forma parte del contrato ~oiectivo 'de trabajo y que afecta la técnica de,sele -
ción de personal, ya que no le permite un estudio adecuado del reclutamie~to. 
Con lo cual el mercado de Trabajo se ve afectado, pues a el no concurre {en es­
te caso), el demandante y por lo tanto el oferente pierde una oportunidad de c~ 
locación. Por otro lado también al mercado de Trabajo le afecta la política de 
contratacfPn, que no es más que un conjunto de reglas que ios gerentes de una -
empresa acostumbran aplicar al contratar personal, tales como las de cubrir --­
ciertos requisitos de educación, experiencia, conocimientos, presencia física -
(buena· presentadón), y otras cualidades. A veces piden cosas tan absurdas como, 
por ejemplo, que ·el solicitante haya estudiado en tal o cual escuela o que per­
tenezcan· a· al~ es~tus social •. 



El trabajo presenta limitaciones que están en función de las características 
que.se dan en un país como México, dónde los salarios nominales, parte importa_!l 
te de n:.iestro estudio (Mercado de Trabajo), se han venido incrementando consta.!l 
temente, como consecuencia de las a.ltas tasas inflaciom1rias que se han regis -
tradJ, es necesario delimitar el período de investigación de éstos; se estudia­
rán. datos históricos referentes al lapso comprendido del mes de septiembre de -
1986 al mes de septiembre de 1987, como ·base del análisis; el mes d~ octubre -
de 1987, para conocer la situación actual del Mercado de Trabajo del técnico en 
transmisión de televisión. En cuanto 3 la información referente a demografía y­
educación los datos se refieren al período 1986-1987; lúS cuestionarios son re.!!_ 
lizadJs e~ el mes de octubre C:le 1987 y su propia aplicación. 

La investigación tiimbién presentará límites de tipo geográfico, debido a q\Je el 
presente estudio se.canalizara al área del Distrito Federal. 

Las unid3des económicas observad3s serán dos: Televisa e Imevisión, com~rendi -
días e~ el área geográfica ante~ referida y dentro de éstas descendiendo a un -
nivel de abstracción menor, el puesto de técnico en transmisión de televisión. 



H I P O T E S I S 

HIPOTESIS GEN~RAL: 
• 1 • 

Cuanto mayor es el grado de desconoCimiento del Mercado de T~b~Jo p0r parte­
de los oferentes y demandantes, menor es la capacidad de allegarse de recursos -
adecuados al puesto. 

HIPOTESIS SECUNDARIAS: 

1.- El perfil profesional del técnico en transmisión de televisión si correspo!:!., 
de a las necesidades de su Mercado de Trabajo. 

2.- Los salarios en el Mercado de Trabajo de los técnicos en transmisión de tel!!_ 
visión no son iguales debido a factores tales como: tipo de empresa y las 
funciones y responsabilidades del puesto. 

O B J.E T IV O S: 

1.- Identificar los factores que se presentan en el Mercado, de Trabajo de los 
técnicos en transmisión de televisión. 

2.-· Conocer las fuentes de reclutamiento utilizadas por la oferta y la demanda -
de la fuerza de trabajo del Mercado de Trabajo de los técnicos en transmi -­
sión de televisión. 

3.- Conocer la problematica general del Mercado de Trabajo de los técnicos en 
transmisión de televisión. 



I: GENERALIDADES DEL MERCADO DE TRABAJO. 

1.-

2.-

3.-

4.-

a.-

b.­

. 5.:.. 

ANTECEDENTES. 

CONCEPTO. 

CARACTERISTICAS 

CLASIFICACION. 

COMPETENCIA PERFECTA. 

COMPETENCIA IMPERFECTA. 

OTRAS.CLASIFICACIONES • 
-·:.•,e 
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l.- GENERALIDADES DEL MERCADO DE TRABAJO. 

1.- ANTECEDENTES. 

El origen del ~rcado de Tratiajo se encuentra estrech8menté Úgaclo a la évolu~ ... 
ción del Trabajo, y tomando como punto de partida que la historia-del trabajo es 
la de la humanidad. 

El hombre desde su aparición sobre la tierra, tuvo que aplicar el trabajo a la -
naturaleza para transformarla y obta-Er bienes q._e le ¡Emitiera"l: sat.isf~er sus necesl. 
dades de subsistencia y reproducción. por otra parte el trabajo origina un sufr.!_ 
miento, el hombre siempre buscó lograr la mayor eficiencia con el menor esfuer­
zo, o. aprovecharse del trabajo ajeno en beneficio propio. Las leyes del míniinO: -
esfuerzo y de la explotación son, en consecuencia, tan antiguos como la humanidad 

-misma. 

Estas leyes, cuya naturaleza psicológica son base de la evolución del trabajo'; 
Cerrado Gini dice, qua existe una psicología del trabajo, dividida en cuatro es­
tadios: a) "El estadio animal de producción", en el cual, las poblaciones, dive.!_ 
sas razas, por ordenamiento social, por la religión, por la moral, por costum 
~re, unicamente tienen un punto común, rehusar el trabajo por encima de lo que -
estrictamente -es indispensable para atender a .la subsistencia, b) "El estadio -
d~1. trabajo coactivo", en e1 cua1 t•na estirpe d~inaciora y· explotadora,:_ obliga a 

. · uria pot:iúición a ttabajar por encirila del Hmi te indispensable_ para la subsisten -
cia en ventaja de otros grupos. La justificación do .la escl¡ivitud, h~~ha cÓmlÍn '._: 
mente por J.os griegos, se basa en la posib_ilidad de hacer trabajar a la gente en 
régimen de libertad, c) "El estadio del trabajo libre", la continuada selección­
de los elementos menos refractarios al trabajo, y de los más voluntariosos, que­
automáticamente-se realiza en la sociedad servil, termina por modificar permane_!l 
te la psicología del trabajo. Se prepara así la futura burguesía que en europa,­
con la revolución francesa, deberá tomar predominio de sociedad y dar su impor -
tanela a todo el siglo XIX, d) "El estadio del trabajo espontáneo", cuando en 
América, la tierra virgen pone a disposición de los emigrantes, abundantes recu.!:. 
sos alimenticios y la actividad de las máquinas hace menos fatigosa la actividad 
productiva, el trabajo es considerado como una extrinsecación de la propia pers2_ 
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nalidad del trabajador". ( 1 ) 

Siguiendo las ideas de Gini, diremos que el trabajo coactivo origina la sociedad 
servil (esclavismo); el libre, la sociedad burguesa y el espontáneo la sociedad­
laboral_. Ahora bién, a nuestro juicio el Mercado de Trabajo, solamente puede ser 
concebido en un· régimen de libertad. 

Historicamente, el trabajo de los esclavos ha sido el medio más empleado en la -
económía. Si nos re'll10ntamos a la cuna de la civilización en Egipto, Grecia, Is -
rael, Síria, descubrimos los mejores ejemplos de una economía basada en el trao~ 
jo de los esclavos. El trabajo de los esclavos representaba las manos que oií'~ra­
ban la.máquina económica, y el éxito en las contiendas militares era necesario -
ctf, i •objeto de. asegurar un suministro adecuado y contínuo de mano ·de obra. 

En.Roma, durante la primitiva República, los grandes propietarios utilizaron a -
lo~ciudada01os pobres para-cultivar la tierra, originando el nacimiento de la 
institución llamada clientela. Posteriormente, cuando las guerras ele expansión,­
iniciadas en el siglo II_ A.C., hacen que desaparezca la clientela. El sistema de 
esclavitud evolucionó lentamente hacia un sistema de clases durante la edad me -
dia. En este período, la posición del trabajador estuvo sancionada por la autor.!_ 
dad religiosa 7 "1V:-:árquica. 

La. vida del siervo era. frecuentemente dura y miserable, vivía_ en un mismo niv_e12: 
dÍ?. sutisi.stericia y· sú trabajo estaba· cuidadosaínente · ordenado por .1a . costumbre, . la 
tradición y la _autoridad de su "Señor''. Con las cruzadas se· da un. c¡¡mbia comer -
cial, ya que estas condujeron al entrecruzamiento múltiple de grandes caminos,. a 
través de toda Europa. 

El crecimiento del comercio dio por resultado el crecimiento paralelo de los gr~ 
mios. Estos eran organizaciones que tenían por objeto estabilizar los precios, -
mantener normas de calidad e imponer reglas de aprendizaje. 

(1) F. Barret. Historia del Trabajo Ed. Buenos Aires, Cuaderno n2. 36 p. 21 



- 3 -

En los diferentes oficios. Aún cuando éstos gremios éran de naturaleza casi so -
cial, sirvieron en la economía para regular la oferta de mano de obra definiendo 
las condiciones de admisión en el oficio. Reglamentaron los jornales, las horas­
de trabajo, los precios, las herra~ientas que habían de usarse y dieron mayor se 
guridad a los obreros cuya sensación de inseguridad crecía constantemente. 

Ralph E. Turner. describe así los nuevos Mercados de Fuerza de Trabajo en e:!. occ.!_ 
dente de Europa medieval: "En las ciudades, los trabajadores habitaban de ordin.§_ 
ria en miserables cobertizos suburbanos. En las zonas mineras vivían en poblaci.2_ 
nes de la compañía. Cuando buscaban empleo, se congregaban en los cementerios de 
las iglesias, a donde acudían los patrones a seleccionar "brazos" de acuerdo con 
sus necesidades". (2) 

Para resumir las .. ideas anteriores acerca del nacimiento del trabajo libre y por 
lo tanto del Mercádo de. Trabájo, y la época erí la cual apareció, ··recordaremos 
que hacia el siglo XVI~ las ciudades con vendedores son todavía .minoría en Fran­
cia •. En la mayoría de las ciudades'y en las áldeas, el trabajo es libre. Cual 
quiera puede ejercer por su cuenta y riesgo el oficio para el que .se crea apto. 
Puede si sus bienes se lo permiten, reclutar obreros, contratar aprendices, com­
prar y vender; en una palabra, actuar como maestro sin tener que pagar tasa de -
admisión, sin realizar obra maestra y sin someterse a las múltiples obligaciones 
de las veedurías. 

Como.se desprende de lo a.nterior, el trabajo libre y por tanto el Mercado de Tra 
bajo' nace con la creación .de las ciudades' aproximadamen.te en el sigld XVI' y 

con la aparición del régimen ca pi ta lista de producción. 

En el México prehispánico, el trabajo era esencialmente esclavista. las institu­
ciones de la encomienda y el cuatequil, que no podían ser calificados formas de 
esclavitud en sentido estricto por no caracterizarse por la existencia de dere -
chas dominicales sobre el trabajador, daban sin entJargo al trabajo un carácter -
coactivo. El trabajo asalariado y el peonaje significaban la adscripción del ha!)! 
bre a la tierra. 

(2) J.T. Dunlop, Sistemas de relaciones industriales, Ed. Península, Barcelona -
1978 p. 78 
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La colonización española transformó, en cierto modo, una sociedad esclavista en 
una sociedad feudal. 

El trabajo libre y por ende, el Mercado de Trabajo, apareció con la independen­
cia. El sistema de acasillami~nto constituía una reminiscencia de la servidun -
bre feLcal. En la constitución de Apatzingán se habla ya de que cada persona 
puede ded_icarse al traba.jo que guste, sin más restricciones que las buenas ces-. 
tumbres. 

·En la actualidaQ México vive plenamente la era del trabajo libre, dentro de una 
sociedad laboral que protege ampliamente al trabajadr:r. 

2.- CONCEPTO. 

Para com;irender el concepto y la _distinción funda1nenta.l de un Mercado. de TJ:ab_a.,. . 
jo, es necesario agregar algunos ºaspectos de la teoría eco.nómica como base de -

· süstento. 

TraP.ícionalmente, la economía ha analizado la producción según cuatro grupos de 
factores: el trabajo, la tierra, el capital y la empresa. El precio de cada uno 
<;re estos factores está determinado en los mercados por la oferta y la demanda -
de los mismos. "El precio del Trabajo se llama salario" el de la tierra, "ren -
ta", el. del capi~al "interés", y el: de la empresa "beneficio o ganancia". (3) 

E:n,~l ~aso deLt~abajo, la economía _habla del. trabajo que proporciona el ... incif 
viduo. Propiamerite dicho, s·e trata del ·potencial humano para trabajar; de ahí -
la expresión "fuerza de trabajo". Ahora bien, este potencial de. trabajo, en su 
carácter de bien económico, se distingue de otros bienes en que está ligado a -
un.in:lividuo que tiene, en un momento dado, libertad para retirarlo, para discu-­
tir y decidir en qué condiciones puede ser empleado y si lo desea, puede negar­
su utilización. Esto no ocurre con los otros factores, como la tierra y el cap_! 
tal; ni pueden discutir, ni pueden negarse a trabajar. En pocas palabras, el 
trabajo se distingue de los otros factores, en que sustenta una base sociológi­
ca. (4) 

(3) Manual de teória económica, Stonier y Hage, Ed. Aguilar, Madrid 1968 p. 45 
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Es importante resaltar que los términos "fuerza de trabajo" y "trabajo" se en -
cuentran muy a menudo como sinónimos. Aunque sin embargo cabe destacar que desde 
el puntJ de vista de la terminología marxista si se diferencían estos conceptos­
'J .los :!efine de la siguie:ite manera; "la fuerza de trabajo es el conjunto de --­
nues'.:rs: facultades físicas y espirituales latentes en el cuerpo humano, en la­
personalidad viva de un nombre quién las manifiesta en la producción de valores­
en use, de cualquier clase que sean. El trabajo en cambio es el proceso de gasto 
de la f:.Jerza de trabajo". ( 5) 

En el caso de la fuerza de trabajo como factor de producción, aún cuando una im­
portante corriente de opinión no la considere como mercancía, su utilización se 
sujeta a las leyes de mercado que afectan a otras mercancías. Cuando se hable de 

.. la fuerza de trabajo, se debe mencionar a distintos Mercados de Trabajo específl_ 
camente, de acuerdo con las diversas profesiones u ocupaciones, pues la fuerza , 
de tr,abajo no es. un factor de carácter homogéneo; asípor ejemplo, se debe hacer 
referencia concretamente, al Mercado de Trabajo de los ingenieros, al Mercado de 

Trabajo de los doctores, al Mercado de Trabajo de las secretarias¡ etc., ahora -
bien, como anteriormente se cito que el trabajo sustenta una base sociológica, -
la siguiente definición de Mercado de Trabajo lleva la concepción de la sociolo­
gía: Mercado de Trabajo; "es la expresión general que sirve para designar aque -
lla esfera de relaciones económicas en la cual los patrones bu_scan obreros y és­
tos colocación". (6) 

Por- otro lado, también se. mencionó su reÚ1\~;t,6ti· ton la teoría económica, en l~ . 
cual se encuentra contemplado y que nos ayuda a '.entenderlo mejor, porql.!e agrega­
otros aspectos. Mercado de Trabajo, "Es el receptáculo de la oferta y la demanda 
determinado por el comportamiento de esas dos fuerzas de cuya integración surge­
el salario, como precio de la mercancía fuerza de trabajo". (7) 

(4) Stonier y ~.age, obra citada p. 50 
(5) Marx. El capital, Ed. Fondo de Cultura Económica, México 1982. 

(6) Diccionario de sociología, Fondo de Cultura Ecor1ómica, México 1980 p. 186 
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Vinculando el aspecto económico al enfoque administrativo y especialmente al 
área funcional de los Recursos Humanos, el Mercado de Trabajo se define corno: 
"El área geográfica en la que trabajadores de una misma profesión u oficio (efe.E_ 
ta) y empleadores (demanda), celebran contratos de trabajo por un salario que 
tiende a ser semejante". (8) 

Una segunda definición también con el enfoque administrativo, nos dará una com -
prensión más amplia del Mercado de Trabajo; "El Mercado Laboral est8 integrado -
por personas, procesos y lugares en donde los solicitantes de trabajo se enteran 
de los trabajos disponibles. Las personas, quienes integran la oferta de mano de 
obra, se mueven en búsqueda de trabajo o para trasladarse de.un trabajo a otro y 
constituyen la médula del Mercado de Trabajo. Los Mercados sirven para poner en 
contacto personas e instituciones tanto en los sectores públicos como privados". 
(9) 

Después de haber definido lo que es un Mercado de Trabajo se puede deducir que -
la función de éste consiste en poner en contacto a vendedores y com~radores de­

fuerz~ de trabajo, teniendo como objetivo la determinación de los niveles de sa­
lario y empleo. Complementando la definlcíón anterior diríamos que tanto, emple.2_ 
dores como trabajadores, antes de celebrar un contrato, se ponen en contacto me­
diante una serie de instrumentos de colocación, tanto públicos como privados. 
Los . instrumentos a los que se hace alusión son: bolsas de trabajo, agencias de -

'CO.l.cícá.ción, periódicos, radio, entre otros. 

,- - , 

Vale la pena insistir, que el individuo t_endrá que actuar dentro. de .la estructu- · 
ra del mercado con un doble papel: el de demandante en el Mercado de bie11es de. -
consumo y servicio y el de oferente en el Mercado de Trabajo. 

(7) Tratado de Económia, Zamora, Ed. Fondo de Cultura Económica, México 1953 .. 
p. 556 

(8) Fernado Arias Gallcia, Administración de Recursos Humanos, Ed. Trillas 
1973 p. 
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3.- CARACTERISTICAS. 

El Mercado de Trabajo tiene las siguientes características: 
a) La f~erza de trabajo no puede describirse con presición, ni es tipificable, -
s.inovarla de trabajador a trabajador. 

b} No es posible almacenarla ni conservarla, ya que la .energia psicofísica se 9!!. 
nera y extingue de continuo. 

e) Es difícil transportarla, porque al hacerlo implica el cambio de residencia -
del trabajador, al que se oponen motivos de naturaleza material, como gastos del 
operario y su familia, así coma razones de índole subjetiva (apego del trabaja -
dar a su lugar nativo, nexos de parentesco y de amistad), 

d) El.vendedor es ~nseparable de la mercancía que ofrece, no está en posibilidad 
de.sucitar la competencia entre los demandantes ya que las horas en que podría -
ofrecerla a diversos compradores potenciales, se .. halla.·por lo común trabajando. 

e) Los oferentes prefieren a determinados empleadores (o empresarios) por su ho­
norabilidad y espíritu justiciero, porque bajo su dirección hay mejores probabi­
·11dades de estabilidad en el empleo, par las buenas condiciones de trabajo impe­

rantes en las empresas que dirigen, las oportunidades de progresar que éstas - -
.orrecen, la influencia que tiene la buena reputación del negocio donde trabaja -
en la posiciiSn ~ qe_l trabajador y otros motivos similares. 

f) Los empleadores tienen preferencia por ciertos oferentes o trabajadores debi­
do a razones económicas o psieoÍógfoas. tales. como menores pretericiones· en cuanto 
a .sueldo, o buena reputación de ~ompetencia y·h~nradéz. 

g) Los empleadores dominan una gran porción de la demanda; es decir, operan ·-en -
oligopsonio. En ciertos casos, una o muy pocas empresas controlan el mercado lo­
cal de trabajo, como demandantes a aceptar las tasas de salarios fijados por - -
ellos. En cairbio del lado de la oferta, hay una verdadera aglomeración, dado el 
gran número de oferentes y las circunstancias de cada uno, solo puede ofrecer su 
propio trabajo. 

·9) Administración de personal, Elmer H. Burack, Roberto o. Smith. Ed. - - - -
Continental.· México 1967 p. 67 

}' ,, 
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h) El Mercado de Trabajo se halla con frecuencia afectado por obstáculos sindic~ 
les (cláusula de admisión), o legales (restricciones impuestas por la ley o la -
contratación), así como por convenios explícitos o implícitos celebrados entre -
los patrones (listas negras), con el fín de excluir a ciertos trabajadores a 
quienes consideran peligrosos por sus ideas políticas, o a operarios desoedidos­
por determinadas causas de cualquiera de las empresas contratantes. 

i) Sólo.las personas que constituyen .. la fuerza·de trabajo· ce dice que participan 
en el Mercado de Trabajo. De los estudiantes y otras personas que no han formado 
parte de la fuerza de trabajo se dice que, han entrado en el Mercado de Trabajo­
cuando comienzan a buscar colocación. 

4.- CLASIFICACION. 

Clasificar los Mercados de Trabajo no es tarea fácil~ pués no, e:idste un critério 
unifoT'llle en cuanto a los estudiosos· de la materia y es esto lo. que irnpide darle"­
una clasificación universal o general. 

Así, la clasificación de los Mercados _de Trabajo toma características peculiares 
pero en razón de la formación profesional de quién habla de ellos. Conviene no -
tar que la . teol:ía económica cla_si fica los Mercados ·de Trabajo . desde tres ángulos 
principales: a) Por el área geográfica que comprenden; b) Poi el tiempo quec tár­
dan la oferta y la defuanda de un artículo en.equUibrarse, des~l!és de ciertos.­
rnoy,imientos o desajustes de éstas; e) De acuerdo a la competencia. 

Esta clasificación que hace la economía de los Mercados de Trabajo es de uso o -
ámbito generalizado. Por lo que, considerando que en su estudio la fuerza de tr.!'!_ 
bajo constituye la "mercancía" (este término no debe ser tomado de manera lite -
ral), de las relaciones de intercambio entre los participantes de la estructuxa­
económica de los Mercados de Trabajo, será a fín de cuentas utilizadas en el pr~ 
sente estudio, no sin antes hacer la aclaraclón pertinente de las distintas cla­
sificaciones existentes y que cada una de ellas constituye para su autor, previa 
justificación, la forma más correcta de diferenciarlos. 
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a) COMPETENCIA PERFECTa. 

En cuanto ·a las mercancías propiamente dichas se requiere que: para que la campe 
tencia perfecta se de, son menester tres requisitos esenciales¡ a) Que el núme­
ro de compradores y. vencledOres sea ·tan grande y p~quel'la la cantidad. dé mercancía, ·. 
tanto ofrecida como demandada individualmente, que nadie pueda influir en el pr!!_ 
cío; b) Que la mercancía que se ofrece, sea homogénea, a grado tal que a los -­
compradores les sea indiferente demandarla a cualquier persona; y e) Que no ha­
lla restricciones de ninguna naturaleza que impidan a compradores y vendedores n~ 
gociar las mercancías. 

Ahora. bien, . en los Mercados de Trabajo:, esta forma. de· mercado es basicamente .- -
·ldeal; teórica, muy.dif'ícil de darse en la realidad; supone la existencia de li­
bertad, tanto de o_ferta de trabajo, como de contratación, e implica pues; a un 
considerable núnero de personas que ofrecen su trabajo, pero también una diver­
sidad de puestos vacantes, en diversas Unidades económicas, capaces de absorber 
el trabajo ofrecido. 

Este es un caso. de merca.dó,de carácter temporal, difícil de .darse eri ._nuestros -
días· y cuya representación quedaría como se muestra en la gráfica N\l 1. 

b.- COMPETENCIA IMPERFECTA. 

Para el caso de las mercancías consideradas como tales, se dará cuando exista -
un núnero limitado de vendedores y sea desproporcionada la cantidad que ofrecen; 
de suerte que cualqui~ra de ellos puede influir el precio, o bien que no exista 
libertad de ofrecer y/o comprar individualmente. 

Para el Mercado de Trabajo, se dice que¡ dada la escasez de una competencia cien 
por ciento perfecta, fo normal es que exista cierto poder por el lado de la ofe.!:_ 
ta y/o de la demandá; o por· ambÓs, que influyan én los nivelé§ de precios preva'-
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lecientes, o en la cantidad de fuerza de trabajo ocupada. A continuaci6n se ha­
ce una breve exposición de estos tres casos: 

1.- MONOPOLIO DE LA FUERZA DE TRABA30. 

Esta clase de mercado existe cuando, bajo coacc:ión, se ofrecen los servicios:.: 
de los trabajadores. Este caso ocurre cuando hay organizacione$ sindicales pod~ 
rosamente agresivas ante diversos contratadores individuales. 

No es muy frecuente esta forma de mercado, sin embargo se da, como.en el caso -
de los sindicatos de estibadores en algunas partes de1 mundo-, en el que éstos -

. fijan o son capaces de fijar diversas condiciones de trabajo. Se puede represe!!. 
tar esta clase .de mercado. según lo ~estra la gráficá n!l 2. 

2.- EL MONOPSONIO EN LA FUERZA DE TRABA30. 

Este mercado permite apreciar, por el lado del contrat~~r,_ los aspectos si ..., -
guientes: 

a) Que la movilidad de los trabajadores es nuy limitada; 
b) Que los contratadores condicionan la oferta de trabajo a las circuns -

tanciasciie a ellos .conviene, :'cte ellas, .·1a más importante es el monto del saia..., 
ria qi.Je .pagan a los trabajadore~, mismos que é~to;:~e :ven obligados ~ acepi:áriy .' 

e) Q\Je no deben estar organizados 17,S trabBjadores.y .;SU oferta.la {jébery,-: 
hacer bajo l~· forma de contrato lndividual de .trabajó. ESta form~ de mercado se 
ilustra en la gráfica nQ 3. 

3.- EL MONOPOLIO BILATERAL EN LA FUERZA DE TRADA30. 

Se trata ahora de un mercado en que tanto la oferta de trabajo como la demanda,­
son reguladas por dos _organizaciones contrapuestas, en cuanto a los términos en 
que el empleo de la fli-crza de trabajo se determina y admin:istra. 

Este caso se da cuando hay' por tanto, un fuette sindfcato"'que "abastece" ·de tr_!! 
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bajadores a una poderosa organización empresarial, a grado tal que ·1a aaminis -
tración y determinación de las condiciones del trabajo se desarrollan de ambos­
lados, en circunstancias de equilibrio de fuerzas. Ver la gráfica n2 4. 

Resumiendo: "El Mercado de Trabajo es de tipo obligopsónico o monopsónico, ya -
que el aemandante fija la cantidad de trabajo, el precio y las condiciones". 

5.- OTRAS CLASIFICACIONES. 

"freemán, menciona tres tipos de mercado; uno casual, otro de carácter indus -­
trial y un último, el profesional". ( 10) 

"Belcher, describe los siguientes tipos de mercado: a) Los de Trabajo burocrátl. 
ca; b) de trabajo foó•.Jstrial; e:) De trabajos de oficiales calificados; d) Der -
servicios profesionales; e) De mano de obra común; f) Especiálizados". ( 11) ·: 

Los Mercados de Trabajo Burocráticos están asociados a organizaciones de·carac­
terísticas concomitantes, en el sentido que fueron definidos por Max Weber; es 
decir, existen reglamentaciones precisas en la mayoría de los casos, que regu -
lan la conducta de sus miembros. Las empresas de este tipo son generalmente muy 
complejas y despersonalizadas, se pregunta siempre, como dice Belcher, "una je­
rarquía" de posiciones sociales complota, sin referencia al carácter de los in­
d.ividuos aue ocupan los puestos. Existe, inclusa, un sistema de ·puestos, .sala ,.. 
riÓs·y regias .para ascender de los puestos de abajo a los de arriba. 

· El volúmen de personal y diversidad de puestos crea en cierto modo un mercado -
interno, dei:itro del cual se mueve el. personal; en nuestro país,, el ·ejem -
plo común de estos mercados burocráticos está representado por las oficinas gu­
bernamentales en donde aún prevalecen reglas de escalafón y donde la contrata -
ción de personal se realiza para ocupar los puestos inferioros dado que los - -
puestos más altos son ocupados por personal que ya se encuentra dentro de la ar 
ganización. 

(10) Freemán, Richard, Economía del Trabajo, Noema editores, México 1979 p. 13 

{11) Belcher, David, Administración de salario y trabajo, Prentice Hall 1972, 
p. 35 
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Los Mercados de Trabajo industriales como los de oficiales calificados. mencio­
nados por Belcher, han sido agrupados por Freemán, en lo que denominan "Merca -
dos Industriales ", en realidad la diferencia estriba en el grado de adiestra -
miento. Según Belcher, el trabajador de oficio representa una fuerza de trabajo 
que cumple ante todc con su oficio. 

Representa um1 fuerza de trabajo que es . especializada y esto puede ser, en un -
momento dado, razón para ·imponer determinadas condiciones de salarlos y trabajo. 

En cuanto al mercado de servicios profesionales, se puede pensar en dos sentí -
dos: uno cuand·J el individuo es asalariado en alguna empresa, y otro, cuando é~ 
ta requiere accidentalmente o de manera permanente el servicio de un profesional 
o lo contrata como tal, no como asalariado dándole libertad para ejercer de ma~ 

.nera libre su profesión en beneficio de otras empresas. 

El mercado comGn que menciona Belcher, .es el· mismo que menciona Freemán.·como c~ 
sual; comprende a los trabajadoJres que laboran por temporadas bajo el. l'.lJbro de-. 

·· ·~!otros'.', Belcher intenta agrupar actividades particulares; de enfrentació[I,: de ·-· 
portivas, artísticas, publicitarias, etcétera. 
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TIPOS DE MERCADO DE TRABA~O 

CASUAL 

Variable y por 
lo general no 
calificado. 

Ning1Jno 

Poco. 

Ninguno. 

Poca . 

Poca. 

Ninguna 

HOJSTRIAL 

Estrictamente 
definido y di 
versos ni ve ::-
les de destr~ 
za. 

Media en el -
trabajo. 

Considerable. 

Alta 

Poca. 

r-· 
Al.'t.a. 

Poca 

ruente: ·Economía del trabajo, ·Oqra citada p •. J3. 

PRCFESIONAL 

Definida en gene -
ral y gran destre-
za. 

·,.·~.· 

Alta, educación 
f'ormal. 

Variable. 

Poca. 

Mucha. 

Poca, salvo en el 
sector salud. 

Mucha 



II: FACTORES QUE INCIDEN EN EL MERCADO DE TRABAJO. 

1.- ESTRUCTURA ECO!\IOMICA. 

2. - OFERTA DE LA FUERZA DE TRABAJO .•. 

a.1.- CONCEPTO 

a.2.- MONTO DE LA POBLACION. 

a.2.1.- MOVIMIENTO NATURAL DE LA POBLACION. 

a.2.2.~ MOVIMIENTO SOCIAL DE LA POBLACION. 

a.3.- MOVIMIENTOGE"'ERAL DE LA POBLACION~ 

a.4.- MODALIDADES DE LA FUERZA DE TRABAJO 

a.4.1.- COMPOSICION DE LA POBLACION. 

a •. 4.1.1.- COMPOSICION DE LA POBLACION POR EDADES. 

it.;4.2.- OISTRIBUCIÓNOE LA POBLACION. 

a.4.3.- PCJBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA~ 

a.4.3.1.- POR RAMAS.DE ACTIVIDAD. 

a.5.- MOVILIDAD OCUPACIONAL. 

a.6.- REQUERIMIENTOS EDUCATIVOS. 



b.- DEMANDA DE LA FUERZA DE TRABAJO. 

b. 1. - CONCEPTO. 

b.2.- INVERSION. 

b.2.1.- SECTOR PÚBLICO. 

b.2.2.- SECTOR PRIVADO. 

b.3.- SALARIOS. 

b.4.- SINDICATOS. 

b.5.- OTROS FACTORES 

b.5.1.- EL ESTADO. 

b.5.2.- INFLACION Y DESEMPLEO. 

b.5.3.- TECNOLOGIA. 

C.- IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION DE LOS 
MER,CÁDOS DE TRABAJO. 
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II.- FACTOOES QlE ItoCia::N EN EL MORCADO IE TRABA.JO. 

1 .- ESTRUCTURA ECONOMICA. 

Se entiende por estructura económlca de un Mercado de Trabajo, aquella 
que está determinada por el número de oferentes y demandantes, cuyas de.ci­
siones afectan los precios .del bien, objeto del mercado yen este caso el 
precio de la fuerza de trabajo. 

a.- OFERTA OE LA FUERZA OE TRABA~O. 

a.1 .- CONCl'.:PTO: 

La oferta se encuentra por el lado de los individuos, es decir, ·por· los 
trabajadores, .definida como el porcentaje de la población que forma parte 
de la fuerza de trabajo en un momento dado, ésta.se.compone de .toda clase 
de personas.de diferentes habilidades y personalidades; de difererites:c1a:... 
ses sociales y distintos niveles educativos; de difererites edades y s~xo;, 
de diferente.experiencia y éapacidad (aún tratándose de un mismo·tipo de·­
trabajo), que se agrupan en conjuntos de.tamaños irregulares. La oferta -
de trabajo dependerá de los siguientes factores: a) la cantidad de traba­
jadores que soliciten empleos: b) el número de horas que se dispongan a -
trabajar y c) la intensidad conque el trabajo sea prestado, medidas ya sea 
en uñidades de obra terminada o en tiempo. 

En resumen, el primer factor.depende de ·1as aptitudes personales ·del trao!!_ 
j~dor. (nivel educativo, experiencia, etc~) t y las otras dos corresponden a. 
los aspectos contractuales que lleguen a establecerse. 

"Además de las características personales, hay otros factores que actúan -
en los Mercados de Trabajo, el crecimiento demográfico viene a ser por su 
parte, un factor de considerable importancia en la oferta de trabajo, y 
es ésta última la que desea alcanzar (supuestamente), el precio más alto -
por unidad de trabajo". (12) 

(12) Fernando Arias Galicia: Obra citada, pág. 463 
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a.2.- MONTO DE LA POBLACION. 

Cuantificar una población es medir e~ forma numéric~ el conjunto de uni­
dades distintas que forman un núcleo o universo; para cuantificarla de-­
ben tomarse en cuenta los movimientos, tanto natu.ral- como social que pr.Q_ 
pician un aumento o disminución ael monto total que la población guarda-· 
en una determinada región y ·en un determinado tiempo; 

El movimiento natural de la población se encuentra compuesto por la ac -
ción de la tasa de natalidad y mortalidad, y el social, formado por las 
emigraciones e inmigraciones, dando como resultado, la combinación de 
los anteriores, el monto general de población. 

La población es, .en consecuencia, una variable económica que debe ·ser m.2_ 
nejada siguiendo un doble criterio; considerándola, por una parte, como 
un grupo de trabajadores con ·sus relaciones sociales de P.roduéción,· que­
constituyen parte de la estructura económica del Mercado de Trabajo y 
por otra, como un núcleo, que contribuye a formar la demanda del Mercado 
de Bienes y Servicios, ejerciendo influencia sobre los precios, distrib.!:!_ 
ción y consumo de los mismos • 

.. ~.2.1.-MOVIMIENTO NATURAL DE .LA POBLACION. 

. . . 
. . 

Se entiende a éste, como la diferencia existente entre el total de naci-
mientos y el total de defunciones, de aquí que se tenga qL1tl analizar por 
separado las tasas de natalidad y mortalidad, para después relacionarlos 
en un análisis de conjunto. 
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Tasa de Natalidad: contemplada como unidad demográfica es un coeficiente gener­
ral, ya que relaciona el total de nacimiento entre el total de la población, 
esto es: Total de Nacimientos Tasa de Natalidad 

Total de la Poblacion 

Tasa de lltlrtalidad.- Se entiende como el total ce defunciones sobre el total de 
la población, esto es. 

Total de Defunciones 

Total ele la Población 
Tasa de lobrtalldad 

a.2.2.- 1-0VIMIENTO SOCIAL CE LA POOLACIOO. 

El segundo factor que influye directamente en el volúmen de la pobla- -
ción es el movimiento social de la población, que está determinado por 
las inmigraciones y las emigraciones (13). 

El estado se· encuentra, en los países de régimen político democrático -
como México, casi imposibilitado para realizar una política demográfica 
eficáz, pues fa satisfacción de .lá necesidad de redistribuir la pobla ·- . 
ción se ve freriada por l.~ libertad de trán.sitó y residencia q~e garantí . '_,-· . ·-
za las Constituciones Políticas. 

Es incuestionable que .las inmigraciones del extranjero influyen en el -
Mercado de Trabajo, ya sea aumentando la oferta o la demanda, según sea 
la calidad dle inmigrado. Si es la de inversionista, abrirá nuevas fue!!. 
tes de trabajo que al.Jllente la demanda del mismo y si por e.l contrario,­
es trabajador, será un .e1e1nento qu~ compita. conlos trabajadores nacio~ 
les, y en consecuencia, aumente la oferta de·' oéupación. 

Í..a emigración. presenta; ·. en cambio, ciertas· ventajas·. que aunque. mín~ •· 
permiten avances al país de inmigración ya que propician el adelanto -
técnico, cuJ.tural, económico y político, caso concreto sucede con laS -
inmigraciones de técnic.os o personas con un nivel cultural superio. 

(13) u..I~IDN.- Movimiento de la población entre dos países. 
EMICJUICIDN .- Movimiento de Población contemplado desde el punto de v~ 

ta del país de origen. 
La inmigración difiere de la emigración en el punto de 
vista (el país de destino y el país de origen, respectiV]!_ 
mente); los individuos que participan en ella 9:11 los ml.srros. 

Diccionario de Soci~logía, Ed. Fondo de Cultura Económica, México 1980,­
pags. 105 y 155. 
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a.3.~ MOVIMIENTO GENERAL DE POBLACION. 

Este movimiento es el resultado de la resta efectuada entre los­
dos movimientos antes analizados (social y natural), así pués, se -
gún sea la tendencia a crecer o decrecer de éstas últimas, será el 
comportamiento que observe el volú~en total de la población. 

a.4.- MODALIDADES DE LA OFERTA DE TRABAJO. 

a.4.1.- Composición de la poblaci?n. 

La clasificación de ·1a población puede hacerse tomando como princi­
pio de división la edad, el sexo, la raza, la religión, él ingreso, 
etc., pero para nuestro fín tomarem:is únicamente la edad, el sexo y 

el grupo.socioeconómico. 

a.4.1.1.- Composici?n de la poblaci?n por edades. 

La relación de edades y sexos, representada en una figura geo~étri­
ca nos dá como resultado la llamada pirá11ide de edades, e:i d•'.l:-ide se 
represéntan en forma de barras horizontales y partiend:i de la mis~a 
línea vertical, los diferentes grupos de edades, dividiendo a éstas 
barras.por el centro quedando del lado izquierdo·losdatos de la~­
blación'masculina y del.derecho la femenina ·cver gi-áfica U 5) • 

. a.4.2.'."" Distribuci?n de .la poblaci?n. 

La concentraci?n demográfica obedece a varios factores, entre los -
cuales, a ~!timas fechas, ocupan lugar preponderante: la industria­
lización y la urbanización. 

Ahora bien, el problema econ?mico de la concentración demográfica 
se plantea en función de dos grandes variables: la primera afecta 
poderosamente ·al Mercad:i ~e Trabajo. 
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Las grandes ciudades son, en efecto, grandes centros de inversión o 
grandes centros de consumo y distribución. Sin e~~argo, en los p3Í­
ses subdesarrollados com3 México, en las grandes ciudades, la ofer­
ta de trabajo no corre paralela a las inversiones y esta despro~or­
ción orig.tn9, p:ir u'1a parte, u, s:.imento de la subocup::ión y, de - -
otra; una baja de salario. 
La segunda se refiere directamente a la política fiscal a seg.Jir 
por el poder pú~lico, pues el aumento de la población, al aumentar­
las necesidades colectivas, obliga a destinar una mayor cantidad de 
gasto público para satisfacerlas. De aquí que pueda decirse con ra­
zón que las grandes ciudades son, por· lo común, ciudades s~osidia -

·das (ver gráfica# 6). 

a.4.3.-Poblaci?n económicamente activa. 

"La población económicamente activa es aquella mayor de 12 años; 
que realiza alguna actividad económica que es· remunerada". ( 14) 

La prq:¡orción entre la población económicamente activa y la inacti­
va de un pa~s dependen directamente de su estructura ocupacional y 
~sta, a su véz, del volúnen demótico, las inversiones y de los re -
cursos naturales • 
. De la conjugación de ~stos . factores, depende el ingreso rea! por ~ 
bitante. La población económicamente activa está· determinada, en 

. pdmer lugar, por ecládes. Ño es . lo mi$mo. que la pirámide de edades- . · 
de uri país represente un 20 ~ de la población entre los o y 15 al'los 
a que represente únicamente el 10%. Obviamente, en el primer supue.!!. 
to, la población con capacidad para el trabajo es menor en el segun, 
do. También influye la proporción de ancianos, esto es, de personas 
comprendidas entre los 65 al'los o más. 

En segundo término, el sexo ejerce honda influencia al sel'lalar el -
vol~n de la población económicamente activa. Sin embargo, la pro­
porción entre hombres y mujeres que trabajan dependen, aparte de 
los factores familiares y morales por todos conocidos, del grado de 
desarrollo industrial de un país y de los incentivos que ~ste ofrez 
ca a las mujeres para sustraerlas de los trabajos hogarenos. 

(14) Silvestre Méndez, Problemas y Política de México I, México,SUA, 
1985. Pág. 
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a.4.3.1.- Por ramas de actividad. 

Las ramas de actividad de la población econ?micamente activa están­
determinadas, en primer lugar, por los recursos naturales del país. 
En áquel donde por ejemplo, solamente florezcan la agricultura y la 
minería, la población económicamente activa se repartirá entre és -
tas dos actividades. Pero en aquellos otros.como el nuestro, carac­
·terizados por una diversidad de ocupaciones, '1a población se distrl:. 

. buye siguiendo deis criterios fundamentales: la capacidad de absor -
ción humar.a de la actividad y el rendimiento de la propia actividad. 
La población trabajadora se inclinará preferentemente hacia aque 
llos trabajos que requieran menor esfuerzos y el mayor salario. 

La medida del desplazamiento de la población campesina hacia otras­
acti v idades est~ determinada por la despropor.ción anual entre la -
productividad agrícola y la demanda .. de alimentos, Eri cambio, la po­
blaci?~ ocupada eritrabajos indiistriaies, a~nta pcirque la .demanda 
de sus artículos se .incrementa en mayor medida ·qiJe su prqductividad. 
Finalmente, la tendencia de la poblaci?n hacia ~ctividadestercia -
rias o subocupaciones obedece a la escasez de inversiones en activl:. 
dades industriales, que permiten la absorción del mayor capital va­
riable (mano de obra), posible. 

a.5.- .Movilidad oct,Jpacio_nal. 

Existe un tema que está muy ligado ·al Mercado. cle:Trabajo: la rriOvúi~ 
dlid ocupacional, existen muchas formas de cómo ·se presenta la movi1! · · ;; 
dad. Lo ~s importante desde el punto de vista s.ociol?gico, son los, 
motivos que inducen cambios provocados deliberadamente por el traba-
jador o los patrones. 
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Surge un serio problema cuando las razones de la movilidad se dan -
tanto por deseos de logro y autorrealizaci~n, como por la necesidad 
de satisfacer las más elementales formas de vida, como ocurre a los 
trabajadores del campo, que se desplazan al extranjero en busca de 
una mejor remuneraci~n o a la periferia de la ciudad de México en -
busca.de un aparente nivel de vida superior, deslumbrados por las -
luces, los ruidos, el esplendor y en general del ambiente urbano: 

Reynolds, por ejemplo, examina en su obra tres aspectos diférentes­
de movilidad: 
1.- Movimientos de una empresa a otra del mismo.pueblo o ciudad. 

2.- Migración de una región geogr~fica a otra. 

3.- Desplazamiento ascendente y descendente por la.escala ocupacio-
nal. 

Las. razones de. éstos tres movimientos y los efet:tos que ·produce _en '""" 
los Mercados de Trabajos y en la oferta y demanda de.trabajadores,­
es muy diferente: 

En el primer aspecto, dice, que es muy frecuente encontrar trabaja­
dores que arraigan con facilidad en una etllJresa. Se tr&ta de perso­
nas de baja calificaci?n educativa, que han batallado mucho por en­
contrar un empleo y no se sienten capaces de afrontar la misma .para 
alc~nzar otro. El sentimiento de seguridad en la empresa, .. es la ra­
zón más poderos~ para permanecer atado a. la mis.'IÍé", igualmente, )a -
f~lte de confianza en las potencialldacÍes de . traoajo impide .la • b9s7 
queda de un nuevo empleo mejor remunerado, dichostr¡ibajadores -que­
árraigan en una empresa causan "taponamientos" que obstaculizan !a­
movilidad de otros trabajadores. A~n cuando a veces se pueda pre -
sentar alguna oportunidad al trabajador, es muy probable que la in­
certidt..lllbre o la expectativa de un posible fracaso, haga desistir -
al individuo de cualquier intento de autorrealización cambiando a -
un empleo con mayor remuneración, cuando quiz~s, ese· individuo cue.!:!. 
te con ciertas ventajas que perdería al pasar a otra empresa en· la 
que tendría que comenzar de nuevo. 
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Otros trabajadores, deseosos de cambiar de puesto dentro de una mis 
rna zona, cualquiera que sea la causa, tiene que enfrentar una serle 
de obstáculos que dificultan la movilización. En primer lugar, su -
cambio estará condicionado por el hecho de que en alguna empresa 
existan vacantes, si a esto se agregan las dificultades que presen­
tan para la movilidad, las pol~tlcas de contrataci?n, las cuales 
tienen un sentido de preferencia hacia los trabajadores de.la misma 
empresa que buscan una mejor remuneración, la movilidad ·se vuelve -
cada·v~z más dif~cil de lograr. 

En cuanto a la migración de una región a otra, ésta reviste cada 
v~z mayor importancia en nuestro pa~s. Requiere la adopción de med_!. 
das adecuadas para evitar la aglomeración y concentración de fuerza 
de trabajo exclusivamente en la capital, misma que provoca desequiil_ 
brío entre la oferta y la demanda de trabajo, motivo por el cual, -
México ha llevado a cabo su política de apertura de zonas industri.!!_ 
les ·que esÜmulen- las· lnversiéines en diversos Estados .de la· Repúbll_ 
ca, creando apropiadas fuentes de trabajo. 

Desde el punto de vista del desarrollo del país, un mcvimiento.geo­
~fico importante, es la movilización de la población rural a las 
zonas urbanas; más concretamente, le movilidad de la población ru -. . 
ral a trabajos industriales, a µasar de la problem~tica que p~esen-
ta el desarrollo económico por medio de la industrialización y, no 
obstante, todas las implicaciones que trae consigo el crecimiento -
urba'~~ cuando no es débidwllte planeado. 

. . 

· La-·inigraCI?n rural urbana c~ti~a siendo el tema central. del desa­
rrollo, otra implicaci~n que trae cons~go el movimiento de una zona 
geogr~fica a otra es el incremento del costo de la vida en zonas ü_E.. 

banas, tal es el caso de las nuevas zonas petroleras. 

Movilidad ascendente.- Reynulds, habla de movilidad ascendente en ~ 
el sentido de progreso en el cambio de puestos cada véz de mayor lJ!!. 
portancia o de mayor nivel jerárquico; en realidad se trata de un -
problema particular, la libertad de ascender por la·e~calera ocupa• 
clonal hasta donde el talento lo permita. 
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Obviamente, a medida que se asciende por esa escalera ocupacional,­
los escalones son ~s difíciles de alcanzar. Mayor educación, pre­
paración y experiencia será requerida y el proceso de selección te.!:!. 
drá un mayor refinamiento. 

a.6.- Requerimientos educativos. 

Otro de los factores que afectan al Mercado de Trabajo, por el lado 
de la oferta, es la baja calidad de preparación a distintos niveles· 
educativos de la fuerza de trabajo. Lo que constituye un·serib obs­
t~culó para que ésta ~l tima encuentre ocupación y sean utilizadas, -
por un lado, satisfaciendo las necesidades de un desarrollo persa -
nal y, por otro, encaminada a favorecer el desarrollo económico y -
las exigencias propias del Mercado de Trabajo. 

El Mercado de Trabajo muestra un exceso de fuerza de trabajo mal 
preparada y adaptada para la vida industrial y para la actividad 112 
derha en general, que ofrece dificultades para su ~similación, mie,!l. 
tias qué, páradóJicamente, exist~ ~na pe~ria de flierza de trabajo:.. 
calificada; de técnicos ·de dlstintos·niveles y· de.personal competen» 
te a~inistrativo y de dÚecci~n. Y tanibién 5e advierte un desperdl 
cio en la subutilización o no utilizaci~n de gente con una prepara­
ci~n que ha significado inversiones de tiempo y de recursos, pero -
que no responden a los requerimientos de la econámia. Desde este á.!J. 
gula, la tasa de desarrollo econ~ico y el progreso en general tie­
nen. una estrecha.relación con la capacidad del pa~s de que se trate 

·para· ;c:éajustar su estructura ocupacional y la calidad éJe su. fuerza­
de tra°bajo alas requisitos que en cada etapa le. exige ei apárato :­
·~pr~d~~ú ~~~ e.,- c~nÚnua tranformación. Por consiguiente, a través 
de las cuestiones oc:tplC:knlles es posible incorporar los requisitos:.: 
educativos a los ·cambios estructurales del desarrollo económico. 
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frente a la necesidad de acelerar la formación de cuadr·os de perso-­
nal calificado y de técnicos, como propósito de impulsar el desarro­
llo tecnológico, factor esencial del desarrollo económico. El sector 
público de México estableció una política educativa encaminada a re­
ducir la distancia ent.re la !=!Scuela y la realidad y a poner el sist~ 
ma educativo, especlal::-ente, en los campos de educación técnica y el 
adiestrámiento para el trabajo al serviéio ae lc;s objetivos genera -
les del desarrollo económico. 

Sin embargo, debe también ser tomada en cuenta la calidad de la edu­
caci~n general y de la formaci~n profesional, que puede ser, en ma -
yor o en menor grado, mala, deficiente, o inadecuada. Puede ocurrir­
entonces que las aptitudes reales de la fuerza de trabajo estén por 
debajo de las calificaciones exhibidas o que no correspondan a las -
exige~cias.de la econcmía. En tal caso, al problema de los grandes­
vol~menes de fuerza de trabajo sin ninguna ·preparación. viene a. sumar 
s~ el de ia mala calidad de ia de quienes sí la tienen. Ahora bien7 
la fuerza de trabajo, en atención a sus características de formación, 
especialidad y esfuerzo que exige tal formación, puede ser contempl.e_ · 
da en un ~erfil educativo profesional. 

b.-. DEMANDA DE LA FUERZA DE TRABAJO. 

b~ 1 • ..: Concepto. 

Por, lo .que_ resp~cta a la demanda de la fuerza de trabajo, se, dice'. 
que, ~sta se encuentra· por el ládci de las. empresas ·o· empleadores. que 
desean pagar el precio más bajo posible por unidad de trabajo. 

Uno de los problemas de la demanda es que existe un n~ro limitado­
de empleos disponibles, cada uno de los cuales exige al trabajador -
diferentes cualidades y cada uno de ellos se compensa con diferentes 
salarios. Se dice que, si la cantidad de empleos disponibles es más­
grande que e1·número de individuos aptos para ocuparlos; los niveles 
de salarios serán altos y viceversa. 
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Por su parte Keynes, expone que la curva de la demanda de trabajo -
se encuentra determinada por una serie de factores económicos exte.E_ 
nos a las empresas o negociaciones y que, en última instancia, de-­
pende de la demanda efectiva con que cuente los productos del empr~ 
sario que pretenda colocar a un trabajador nuevo, ya que según sean 
sus veritas, ser~n sus utilidades y su posibilidad de reinversión. 
Keynes hace hincapié en la fijaci?n de salarios altos ya que como -
el dice, son incentivos para aumentar la demanda de bienes y servi­
cios y, por tanto, la demanda efectiva. 

La demanda de fuerza de trabajo es diferente de la de bienes. En 
primer' lugar, los empresarios no contratan fuerza de trabajo por el 
placer intr~nseco de tener empleados, en la misma forma en que los 
consumidores compran bienes y servicios. Además, lo.s empresarios, -

.raras veces·desean sólocontratar. trabajadores, En su•mayor parte,-
18. producción modern~ requi:ere usar simultáneamerít~ varios. insumos; 

' ' 

fuerza de trabajo, maquinaria y materiales. Así, la demanda de fuer 
za za de trabajo es parte de una demanda conj~ta de eil.a misma y = 
de otro's factores de la producción. 

· b.2.- Inversión. 

La inversión, como factor din~mico del desarrollo economice consti­
tuye ,una fuente de ,ocupaci?n de la poblaci~ñ, med,iante la canaliza.,. 
ción de'clinero haciá la explotaci~n de recursos naturales, la inve,!: 
si?n,.en consecuencia, dota eje tra~ájo a la población. 

La ocupacion se incrementará a causa de que tanto la•inversión fi -
nanciera como la real, amplían el Mercado de Trabajo. Sin embargo,~ 
en uno y otro caso, la propensión a ahorrar, resta recursos moneta­
rios a la inversión. El atesoramiento del dinero disminuye, por t8!!, 
to, el volúmen de ocupación. El nivel de ocupación está condiciona­
do, de un lado, al de la inversión del sector privado y de otro, al 
de gasto público. 
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b.2. 1.- Sector Público. 

Cabe decir que el Estado influye en el Mercado de Trabajo de.la si­
guiente forma: 
1.- Como empresario, mediante la contratación directa de personal,­
ya sea para cubrir sus funciones administrativas o bien para reali­
zar obras públicas. 

2.- Coino elemento. generac;tor de ocupación indirecta, por medio de la. 
creación de economías externas, propiciándolas con obras de infrae~ 
tructura mediante el fomento industrial y, como consecuencia del 
monto de la actividad subsidiada, o sea, el sacrificio fiscal sopo.E_ 
tado o bien a través de las compras que. el mismo sector público ha­
ce a la iniciativa privada, aumentando con esto las ventas y las 
utilidades, facilitando la recuperación de la inversión y fomentan­
do las nuevas,. que son fuentes de ocupación. 

3.- Como elemento ca.pacitador del hombre; funda escuelas, crea cen-- · 
tras de capacitación, otorga becas, establece bibliotecas, etc,: 
tiende en una palabra, a capacitar _mejor al trabajador para que ·ri.!} 
da un máximo, incrementando con ésto su productividad. 

4.- La última forma en que el gobierno interviene en el Mercado de­
Trabajo lo hace éOi~ elemento arbitrador a través de las Secretarías 
y Comisiones del ramo, tratando de .baláncear las fuerzas existentes 

. én la oferta y demanda ooi trábajo. 

Como se puede ver,_ el sector público, .Para intervenir en los ante -
riores puntos, debe manejar una serie de políticas distintas como -
son: la de salarios, de inversiones, de fomento fiscal, etc. 
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b.2.2.- Sector. Privado. 

A dife.i:a-cia del Sector Público, el sector privado destina su capi-­
tal (inversión), a la maximización de utilidades o rendimientos, -
como objetivo fundamental de éste. La inversión se puede canalizar 
mediante dos formas: una de .ellas se encuentra en la aplicación de 
dicho capi taJ, hacia áreas productivas o de serv ii::io y la otra, en -
la esfera "especulativa" (acciones, bonos, etc.). En ambas se. da la 
c~eación de demanda de fuerza de trabájo, p_ero en la primera .dé ·• -
ellas· se hace .de manera directa mientras que en la segunda es indi­
recta. 

Pero, para que el sector privado invierta y cree ocupación, se re -
quiere: que exista mayor demanda de bienes y servir,ios, ya que los­
trabajadores son contratados porque ayudan a producir biene.s para ..: 
consumidores, inversionistas o para otras empresas. ·Esto significa­
que la demanda de fuerza.de trabajo es una demanda derivada, depen~ 
diente de la demanda de bienes. Cada vez que cambia la demanda de -
bienes, permaneciendo iguales los demás factores, la demanda de - -
fuerza de trabajo cambia en la misma dirección 

b.3.- Salarios. 

La teoría económica de los Mercados de Trabajo utilizan curvas de -
oferta y demanda, que muestran las respuestas de grupos o de. empre­
sas de los incentivos econó~icos. La demanda no controla los .sala ·-· 
ríos .. o él emplem por sí_ misma, :sino que simplemente relaciona. el -
empleo deseado por las empresas con los salarios. Para analizar la 
determinación de los salarios y el empleo, cOllÍO puede verse en la -
gráfica D 7, la intersécción de la oferta y la demanda determina el 
salario de equilibrio y la ocupación en un mercado particular. 

Pocos problemas del Mercado.de Trabajo son tan importantes para el 
individuo, la economía o para la sociedad en general, como la dete_!: 
minación de los salarios. 
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Curva de la oferto. 

-. _. ________ .:__;Punto de equlllbrlo doÓde el sci1ar10:-s~·· 
· Iguala a la oferta y o la· demaÍldá de 

trabajo. 

Curva de la demanda. 

~I ..... 
CANTIDAD DE TRABAJO. 

GRAFlCA # 7 E"'illbrlo en ISl·.Mercada.da Trabajé>. 

Al.Í>"'8 las mercados na pueden akianr.ar .nunca .ele hecho. el equillbrlo el andllals del punto da 
equilibrio es dtll para ccmpn!r.dar·laa hechas· d<Mlldo a que variables toles ·como~ aalor1o o el. 
4nlpleo nonnalmsnte se desplazan· hacia el equilibrio con el transcurso del tiempo. 
El conocimiento de los salarlos o del empleo en equilibrio puede ayuda; o predecir la dlrecclon 
-rol que sJgue el cambio cuando· un mercado esto en desequlUbrlo debido a cln:unstanclos 
nuevas. 
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Los salarios son el principal elemento del ingreso familiar y son -
la compensación de los empleados. 

Acerca del salario escribió David Ricardo en sus Principios de Eco­
nomía Política y de Tributación: "qt.:e el trabajo se compra, se ven­
de y su cantidad se puede aumentar o disminuir. Y que el trabajo es 
caro cuando escasea y barato cuando abunda". 
A su vez, la Ley F"ederal del Trabajo nos dice que "salario es la r!!. 
tribución que debe pagar el patrón al trabajador por su trabajo" 
(15). Los salarios son importantes en las decisiones de las persa-· 
nas de ingresar en el mercado de Trabajo y en la asignación de tra­
bajadores entre las empresas o industrias. Como parte principal del 
costo de producción, los salarios ayudan a establecer el nivel de -
precios. 

Ahorí:i.bien, por otra parte tienen influencia en el Mercado c;le Trab.!!_ · 
jo en lo que corresponde a la demanda de fuerza de trabajo de la; Si. 

guiente manera: 

Respuesta a los salarios incrementados (16) 

M:ldelo de Mercado A.arto m Ellp1e) La pnxt rrtm 
de trabajo· salaclm llÉ bü> es IDjJ · 

Modelo de a.ento A.-tD m 
. de. piec.lo • 9!larfoo. 

,,1' 

El ¡:ucio 
es altn 

En conclusión, a lo anterior podemos decir que el aumente del sala::.. 
ria conlleva a lo mismo, una baja a la demanda de.f'uei:za de trabajo 
· (empleo)1,::sólo que en el primer· caso ésta se da de una manera dire_s 
ta e irvnediata y en el segundo, la disminución resulta de.una forma 
indirecta y como consecuencia de haber trasladado·el aumento de los 
salarios al precio del bien o servicio. 

(15) Ley F"ederal del Trabajo, art. 82. 
(16) Richard F"reeman. Obra citada, Pág. 66. 
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"La interminable discusión que se dá en torno a los salarios subió­
de tono esta vez, dada la incertidumbre que se avisara en un aspec­
to tan importante para la economía del país y el cual incide direc­
tamente en el bienestar de la población, así como en la propia so -
brevivencia de la planta productiva. 

El poder de compra de los salarios está en franco descenso, a pesar 
.de los aumentos cada vez más frecuentes que se otorgan a las perceE. 
cienes de ios trabajadores e, incluso, desafortunadamente, cada fo..: 

cremento se traduce muchas veces en menor capacidad de compra. 

Lo anterior refleja la distorsión quz a lo largo del tiempo ha acu­
mulado la relación precios y salarios. 

De manera simplista se pensó que mediante la contención salarial se 
controlaría el crecimiento de los prec.ios, sin considerar que el 
país enfrenta, más que nada, una.inflación por costos.y no.por. de.-

manda. Igualmente,. del otro lado,. s~ insi~te, en Que es .por inedia '.'" 
de constantes alzas salariales como·se· va recuperar el poder de CCJ!!!. 
pra de los trabajadores, sin considerar que sólo se alimenta una i.!! 
flación de espectativas. 

V es así como se llega a la costumbre nociva de que cada vez que 
hay un anuncio de revisión salarial o una demanda sindical.en busca 
de mayores percepciones, se produce.un aumento aut:Ofilático ~e pre::ios 
que.hace urgente la elevación de los sueldos, pero en lá práctica­
les reduce·' su poder de' compra yo'cabe:hacer mención que,, según el . -
Saneó de .. México y la Comisión Nacional de Salarios Mínimos, de 15183 
a 1986 el poder de compra· de los salarios tuvo las · slguientes . pérd! 
das: 

1984 18.1 % 

1985 21.4 % 

1986 = 50.9 % " ( 17) 

(17) Periódico El Financiero, 27 de octubre de 1986" 
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b.4.- Sindicatos. 

El sindicato, dice la Ley del Trabajo, "que es la asociación de tr~ 
bajadores o patrones, constituída para el estudio, mejoramiento y -
defensa de sus respectivos intereses. 

Desde esta.perspectiva, el Mercado de Trabajo se sustenta sobre una 
base jurídica institucional representada por las leyes que rigen 
relaciones obrero. = patronales y por los órganos destinados a apli­
carlas, en un. sistema que asigna deberes y derechos. recíprocos :y 
que establece ia intervención que en ello tiene el Estad~, .:Í.ncli.!ye.!J.. 
do a asociaciones gremiales, niveles·y. condiciones de empleo, etc. 

El Mercado de Trabajo se halla con frecuencia afectado por obstácu­
los sindicales, como las cláusulas de admisión.Y de exclusión. 

La cláusula de exciusión se encuentra consignada en el artículo 395 
de.la Ley Laboral vigente, que a la letra dice: "los sindicatos de 
trabajadores tienen derecho a pedir y obtener del patrón .la separa7 

cióndel trabajo de sus miembros que renuncien o sea,:; despedidos 
del sindicato, cuando en e1·:contrato respectivo exista la cláÚsula-. · 
de exclusión". 

Los efectos de ésta cláusula son triples: en primer lugar, produce­
la perdida del empleo que desempeMaba el trabajadór a quién se le. -
aplicó la cláusula, en segundo término, trae como consecuencia la -
pérdida de todos los derechos inherentes al empleo (tiene 'derecho -
á'eXfgir·todas fas prestaciones a· que contractualmente tuviera der~ 
cho y tiubiera adquirido en. ;drtud del contrato colectivo) y, t'inal­
~.:lt~ ~~ i~ Ü~racl6~ de· la emp~esa de tódá ~esponsat:Íilldad por ia - · 
s~paración del·trabajador. 

Por su parte la cláusula de admisión obliga al patrón a utilizar 
únicamente a trabajadores miembros de una agrupación determinada. 
Por medio de ésta cláusula, el sindicato tiene derecho a cubrir las 
vacantes que se originen a los puestos de nueva creación. 
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Su efecto principal consiste en limitar la facultad del empresario­
para seleccionar libremente a su personal, chocando con ello con la 
técnica de selección de personal. 

Los sindicatos se ocupan principalmente de problemas económicos que 
se refieren al sustento de los trabajadores: mayores salarios, ma -
yor número de beneficios y otros similares. Representan a los trab.!!_ 
jadores en las negociaciones periódicas sobre estos y otros proble­
mas. Al final de las negociaciones, quiiá después de uGti huelga o·­
de un paro, los sindicatos y la administración firman un extenso 
contrato donde se formaliza la relación de trabajo, dicho contrato­
es el "contrato colectivo de trabajo" y que la Ley Federal del Tra­
bajo define así: "es el convenio celebrado entre uno o varios sind.!_ 
catos de trabajadores y uno e varios patrones, o uno o varios sind.!_ 
catos de patrones, con objeto de establecer las condiciones según -
las. cuales debe prestarse el trabajo en una o más empresas o esta -

· blecimientos. 
b.5.-ÓTROS FACTORES 

b.5.1.~EL ESTADO 
Los gobiernos afectan el Mercado de Trabajo en diversas formas: por 
medio de políticas ,macroeconómicas, de programas de educación y --­

adiestramiento, de bienestar y la tribuación. ·Ahora bien, cada uno­
tiene un signi flcado especial y una manera de intervenir en el Mer­
cado de Trabajo. 

Los.programas.de. educación.implantados pór el Estado; deben·confor-
.. !liarse· de acuerdo a las necesidades del· país y por consiguii:ITTt.e ~1 .. - .. 

propio Mercado de Trabajo. 

El adiestramiento surge de una obligación legal, implantada por la 
legislación laboral, en cuanto al Mercado de Trabajo, el adiestra -
miento debe proveer de mayor destreza al trabajador. 

Otro de los aspectos de intervención del Estado, es a través de la 
tributación, mediante ésta el gobierno obtiene ingresos que son des 
tinados al gasto público. 

..•. : 
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Una parte de este se destina a la inversión para la cración de fuen -
tes de empleo público, que en la época moderna cubren gran parte de­
la fuerza de trabajo. Además de establecer el marco legal para la ne­
gociación colectiva, el gobierno establece por legislación o mandato­
administrativn muchas reglas referentes al trabajo que se aplican al 
Mercado de Trabajo, tales como condiciones de trabajo, formas de con­
tratación y salarios, entre otras. 

b.5.2.- INFLACION Y DESEMPLEO. 

"Desempleo es la exi!itencia de .capacidad productiva ociosa en una eco 
nomía ( 18). Keynes buscó .explicar al desempleo no ~ términÓs de "f'r-2_ 
caso" de los Mercados de Trabajo en su intento de funcionar adecuada­
mente, sino en términos del fracaso de los Mercados de Productos en -
su intento de generar una dem.anda aaecuada de bienes y producción. 
Una de las grandes realizadones de .Keynes fu~ apartar .. la. tensión del 
Mercado de Trabajo como causa de des~leo llevándola liad.ala, opera­
ción del resto de la economía, a la interacción entre la demanda.de -
trabajo y los acontecimientos en la-inversión de los Mercados Moneta­
rios. 
Cuando una economía suf're a causa de una demanda agregada inadecuada-. 
necesitan políticas generales, f'iscal y monetaria para incrementar la 
cantidad de dinero disponible para el gasto. 

Un mayor. gasto del consumidor inducirá a los negocios a. ampliar la 
p¡:oducción y a contratar:más trabajador~s. 

Por inflación se entiende, "que es el proceso que muestra un aUITÍento­
generalizado de los precios de todos los productos de un país. Puede­
deberse a una expansión repentina a la demanda, a un empuje de los 
costos o a una combinación de ambos" ( 19). 

(18) Economía, Enf'oque Latinoamérica, John C. Pool. Ed. Pág. 
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Dos enfoques a los problemas ce cEselµla:ly de la inflación en los sala­
rios se muestra a continuación: por un lado están los economistas y -

los funcionarios públicos que favorecen las estrategias designadas P3!_ 
ra "hacer que los mercados trabajen mejor". Piensas que el rendimien­
to del Mercado de Trabajo puede ser mejorado por pol:íticas--tales como 
proporcionar adiestramiento para los escasamente calificados; aumen -
tar la información del Mercado. de Trabajo mediante distintas fuentes­
a:ctualizadas o un mejor asesoramiento para guiar los es.tudios en los 
niveles medio y medio superior; mejorar la transición de ls·escuela:­
al trabajo; alterar la estructura de negociación para hacer que las -
negociaciones entre el sindicato y la administración sean más sensi -
bles hacia las realidades del mercado; eliminar las regulaciones gube,!, 
namentales que incrementan los precios y los salarios. Por la otra 
parte, están los economistas y los funcionarios públicos· que piensan-

. que. los mercados no .. trabajan ni pueden hacerse que trabajen en forma- · 
efectl~a. Favorecen !Os.programas d~ ocupación.de.personal gúbername_!l 
tal y la intervención en el proceso de la determinación de los sala­
rios por medio de políticas tales como convertir al gobierno como · el 
empresario de 'último recurso y alguna forma de control de precios ·y 

salarios así como de políticas agregadas altamente expansionarlas. 

Estas dos formas diferentes de tratar los problemas económicos impli­
can diversos de sociedades, si una nación adopta la estrategia de - -
"hacer que los·mercai;los trabajen mejor", otorga_gran confianza a la -
eficacia a las fuerzas del.mercado. Si se escoge el camino de mayores 
·cont~oies gubernamentaies, la toma de· decisiones será centralizada y. 
deben desarrollarse planes económicos nacionales y métodos de ·control. · 

b.5.3.- Tecnología. 

En cualquier momento del tiempo, la cantidad de bienes y servicios 
que pueden producir la fuerza de trabajo cE¡:e1:te de las ir(quini¡is d!!1 eQl.!!_ 
po y de los recursos naturales conque se cuente, del nivel de destre­
za y eficiencia en la fuerza de trabajo y del conocimiento de qué 
clase de bienes pueden producirse y cómo se den producir. 

( 19) John c. Pool. Obra citada. Pág. 
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La conexión entre el desarrollo económico y los cambios en la tecnE_ 
logía pueden explicar parcialmente la relación entre el desarrollo­
económico general y el desarrollo de los Recursos Humanos. Las ec~­
nomías que necesitan un mejoramiento en la tecnología para poder -­
crecer exigirán fuerza de trabajo "de alto nivel" capaz de aumentar 
el acervo de conocimientos, de aplicar el conocimiento a la produc­
ción y de enseñarlo a otros. 

Los cambios continuos en la tecnología, a su vez, alterarán el con­
tenido de los trabajos y de las destrezas, responsabilidades. y ta-­
reas requeridas de los trabajadores. Las personas más capaces de 
ajustarse al cambio continuo y de aprender nuevas habilidades ten -
drán ventajas en el mercado de trabajo. Como resultado se estimula­
rán la educación y el adiestramiemto y los recursos humanos se des.!!_ 
rrollarán en una forma más completa que en otras sociedades. 

La demanda de fuerza de trabajo también resulta afectada por los -
cambios a plazo largo en el método de producción. La introducción­
de computadoras a las fábricas y a las oficinas por ejemplo, es un 
cambio de fondo en la tecnología con serias consecuencias sobre la­
demanda de fuerza de trabajo. Determinados tipos de trabajadores; -

_programadores y perforadores se necesitan en grandes cantidades en 
tanto que otros tenedores de -libros . y encargados de· llevar registros 
ya: no se necesitan para realizar tareas que defieren de. las_'que re.!!_ 
!izaban en .el pasado. 
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Si el cambio tecnológico aume~ta la demanda de más fuerza de traba­
jo calificada o la disminuye en contraposición de la menos calific_!! 
da, es difícil de determinar, pues el progreso técnico no obedece a 
ninguna ley económica y está sujeto a cambiar. 

/jf; "' 
c.-, Import.ancia de la Investigacion de los Mercados de Trabajo. 

Es importante la investigación para conocer la situación ya que 
existe la presencia de imperfecciones en los mercados de trabajo y, 
debido a la complejidad en que se presentan la oferta y la demanda­
de éste, en la práctica surgen muchos obstáculos que dificultan a -
los Mercados de Trabajo cumplir con el cometido de ubicar al indiv.!_ 
duo en el puesto apropiado, incluso los niveles de salarios pueden­
ser cambiantes y de.hecho lo son, por causas muy distintas a las 
eco'nómicas; sindicatos, política empresarial, ley 1•0 reglamento de -
gobierno, etc. 

Pero la causa principal que origina variaciones en los níveles.de.­
salarios, dentro de una zona igual y, a veces, dentro. de una misma -
organización, es la falta de conocimiento de oportunidades de em 
pleo y de los sueldos correspondientes, tanto p:;ir lo q.e to:a al enplea­

dor, como al empleado. Tales imperfecciones obligan a tomar un cur­
so de acción s.L respecto; al desviarlas y encausar la oferta y de: -
manda de tal modo.que los obstáculos a la movilidad se salven- con­
dértO grádo de facilidad y que ésto haga que .los niveles de sala -
ríos. mantengan el equilibl:.io .deseado. La tarea .no es se.ni::illa;-.· 
por lo contrario, a veces se antoja insuperable. 

Sin embargo, muchas soluciones han sido propuestas, aunque de mane­
ra lamentable, con ciertos y muy serios problemas estructur.ales: 
por ejemplo, las denominadas "bolsas de trabajo", son una especie -
de paliativo en el voluminoso y complejo problema y no son todo lo -
eficases que se desearía lo fueran; no actúan en realidad más que C-9_ 

mo intermediarios y ello en razón natural de que estos centros, ofi­
ciales o no, han sido establecidos con el carácter de ayuda social -
sin.otro propósito que sea el de proporcionar auxilio social; 



- 44 -

No obstante cumplen cierta función dentro del marco socieconómico y de las fro~ 
teras georiráficas hasta dónde su alca•ce pued•?. ser, teoricamente, uno de los PQ 
sibles vehículos más adecuados, en cuyo caso convendría la posibilidad de estu­
diar la manera de que dueran más eficaces: con recursos efectivos, sistemas de 
selección y, en su caso, programas de adiestramiento. 
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III.- RECLUTAMIENTO 

1.- CONCEPTO Y RELACION CON EL MERCADO DE TRABAJO. 

Reclutamiento,· "Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos 
potencialmente calificados y capaces .de ocupar u~ cargo dentro dé la organiza -
ción". (20) 
Es fundamentalmente un sistema de información mediante el cual; la organizacion­
divulga y ofrece al mercado de Recursos. Humanos oportunidades de empleo que pre­
tendén llenar. 

Sl personal de una organización constituye su recurzo más importante y el que S.2_ 

lo puede ser adquirido .mediante los· esfuerzos de reclutamiento más efectivos. 
Sin embargo, para reali'zar un reclutamiento efectivo debe disoanerse de informa­
ción precisa y ¿ontfoua tespécfo a las.calificaciones y cantidades· de las indi v l_ 

duas necesarios para desempeñar los diversos puestos de una organización •. Por· lo 
tanto, los requerimientos y el reclutamiento de personal están afectados por la 
cantidad y tipos de trabajo que se ejecute y por los varios cambios tecnológicos, 
organizacionales y de otra índole que pueden afectar ei desempeño del trabajo. 

En consecuencia, al dotar de personal a una organización comprende el proceso de 
analizar las necesidades presentes y futuras de potencial humano y de obtener­
pe:i:s6nal calificado para cubrir estas necesidades. Además, la dotación efectiva . . 
. de. pers~nal comprende el desarrollo. y mantenimiento. de fuentes de recursos. huma-
nos adecuados de los que podrán ser.reclutados y sel~cciona:dos para empleo, los 
solicitantes calificados. 

. ... "·· 
Para que éstos sean reclutados debe haberseles saber las oportunidades de empleo 
que existan en la organización. También se les deberá animar para que formulen­
su solicitud y sean tomados en cuenta en las vacantes actuales o en las que se -
presenten a futuro. 

(20) ldalberto Chiavenato, Ad~inistración de recursos humanos, Ed. Me Graw Hill, 
México 1983, p. 173. 
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2.- FUNCION. 

La función primordial del Reclutamiento es descubrir las fuentes de recursos h.!,! 
manos dentro de los requisitos exigidos por la organización y utilizar los me -
dios, canales y fuentes apropiadas o adecuadas, para atraer candidatos en núme­
ro suficiente que permit3 una adecuada selección de fuerza de trabajo eficaz. 

El ·Reclutamiento es una función staff (departamento de personal), sus actos de-
. penden de una decisión de la autoridad de línea (gerente), que es oficializada­

mediante una órden de requerimiento de personal. 

3.- PROCESO V ETAPAS. 

"Arlindo Vieyra de Almelda Ramos" (21), distingue en el proceso de reclutamien­
to dos etapas: la de investigación y la de ejecución. 
La etápade investigación considera: 

" 1. - Examén · dE:l mercadc· de Trabajo, con miras a lá verificación dé: 

(a) El número probable de personas, del tipo que se necesita, 
(b) Niveles salariales del cargo, en las diversas partes del país, 
(c) Consulta a las empresas que tengan empleados de este tipo; 
(d) Conocimientos de las fue~tes de mano de obra buscada; 
(e) Centros de preparación y de formación de personal y cantidad proporcional de 

mano de obra. Preparada periódicamente, 
(f) Area .que· debe _cúbrir el reclutamiento (Mercado de Trabajo, locai, regional,­

. nac.ional), para la probable obtención de la mano de obra b~scada. 
- . " · ... ·- .· .. ·, ' ·. . 

2. - Determinación de las necesidades de pers~~ai, mediante· el' estudio de: ., 
(a) Fluctuación normal del personal, en los diversos cargos de la empresa; 
(b) Posibilidades de expansión de la empresa o de algún departamento, por aumen­

to o por transformación de los métodos de trabajo. 
(c) Retiro del personal cesante por promociones, enfermedades, jubilación, etcé­

tera; 

(21) Tomado del libro "Administración de Recursos Humanos", ldalberto Chiavenato, 
México 1986, Ed. Me Graw Hill, p.p. 179, 180. 
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3.- Listado del tipo y de las características del personal buscado. 

La fase de ejecución debe incluir: 

1.- La época en que se ejecutara el Reclutamiento; 
2.-. El área que el Reclutamiento debe incluir (Mercado de Trabajo local, regio -

nal, nacional) ; 
3.- Recursos que serán utilizados; 
4.- Sitios de divulgación de la publicidad; 
s.- Númerc probable y tipos de candidatos que se pueden obtener; 
6.- Requisitos y ·exigencias que se deben hacer a los candidatos; 
7.- Condiciones y ventajas ofrecidas por la empresa; 
8.- Quién, cuándo y dónde se r&clbirá a los candidatos. 

4.- .FUENTES. 

En función de la situación de los candidatos y el Mercado de Recursos Humanos. 

---1. ~ .. ~~!~~iales}. ·. 
SReales 
~Potenciales. · .• 

Reclutamiento 
Interno. 

la'"""'" ..r-Oe lo p<opio ~P'~". 
·~ ~" º""'' ~''"'~ 

C'· andidatos . . o 
·- -·. · t··· ·-·Disponibles-

Desocupados 
{ 

.. : ....• ·•.·.•.· .. RPeoalt. een
5
ci····a-le·s·}··· ·.. . . . . . . . Reé:iutamientó' 

Externo. 

Reales: Personas que están buscando empleo o cambiar empleo. 

Potenciales: No están interesados en buscar o cambiar empleo. 
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Reclutamiento Interno. 

Se presenta cuando habiéndose presentado una vacante, la organización decida cu­
brirla con candidatos de la propia empresa, mediante la promoción o transferen -
cía de sus empleados. 

a.- .Fuentes del Reclutamiento Interno: 

a) Premoción del Personal. 
b) Transferencia del personal. 
c) Promoción con transferencia del personal. 
d) Programas de desarrollo de personal. 

Reclutamiento Externo. 

Se presenta cuando _habiendo cjeterm~nado la vacante, la organización trata de 
.. cubrirla con candidatos externos~ reales o .potenC:iales, disponibles o ccíloc~ . 
· dos en otras organizaciones y que son atraídos por las técnicas de recluta -
miento aplicadas. 

b.~ Fuentes de Reclutamiento Externo: 

Menor 1 

Costo 

Mayor 

1.- Presentaciones espontáneas. 
2.- Recomendaciones de empleados. 
3.- Anuncios en portería • 

. .. 4. - Contactos con sinc:Jicatós. 
5.- Contactos con universidades (bolsa de trabajo) 
6.- Conferencias en las universidades. 

7.- Anuncios en radio, t. v., cine y periódicos. 
8.- Agencias de colocación. 
9.- Viajes de reclutamiento a otras ciudades. 
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5.- VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO INTERNO. 

a) Ventajas: 

Es el más económico, pues evita; 

1.- Gastos de anuncios; 
2.- Costo de atención a los candidatos; 
3.- Costo de admisión; 
4.- Costo de integración a nuevos empleados;· 
5.- Gasto a agencias de colocación; 

b) Presenta mayor índice de validéz .Y de seguridad, pues el candidato ya es co­
nocido, no requiere muchas veces de un período experimental de integración e 
inducción a la organización. 

c) Rapidéz, evita demoras del reclutamiento externo y la demora natural del pr.2_ 
pio proceso de admisión. 

d) Es una poderosa ·fuente de motivación para los empleados ya que,estos, visll.i!!! 
bran la posibilidad de ascenso dentro de la organización. 

e) Aprovecha inversiones ya realizadas por la empresa en términos de entrena -­
miento y perfeccionamiento de personal. 

b) Desventajas: 

.aL }::xige. que los nuevos empleados tengan .condici~nes de potencial .de desarroilo 
para qúe puedan ser promovidos, p~ro si la organizacién noofrece opcirtúnlda· . . . . ·- '·. - . . . - ·-
des de desarrollo en el momento oportuno, ésta situación crea frustación, 
apatía, y desinteres entre los empleados. 

b) Genera un conflicto de interés la actitud de algunos jefes que no tuvieron -
ningún ascenso dentro de la organización o no tienen potencial de desarrollo, 
tienden a cubrir los puestos subaltenros con personal de potencial limitado­
ª fín de evitar en lo futuro la competencia. 
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6~ VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO. 

a) Ventajas: 

a) Trae "sangre nueva" y experiencias nuevas a la organización. La entrada de 
recl.!rsos humanos ocasiona sicrr.pre. una importanción de ideas nuevas, de di­
ferentes enfoques de los problemas internos de la organización y casi sie.!!! 
pre, una revisión de la manera como los.temas son i::onducidcisdentro de la 
empresa; Con el reclutamiento externo, la organización i::omó un sistema, se 
mantiene actualizada con el ambiente externo y actualizada de lo que ocu ~ 
rre en otras empresas. 

b) Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizac.ión, principalmen­
te cuando la política de admitir personal con experiencia igual o mejor 
que la del personal existente en la empresa. 

e) Aprovecha las -inversiones en preparación-y.desarrollo efe'ttuado por otras­
. empresas o por los. propios candidatos. Esto no significa.que la emp:resa d~ 
je cie. hácer esas invel"sion~s de ahí en adelante,:_ sino que ella disfruta de 
inmediato el retorno de las inversiones ya efectuadas po~ \)tras. T~nto es 
así, que muchas empresas prefieren reclutar externamente; pagando salarios 
más elevados, exactamente para evitar gastos adicionales dé entrenamiento­
y desarrollo y obtener resultados de desempeño a corto plazo. 

b'~ Desventajas: 

a) Generalmente es más demorado que el .reclut.amiento interno: El. período éJe -
· . tiempo que se gasta con la elección y movilización. de las ·-técnicas más aí:I~ 

cuadas, c~n irinúenCia dé las fuentes de reclutamiento; con la at;racción y 
presentación de los candidatos, con recepción y preparación inicial, i:cin -
encaminamiento hac,ia la selección, a los exámenes médicos ·a · la documenta -
i::ión, conla liberación del candidato del otro empleo, o ot~os compromisos­
y con admisión, no es pequeño, y mientras más elevado sea el nivel del ca_!. 
go, mayo~ será la extensión de ese período. El período de tiempo empleado­
en el reclutamiento externo varía no solamente en función del nivel jerár­
quico del. cargo considerado, sino bién de otros factores como: 
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a) área de actividad o tipo de especialización del cargo; 
b) fuentes de reclutamiento escogidas; 
e) vehículos de reclutamiento escogidos; 
d) local donde está situada la empresa; 

e) situación del mercado de trabajo; y 
f) política de personal adoptada por la empresa y. más específicamer;~e la po­

lítica de reclutamiento. 

Así, mientras más elevado sea el cargo, con mayor anticipación deberá adoptar 
la empresa el requerimiento de empleados, para la sección de reclutamiento no 
sea presionada por los factores tiempo y urgencia-en la·pre$tación de sus se_!. 

vicios. 

b) Es más caró Y·. exige inver~iones y gastos .iri111edi'atos. en. anunCios, diarfos .:: 
· hrinorarfos. de agencias· de reclutamier\tp; ~a~tos ?P.eiaci:cií!~~es relatlv9s .a 

salarios y encargos sociales de equipos ._de reclutamiei:lto, rriater_ial dé ofi~ 
cina, etc. 

e) Cuando monopoliza los cargos y las oportunidades dentro de la empresa, pu~ 
de frustar al personal que ve las barreras, 'fuera de su control, para su -

crecimiento personal. Los. empleados pueden percibir el monopolio del recl.!:!_ 
ta~ientci com~ una polÍÜca .de déslealtacf de la. errip'resa para con su ¡Er&TBl. 

d) En principio es menos' seguro que el reclutamiento interno, pues los candi-'­

datos externos son desconocidos, provien.erl de o_r!genes y trayectorias pro­
fesionales que la empresa no puede verificar y· confirmar con exactitud. A 
pesar de 1 as técnicas de selección y . pronóstico ·presentados, las empres?s, 
generalmente, admiten al "personal medfante· un co_ntrato ·que define un· perí_2 · 
do experimental y de prueba, exactamente para asegurar a ·1a empresa frente 

a la relati_va inseguridad del .proceso •. 
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7.- COMPORTAMIENTO DE LAS EMPRESAS EN LAS DOS SITUACIONES EXTREMAS 
DEL MERCADO DE TRABAJO. 

1.- Oferta· mayor que la demanda: Situación de disponibilidad de candidatos, 
o sea, hay más oferta de candidatos que la búsqueda por parte de las empresas. 

Esta situación conduce a las siguientes consecuencias para los candidatos: 
. a) Dificultad para obtener empleo; para cada puesto existente en Úna empresa­

:hay varios candidatos para disputado; 
b) Las empresas dejan de desarrollar sus estrategias de reclutamiento ya que 

!os candidatos se presentan espontaneamente; 
·e) Las exigencias de las empresas se hacen mayores' más drásticas y severas; 
d) Los candidatos pasan a competir disputando los puestos existentes; 
e) Las empresas dejan de utilizar el salario y los beneficios como bienes pa­

ra intensificar el reclutamiento; y 
t» Los candidatos no tienen condiciOnes. de seleccionar y escoger las .. empresas 

donde pretendan trabajar. 

2.- Demanda mayor que la oferta: Situación de disponibilidad de empleos, o 
sea, hay más oportunidades .de empleo a disposicicíñ de los candidatos que lo_s r~ 
cursos humanos disponibles. Esta situación conduce a las siguientes consecuen -
cias para los candidatos: 

.. a) . Hay. enorme facilidad para consegÜir ~leo; son muchos los puestos que' hay 

y sonpoc~s los candidatos que s~ presentan; .. · . .. . .. , . .. > 
. b) , ·. ~as:,_empre·sa~ -aesarrOlla~ -d~a .: serle . ~é .. estiat~gi:áS d.é:r_eclút~i~rit:·Q· e-.:1ñ€8!i .. · .... 1 

•• -·· 

sifican sus esfuerzos por consegu_i;r recursos hlJnlanos; 
· c) Cas exigencias de las empresas se hacen más flexibles y elásticas, elimi -

nando pequeñas barreras que podrían impedir la admisión de personal; 
d) · Los candidatos seleccionan y· escogen las emp:resas que les ofrezcan, las m~ 
jores condiciones salariales, beneficios, horarios de trabajo, etc. 

e) Las empresas utilizan política de.personal (salarios, beneficios, oportuni 
dades de promociones, etcétera;) como medios para atraer y retener los recursos 
humanos; V 
f) Las empresas disputan los pocos candidatos que existen. 
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COMPORTAMIENTO DE LA OFERTA OE TRABAJO EN LAS OOS SITUACIONES 
EXTREMAS DEL MERCADO DE TRABAJO. 

* Excesiva cantidad de candidatos 
-* Competencia entre. candidatos P!!. _ 

-,_-fa obtener empleos. 

* Dismiruición de las pretenciones 
salariales. 

* Extrema dificultad en conseguir 
empleo. 

* Temor de perder el empleo ac -­
. tual. y mayor fijación en la 

econámía. 

*. Qisminución en los problemas de -
ausentismo. 

* Un candidato acepta cualquier -
oportunidad desde que surja. 

* Orientación hacia la supervive.!l 
cia. 

* Insuficiente cantidad de candidatos. 
* Falta de competencia entre _candida -

tos. 

* Elevación de las pretenciones sala ,... 
riales. 

* Extrema facilidad en conseguir em -­
pleo. 

* Voluntad de perder ·el empelo actual. 

* Aumento en los problemas de ausentis 
mo. 

* Un candidato selecciona las múlti -­
ples oportunidades. 

* Orientación hacia el mejoramiento. 
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COMPORTAMIENTO OE LA DEMANDA EN LAS DDS SITUACIONES EXTREMAS DE~ 
MERCADO DE TRABAJO. 

* Excesiva cantidad de demanda de 
cargos. 

* ~ompetencia. entre las empresas 
·para cibterier candidatos. 

* Intensificación de las inversi.Q. 
nes en reclutamiento. 

* Reducción de las exigencias a ·· 
candidatos y flexibilidad del 
proceso selectivo. 

* ·Intensi ficacióp de las inversi.Q_ 
· . nes én entrenamiento. 

. .,. Enfasis en·e1 reclutamiento in­
terno. 

* Desarrollo de políticas de fij_!! 
ción del personal (retención 
del capital humano.) 

* Orientación para las personas y 
·para su bienestar. 

*;Intensificación de las inversi.Q. 
. ' . ' . . ~ ' ~ 

nes en beneficios sociales. 

* Insuficiente cantidad de cargos. 

* Falta de competencia entre las efl1]:'r.!:_ 

sas. 

* Reducción de las inversiones en re -
clutamiento. 

* Aumento de las exigencias a los cari­
dida tos y mayor rigor en el proceso­
selectivo. 

* Reducción de las inversiones en er. -
trenamiento. 

* Enfasis en el reclutamiento externi::i • 

* Desarrollo de políticas de substitu­
ción del personal (mejoramiento dEl 
capital humano.) 

* Orientación hacia el trabajo y la 
eficiencia. 

*·Reducción y congelamiento de las.~~~ 
vérsiories en beneficios sociales; 
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IV,- METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION, 

I.- PANORAMA GENERAL DE LAS ORGANIZACIONES, OBJETO DE ESTlf)IO. 

En ~sta sección se presenta un conjunto de caracterfsticas particulares de cada -
una de las organizaciones objeto de estudio, que nos permite obtener elementos de 
juicio· pai¡a conocer acerca de su conformaci?n en cuanto a los canales televisivos 
que.agrupan, así como la evoluci?n que ~stashan presentado a través del tiempo. 

Cabe también destacar que la informa~ión general, ~frece, tant~· ·al inve~Üg~dor -
como al lector de la misma, una breve introducción para situarlos en la compren -
sión de dichas empresas, partiendo de sus factores generales hasta llegar a la 
parte medular del presente estudio, que es el puesto y la estructura del área dó_!l 
de se encuentra ubicado. 

a) TELEVISA: 

1;~ Pertenece al ·sector Privado. 
2.~ Es Sociedad Anónima. 
3.- El nombre indica: Televisión Vía Satélite. 
4.- Año de fundación; 1972. 
+ TIM (Televisión Independiente de México), canal 8 se funda el 12 de octubre -

de 1968, y aún no pertenece a TELEVISA. 
+ . CABl..EliISIC.C (Sistema de televisión por cable), se fúnda•en septiembre de 1$169. 
+ 'CANAL 2 . .:. se funda el 21 de Marzo de 1951 (XEW TV CllNAL 2). 

. .. ~ . . . 

+ CANAL 4.- Se funda el 26 i::le ,Julio de .1950 (XHTV CANAL,4 ). 

+ CANAL 5.- Se funda el 20 de Marzo de 1954 (Xl-G'.: CANAL _5 ) • 

5.- Nombres que ha tenido Televisa, en órden cronológico. 

+ Televisión de México S.A., en 1950 inicia con canal 4 y en 1951 con canal 2,­
para ·1954 con canal 5. 

. .. ~ 
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+ Televisa Mexicana S.A., en 1955 y sigue agrupando a los canales 2, 4 y 5. 

+ Televisa, en 1972, se funden TIM (canal 8) y Telesistema Mexicano S.A., 

(canales 2, 4 y 5). 

+ El canal 8 pasa a ser canal 9, pero sigue perteneciendo a Televisa. 

+ Canales que agrupa actualmente !cctubre de (1987): 

XEW TV Canal 2; 

XHTV Canal 4; 

XHGC Canal 5¡ 

XEQ TV Canal 9; 

· .. Cablevisión. 

6.- .Area: Central de video .. 

7~'-'Púesto: Operador de dlstribÚCión de Sef'íales." 

8.-' N¿mero de trabaj1dores 'en éste pue~to: 21 

. 9.- Sólo existe personal sindicalizado en éste puesto. 

10.- Afiliados al Sindicato de Trabajadores de la Industria de Radio y Televisión. 

11.- Organigrama del área; ver figura "A" 

; ~;.-.-' . 
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"TELEVISA" 

ORGANIGRAMA DEL AREA DE LA GERENCIA DE OPERACIONES 

JEFE DE LABORATORIO 
MICROONDAS-

JEFE DE TURNO 

TECNICO EN 
MANTENIMIENTO 

FIGURA ~·'A"-· 

GERENCIA DE 
OPERACIONES 

JEFE DE DEPTO. 
C ENRAL DE VIDEO 

FUENTE AREA TECNICA DE i'ELEVÍsA': 

JEFE DE DEPTO. 
, MICROONDAS 

JEFE DE SRIGADA 

. OPERÁDOR 



1.- Pertenece al Sector Público. 
2.- Sector Paraestatal. 
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b) l~ISION: 

3.- Siglas indican, Instituto Mexicano de Televisión. 
4.- A~o de fundación; 1985. 
+ Canal 13~- Se funda el 12 de octubre de 1968, y en é.sta época pertenece a 

particulares. 
+ Canal 11. - Se funda el 15. de diciembre de 1958 y pertenece al IPN. 
+ Canal 7.- Se funda en 1985. 
+ TRM.- Se funda el 6 de agosto de 1974. 
+ Televisión Cultural de México.- Se funda en Junio oe 1972 y pertenece a la -

SEP. 
+ RTC.- (Radio Televisión y Cinematografía), pertenece a la Secretaria dé Gobe_!. 

nación. 
+ CEPROPIE.- ·(Centro de Proct•Jcción de Programas Info:s111ativos y Especiales), pe!. 

tenece a RTC. 
5.- Nombres que ha tenido lmevisión, en órden cronológico; 

Imevisión desde que surge (1985), no ha sufrido canlÍ:>iós de nombre, sólo se tia 
tenido que éste nace agrupando a ciertos canales. 
Canal 13.- El gobierno lo adquiere el 15 de marzo de 1972. 
Así mismo, Imevisión queda integrado con los canales; 7 (que sustituye a TRM), 
11 (el canal del IPN), 22 (que sólo se ve en el área metropolitana del distri­
to federal), y por RTC y CEPROPIE éstos últimos dependientes dé. la Secretaría-
de Gobernación. 

6.- Aréa; Central de Aparatos. 
7.~ Puesto; Operados en Central de Aparatos. 
8.- Número· de Trabajadores de éste puesto¡ 9 
9.- Este personal es de confianza. 

10.- No son sindicalizados. 
11. - Oi'ganigrama del área, ver figura "B". 
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"IMEVISION" 

ORGANIGRAMA DEL AREA DE LA GERENCIA DE TRANSMISION 

JEFE DE 
MANTENIMIENTO 

-._,-r"' 

TECNICO EN 
MANTENIMIENTO "Ji.' 

FIGURA ' ''a" 

GERENCIA DE 
TRANSMISIONES 

JEFE DE DEPTO. DE 
TRANSMISIONES 

OPERADOR CENTRAL 
DE APARATOS 

OPERADOR DE 
VIDEO TAPE 

F\JENTE ' AREA TECNICA DE "IMEVISION~' 

JEFE DE DEPTO. 
MICROONDAS 

JEFE DE BRIGADA 
DE MICROONDAS 

OPERADOR DE 
MI ROONDAS 



ESTACIONES TELEVISORAS COMERCIALES Y CULTURALES 
1 9 6 6 

TELEVIsrnAS 

ENTIOAD FEDERATIVA a:l'JCESICNADAS (a) PERMISIONADAS 

1.- AGUASCALIE!~TES 4 2 

2.- BAJA CALIFORNIA NORTE 7 6 

3.- BAJA CALIFORNIA SUR 1 31 

4.- CAMPECHE 2 4 

· 5.- COAHUILA 6 20. 

6.- cour.:iA 4 .. 2 

7.- CHIAPAS 5 13 

B.- CHIHUAHUA 9 23 

9.- DISTRITO FEDERAL 6c 2 

10.- DURANGO 4 6 

11.- GUANAJUATO 3. 9 

12.- GUERRERO 6 6 

.13.- .HIDALGO :,;· ·. 2 9 

14.-' JALISCO T 5· 

15.- MEXICO 4 4 

16.- MIQ-!OACAN 3 15 . 

17.- MORELOS o 2 

16.- NAYARIT 2 5 

19.- NUEVO LEON 4 4 

20.- OAXACA 4 11 

(b) 

¿¡Las ·cifras if1.~l~yen estaciones~ complementarias ... El.decrementó que ~e obserya · -
en relación c¿n·datos.pubiicados. anforiormilrite se'debe a que ·gran número de esta 
cienes concesionadas cambiaron al.régimen de permisionadas. 

b 
Se incluyen las estaciones permisionadas de televisión de la República Mexicana-
(T. R.M.) que vienen operando desde años anteriores. 

e 
Incluye una estación televisara regida por el Gobierno Federal, el canal 7 de te~ 
levisión inició sus actividades en el año de 1985. 



21.- PUEBLA 

22.- QUERETARO 

23.-, QUINTANA ROO 

24.,.. sAN Luis PoTasi· 

25.- SINALOA 

26.- SONORA 

27.- TABASCO 

28.- TAMl\ULIPAS 

, 29 . ~ TLAXCAlA 

30.- VERACRUZ 

31.- YUCATAN 

32.- ZACATECAS 
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2 

3 

8 

9 

10, 

4 

2 

139 

' 18 

'.9, 

51 

8 

8 

290 

Art. · 12 - Las concesiones .para la con~tr~~ciÓn, éstabléclmiento o explota~ión­
de ví.as 9eriera1es cie comunicac::ión, só10 se ~tor9arán a ci~ctai:lanos me 
xicaoos- º sociedades constituidas corif.~¡~ 'i iá5 ieYei éiet ·p~!s;'' -

Art. 9 .- No necesitarán concesión, sino permiso de la Secretaría de Comun.ica-. 

ciones. 

Fracc. III.- Las estaciones radiodifusoras culturales, las de experimentación 
científica y las de aficionados. 

FUENTE: Ley de Vías Generales de Comunicación y Reglamentos; SCT. 1984. 

FUENTEi Secretaría de cointJnicaciones y Tra-isportes, Dirección General d~ 
Concesiones y Permisos de Telecomunir:aciones, Dirección de Normas de -
Radiodifusión. 



. 
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PRECIO DE LA PUBLICIDAD EN TELEVISION, D.F. 
(Por minuto utilizado y en pesos de octubre, 1987) 

CANAL 2 4 5 7 HORARIO 

"A" 13'200,000 1 '680,000 8' 100,000 7' 148,640 

"AA" ---------- .2•400,0.00 12'300,000 14'297,280 
... 

"AAA" 26' 100,000 3'300,000 16'800,000 21 '445,920 

EMPRESA ·T E L E V I s A I M E V I 

Canales: 7 y 13 

"A" Horario de 00:00 a 15:00 hrs. 

"AA" Horario de 15:01 a· 19:00 hrs. 

"AAA'': ·Horario de ·19:01 a··24:00 hrs, 

cánáles: "'!· :! 5 
"A" = Horario de 24:00 a· 17:()() hrs. 

"AA"= Horario de 17:00 a 19:00 hrs. 

"AAA" = Horario de 19:00 a 24:00 hrs. 

Canal: 2 

"A_'.': ·Horario de.24:00 a 17:00 

,"AAA" Horario de ·11:00 a 24:00 hrs. 

13 

7' 148,640 

14'297,280 

21 '445;920 

s I o N 

Fuente: Gerencias Comerciales de Televisa e Imevisión, respectivamente. 



- 64 -

SOlU\NZA DEL TECNICO EN TRANSMISICl'ol OE TELEVISIGI. 

El servicio prestado por las televisaras (comercial o cultural), requiere de pe.E_ 
sonal '2cnico especializado para brindarle una atención constante al medio de 
conducc~ón. 

Dictm.· servicio es la transmisión de señales de televisión (imágen y sonido), que 
permite difundir los programas en.cualesquiera de las televisiones enlázadas con 
la ·televisara transmisora~ 

Ei serv~cio es altamente confiable por la calidad de su infraestructura, en rnat~ 
ria de ~elecornunicaciones y por el personal calificado que realiza la operación­
de la m~srna. 

En cuan~o al tipo de usuarios de éste servicio, podemos dividirlo en tres grupos 
·principales: sectoI' comercial, sector cultural y sector oficial. 
Siendo el· comercial el que·· más· usa éste' servicio; 

Se sabe que en operación normal, pueden ocurrir desperfectos en las instalacio -
nes para transmitir irnágen y sonido (señal de télevisión), en las ciudades, es· -
así como surge la figura del técnico en transmisión de televisión quién se encar 
gara de corregir dichos desperfectos. 

También se puede presentar el hecho de que en la señal de televisión transmitida, 
ésta ne reuna los parametros ii-aternacionalrnente aceptados' por'' lo que el opera -
dor.:cgado, verifica.i::a.'el .estado en que se encuentra su equi¡:¡0 de opere¡ción,. si-, 
lo encuentra normal, deberá reportar dicha anomalía a quién origina la señal de 
T' V. , para su corrección. 

Llevándose a cabo lo anterior, dara corno·resultado un servicio de calidad. 
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PERFIL EDOCATIVO DEL TECNICO EN IBANSMIS!(l\I DE 1CLEVISION. 

INGENIERO EN COMUNICACIONES Y ELECTRONICA. 

Actividad Profesional: 

Las características .y nivel de.los.conocimientos que se ofrecen.son tales.que~ 
permiten al egresado; o~ientarse al ejercicio de la profesión a e~tudi~s\de - -
potsgrado o a la docencia. En el ejercicio de la profesión, el egres~do está c~ 
pacitado para el desarrollo de tecnologías propias y que contribuyan a consoli-
dar la industria nacional. 

En el campo profesional el egresado está capacitado para aplicar la ingeniería­
en. los siguientes campos: 

a) En.la planeación, proyecto diseño, construcCion, instalación, operacion Y.-· 
conservación. de sistemas de comunicaciones eléctricas, sis:temas electrónicos, 
de control industrial y sistemas de computación, entre otros. 

b) Para realizar trabajos de investigación científica y tecnológica en el campo 
de las comunicaciones y electrónica. 

e) En el diseño y construcción de partes, equipos y sistemas. 

Í:l) En la operación y conser-vación de sistemas· electrónicos •.. 

e) En la organizáción y administraCión de industrias. 
: -·~·:·>. 

f) En la asesoría técni~a. 
·~.:::" 

~,.'-.,, 

g) En las rentas de sistemiiii·:· 'i:1quipos y partes. 

h) Para impartir conocimientos en los niveles medio superior y superior en las 
áreas correspondientes. 

i) Para realizar cursos de especialización o de postgrado. 

Guía de profesionales 1984-1985. SEP. IPN. 



- 66 -

INGENIERO MECANICO ELECTRICISTA 

ACTIVIDAD PROFESIONAL. 

·El Ingeniero Mecánico Electricista planea, organiza, diseña, produce, controla, 
opera y mantiene sistemas mecánicos, eléctricos y electrónicos, así como siste­
mas.,.integrados por. hombres y máquinas. 

En sus diversas especialidades interviene en el diseño de máquinas y disposiu.:. 
vo.s mecánicos y planea y supervisa la manufactura de componentes para equipos -
industriales <:E la rrás diversa :ín:ble, ¡:a:oyectél"ri: o asignando el herramental requerido 
y calculando los costos de fabricación. Utiliza técnicas matemáticas y princi -
l'_ios de economía y de administración para la optimización de procesos industri.§. 
les y de servicios: en la rama de sistemas eléctricos y electrónicos, intervie­
ne en la·planeación, diseño y operación .de sistemas eléctricos de. potencia, así 
coo.a:·en· el diseño oe instalaciones y máquinaria eiéctrica. Además,estudia las­
aplicaciones industriales de la eÍectrónica y el c~ntrol d~ proC:esos y hace uso 
intensivo de las computadoras digitales y analógicas para la solución y simula­
ción de problemas de ingeniería. Pór otra parte, interviene en los estudios so­
bre comunicaciones, tales como radiación, microondas,· teoría de la información­
Y teleproceso. 

Er1 el campo de la ingeniería industrial, planea, organiza y controla la produc­
ción mediante la aplicación .del método científico .de técnicas matemáticas y decc~o­
priné:ipios de eco.nomía y de. administración a la ingeniería. 

FUENTE.- GUIA DE CARRERAS PROFESIONALES> UNAM, 1985. 

Cualquiera que sea la especialidad que se siga en esta profesión, requiere de -
personas inclinadas hacia la resolución de problemas prácticos y precisos, con 
interés por la investigación científica y el trabajo de experimentación en el -
campo de la física. 

El aspirante a esta profesión debe tener facilidad en general hacia las matemá­
ticas y destreza manual, pues el estudio y ejercicio de ellas es primordialmen­
te lo que le permite la verificación de sus investigaciones, mediante el cálcu­
lo y el manejo de diversos aparatos específicos. 
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2.- INVESTIGACION DE CAMPO. 

Una véz realizada la parte teórica que sirvió de base para la construcción del -
marco teórico del presente estudio, se procedio a la investigación de campo, 11~ 

vada a cabo a través .de los siguientes instrumentos de recopilación de datos; 
entrevistas realizadas a los gerentes .de Recursos Humanos tanto de Televisa como 
dé Imevisión, así como a }.os encargados.del ár~a técnica de transmisión de tel€l"" 
visión. Por otro lado, :re aplicaron c.üestionarios ·ª ios ocupantés'' del púestci • de 
Técnico de Transmisión de Televisión (aunque para ambas empresas e1·nombre es-. 
diferente), del mismo modo que a los gerentes de Recursos Humanos antes mencion.!!_ 
dos. 

a) Delimitación y determinación de la muestra. 

La muestra que . se fijo para ser objeto .de estudio comprende a dos empresas den· - . 
. tro de ~¡'; universo que habría de investfgarse, es deciT. el 11.arcado de Trabajo de -

' ' . ~ . 
los Técnicos, de Transmisión de Televisión. Ahora bien, solamente. se tomaron és .,. · 
tas dos empresas para ser objeto de estudio por las razones siguientes: 

l.- Estas dos empresas son las únicas leg!3lme11te.autorizadas para realizar lcís -
servicios de transmisión de televisión, independientemente de que tengan se!!' 
tido cultural, social o comercial. 

2.- Es en éstas unidades económicas sociales, donde se encuentra el mayor número 
·de técriicos especializados en señales .de tele~isión. 

3.- Índependientementé del canal que se trate¡ s~a de teÚvisa o .imevisión atnbas 
~mprésas ~antierien orí sistema propi~ de .•reclutamiento .y selecci¡)i"lde persa . .:. 

·. nal, que ~a dirigido a satisfacer las né~esidades de la emp~esa en su c~~ju!J. 
to y no se tiene dicho sistema para cada uno de los canales existentes, par­
lo que, la oficina de reclutamiento y selección de personal dependiente de -
Recursos Humanos, utiliza· el mismo criterio para dicha función y para atraer. 
candidatos al puesto de técnico en transmisión de televisión según las bases 
generales indicadas previamente por la administración general de ia empresa­
que se trate. 
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4.- Dados los puntos anteriores, el Mercado de Trabajo de los técnicos en trans­
misiór' de televisión toma características muy especiales que solo pueden ser 
estudiadas en esas empresas. 

En :i::azón al número de operadores existentes, para tan peculiar Mercado de Traba­
jo. se ·pudo constatar que ~ste se encuentra muy reducido en dicha. área de opera -
cióri, siendo el factor más importante ei hecho deque, independientémente del n~ 
mero de· canales· a transmitirse todos éstos pasan por ésta ' área, cuya función e~ 
pecifica es la de supervisar dlcha señal, antes de que ésta pueda ser transmiti­
da, por lo tanto es una función de control de calidad y que requiere de poco pe!. 
sonal dadas a su vez y sumadas las propias características del equipo electróni­
co conque se opera, lo cual reduce por si mismo el número de operarios, a diferen 
cia que si se tratara de equipo de operación mecanica. 

A pesar de que o_tra función se.establece para estos técnicos, la cual es ia de -
canalizar, por medio de cables externos al equipó, señales de televisión, ·de. ba~ 
tidor a bastidor. hacia distintos destinos, ésta no tiene gran significación pue~ · 
to que el equipo por sus características propias puede realizar estas i::orimutaci_2· 
nes, y se presentan de manera esporadica. 

Por.las razones anteriormente descritas y por el total de personas que laboran -
esta área, no_ se tomo ningún método estadístico para determinar la muestra, ya -
que tanto en Imevisión como en Televisa se tienen 3 turnos en d:lcho puesto, a s~ 
ber: · 

··-·· "'··"'-

a). ImevisióÓ 

b) Canal II 

1er, turno:- I 
2" turno: I 
3er. turno:_!_ 

3 (considerando solo a los canales 7,13 y 22) 

1er. turno: 2 
22 turno: 2 

3er. turno:~ 
6 
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c) Televisa 1er. turno: 5 

2º turno: 4 

3er. turno: 3 
12 (Considerando solo a los canales 2,4,5, y 9) 

· d) cablevisión 1er. turno: 3 
2l! turno: 3 
3er. turno: 2 

9 

En total se contabilizaron 30 operadores los cuales se tomaron como muestra y por 
tanto tiene significación para dicho estudio, independientemente de no haber uti­
lizado ningún método estadístico ya· que· de hacerlo, la muestra se reduciría a -

. tal grad_o que su significancia por ~l número total así determinado no P!_=!rmitfría­
'Ln anáf.fsis',\profundo y consistente. 

b )" DiseñO del cuestionario 

Se elaboraron dos tipos de cuestionarios _encaminados a satisfacer los objetivos -
previamente planteados y a probar o desaprobar las hipótesis propuestas. 

·_El iootivo P()r el. cual ;;e elaboraron dos tipos de cuestionarios es el siguiente: -
las oos partes fundamentales que forman la estruetura eiconórnfoa de un Mé~cado de 

:.. .• ·: • •• ,11 . ' ' 

Trabajo, son la oferta y la .. demanda. de. fuerza. de. trabajo. 

La elaboración de las preguntas incluye dos tipos de éstas; a) preguntas abiertas 
y b) preguntas combinadas (abiertas y cerradas), con la intención de poder recá -
bar la mayor información posible (pregunta abierta) y a su véz, orientar el crit~ 
ria del entrevistado (para el caso de pregunta cerrada), para no dejar al aire 
su respuesta a un "si" o "no". 
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El primer tipo de cuestionario está dirigido hacia los trabajadores (oferta), en 
éste caso los técnicos en transmisión de televisión. El segundo, se canalizó a -
los empleadores (demanda), en éste caso a los gerentes de Recursos Humanos, qué­
son los encargados de realizar el reclutamiento y a su véz actualizar las fuen -
tes de~ ~ismo, así como la investigación de dicho Mercado de Trabajo. 

A continuación se describen las oartes que componen los dos tipos de cuestiona -
'ria, para tal efecto haremos una distinción entre uno y ot;co; ·denominando. con la 
letra n.:_u el que se aplicó a la oferta de trabajo, y con la letra "B" aí de la 
demanda de fuerza de trabajo. 

, Cuestionario tipo "A" 

Este consta de tres partes; la primera es la referem:e a los datos genera,les, -
la segunda consta de·preguntas encaminadas. a .. obtener información .que na·~ permi­

ta determinar ·el grado de.conocimi~nto. del Merc<idCI de.Tr~b~jo. por éstos trabaja.:.· 
'dores, y la tercera y .última, se co~pone de aspectos relacionadas· entre el trab!!_ 
jo des~eñado con los requisitos y el perfil educativo, salado~ y su posible -
cambio de empresa (movilidad ocupacional). 
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FORMATO TIPO "A" 
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION Cuestionario ti ------
~~~~~e:~-~)-M_a_s_c_u~l~i-n-o--~-~~Fe-me_n_i~·n-0-------------------­
Edad: 
Estad~o-....C~i-v~i~l-=---,..--~-~s~oTlTte~r--0--.,..--.---,c~a~s-a~d~o,_...--,--~).----,o~t~r~o,_...------

Co lonia dónde víve: -----,.,---~-,-----.....,-----~C.P. ________ _ 
Ingreso mensual· (el que percibe en ésta empresa): 
Nacionslidad: ( ) Mexicana ( ) ExtranJero 
Lugar de nacimiento: __ ~~~------------------------­Tiempo de residencia en .el D.F. 
1.- ¿Conoce Ud. el Mercado de Trabajo del puesto que desempeña? 

( ) Si ( ) No 
2.- ¿Si contestó afirmativamente, que aspectos conoce del mismo?--------

... 

¿Si contestó negativamente, diga por qué, 

3.- ¿A través de que medio se entero del empleo que hoy tiene. 
( Influencia familiar (recomendación) 

) Am.istades que son empleados de la empresa. 
· ( ') Amistades que no. son empleados .de la empres.a. 

( Presentación espontán°a. 
Agencia de empleos. 

Bolsa de trabajo ( ) Pública 
Anuncios en: ( ) Periódico 

Privada 
Radio 

( 

( 

Escolar. 
· En portería. 

Otro, cuál?------------------~ 
Sindicato. 

Otros. cuál'----------------------------
4.:.. De los ·anteriores medios que se citarori. (pregunta anterior), indique cuales-

conoce? ---------'--------------------------, .. ',-,_.. ·. 
5.- De los anteriores que Ud~ indicó 'éonocer, cuál considera sea· el más :apropia- .. 

do, para que el trabajador se entere de la oportunidad de un empleo como el 

suyo, y por qu~? -----------------------------

6.- Antes de tener éste empleo, tuvo algún otro? 
( ) Si, cuál era? (mencionar los do~ últimos, si los hay, y en que empresa 
laboraba) 

a.- (empleo) ____________ _ (empresa) ______________ _ 

b.- (~leo) ___ ~--------
(empresa) _____________ _.,. 
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7.- Anteriormente ocupaba otr.o puesto en ést:a empresa? 
( ) Si, cuál?._ ___________________ ~-----------~ 
( ) No. 

8.- Tiempo que tiene trabajando en éste puesto .. ~-----------------~ 
9.- Cünoce Ud. alguna (s) otra (s) empresa (s) donde pudiera desempe~ar el mismo 

trabajo? 

( ) Si, cuál (es)?-----------------------~---
C ·) No, por que? 

10.- Cuál ·es su nivel.escolar?._ _______________________ ... _____ _ 
.·. 

1J.- Escuela o Institucion donde realizó sus estudios técnicos o profesionales -

(para este trabajo que desempeña) .. ~-----------------------------
12.- Conoce Ud. los requisitos educativos solicitád~s para este puesto? 

Si, diga cuales?------------------------------------------~ 
) No, por que? 

·:~1¡3.- Qjt¡qce Ud: el ''perfil educativo" del profesional eri el área de Comunicacio-,. 
nes .Y Electrónica ( ) , o el de Eléct,:-icidad, ( ? • 

) Si, diga cuales son:?~_....;.....;. ___________________ .._ _______ _ 

) No, por que? ----------------------------------------------------
14.- Que relación existe entre sus conocimientos y el puesto que desempe~a? 

Requiere de más preparación. 
Su nivel de trabajo corresponde a su preparación académica. 
Esta preparado para trabajo de nivel más alto, diga cuál?------

15.- Conoce el salario que se paga en otras empresas, por el mismo pÚesto que ud·: 

tforíe? 
Si cuál es?._ ________________________ ..._ ___ 

) No, por que?~------------------------------------------
16.- Bajo que motivos o circunstancias, aceptaría cambiar de empresa , en el mi~ 

mo puesto, mencionelas por órden de importancia: ~----------------
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17.- Mencione cuales son sus funciones y responsabilidades en el puesto que ac­
tualmente desempeña, (funciones) 

18. - co.nsidera Ud. que el sueldo que percibe; está en relación a· 

La .respon.sabilidad que implica el puesto. 

Las funciones que se realizáñ 

Ambas 

19.- Qúe.causas considera Ud;, por las que el mismo puesfo:que desempefla, t~;:,ga 

di fe;rente salario en otras empresas? 

Si es más alto, cuales?~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~­

Si es más bajo, cuales?~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

por la atención e información ofrecida, Gracias. 

Cuestionarit;i tipo "8". 

A lo mismo que el cuestionario tipo "A", éste se s.ecc.ionó, ... sólo que en'cua-­

t.I'o partes, a saber: 

1.- Datos generales; 

2.- Aspectos que conoce del Mercado de Trabajo y su investigación; 

3.- El Reclutamiento (forma de llevarlo a cabo), sus fuentes (las que conoce y­
cuales utiliza): 

4. - Relación del pu.esto con el perfil educacional. 
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FORMATO TIPO "B" 
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 
EMPRESA: 
Puesto que ocupa: 

1.- Investiga el Mercado de Trabajo? 

( Si, que aspectos investiga? ----------------------
) No; por que?----~-------.;._----------------

2> Cree quesea importante investigar el Mercádode Trábajo? 
( Si, por que? _____ ..;_ _____ ....;. ______________ ~ 

( ) No, por que? ---------------·-----------~ 
3.- Conc~e Ud. los sueldos que se pagan a un puesto similar al de,__ ______ __ 

~~~~~~~~en otras empresas? 

Si, cuál es?----'--------------------------No, por _que? ____________ ;._ ______ .;._ _________ _ 

4.- Cual es la política de contratación (requisitos del puesto), de ésta_empresa-
para ei pu::sto de , mencionelos; 

~--~--- ~-------------------~ 

5.- Cuales considera Ud., que sean las razones por las que un puesto similar ál - · 
·de en otras empresas, los sueldos sean diferentes? 

. ., . . '. . 

6,- Cuando surge.una vaca1:1te al puesto .antes mencióriado;como se cubre? 

7.- 'De donde obtiene la inform:ición para llevar a cabó el reclutaoiiento. del púe-2_ 

to antes citado? ........................................ - ....................................................... .. 

8.- Quier. realiza el Reclutamiento en ésta organización y con que periodicidad se 

se hace para dicho puesto?--------------------------

9. - Que f'uentes o medios de ReclL1tamiento utiliza para el puesto citado, mencion~ 
las por órden de importa.,cia, según su criterio y diga por que razón las con-

sidera en ese órden·-----------------~---·--------

1i·D.-Cuál es el proceso. de reclutamiento que se utiliza en ésta organización?_ 
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11. - Tiene problemas para reclutar a éste tipo de personal (puesto mencionado)?. Si, cuales?_. ____________________________________ _ 

No, por que?.., ________________ ...;._~------~--·----~"'-

12.- Las fuentes de reclutamiento utilizadas, atraen a los candidatos, en las 
cantidades y .calidades suficientes o requeridas para el puesto citádo?· 

( ) Si, por que?----------------~-~------------~-­

) No, por que? ----------------------------------
13. - La cláusula de admisióñ afecta al .reclutamiento? 

Si, por que?----------------------------------­
)No, por que?-----------------------------~-

14.- Existe estabilidad en·. este·. personal? 

' . ( 

15.- El 
( 

( 

) Si;, causas a 
) No, causas. a 

que se lo atribuye .• ··------------------· que se lo atribuye _______________________________ _.._ 

"perfil educacional" corresponde al "perfil del puesto"? 

)·Si, por que?--------------------------------­

) No, por que? -------------------------------
16.- Que deficiencias académicas pueden o se han presentado en los técnicos de -

dicho puesto al ingresar éste y como .han . sido superad.:is o pueden superarse? 

17 • .:. Como ve las perspectivas de empleo para este tipo de trabajo? _______ _ 

18.'- Considera Ud. que existe el ~'hombre adecuado al puesto"? 

Si, por que razones?----------------------------­

) No, por que razones? ------------------~-------

Por la atención e información proporcionada, Gracias. 
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e) Aplicación del cuestionario. 

Esta étapa se desarrollo en el mes de oc.tubre (del 1 al 26), de 1987, para lo -
cual se túvo que as~stir a las empresas, Televisa e Imevisión dÜranté distintos ,.. 
horarios,· debido a la exiStencia de tres turnos. de trabajo, y coff la limitante de 
que dicha investigación deberá ser fuera del horario de trabajo de los empleados. 

Por otro lado, a los gerentes de Recursos Humanos, en virtud de sus funciones, 
nos vimos precisados a realizarlos antes de su ingreso al trabajo. 

Para los cuestionarios tipo "B", solo se. efectuaron dos, en relación a que solo -:­
dás einpre~as fueron irwestig'3das. 

Para el cúestionarib "A,., se aplicarán un total de 30 de ellos i los cúales se di-. 
vi.d.l.eron de la siguiente manera: 

: EJ:otPRESA, · · . ·, 
· .. 

TURNO 

Primero 

Segundo 

Tercero 

Subtotales 

.~· 

T EL .. É V I S A 

Canales: 
2,4,5,9 

5 

4 

3 

12 

Cablevisión 

3 

3 

9 

· .. 

I M E V I S I O N 

Canales: 
7,13,22 

3 

Canal II 

2 

2 

2 

6 
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d.- TABULACION. 

Tabulación es el proceso de agrupar todas las respuestas similares y totalizar -
las en forma ordenada, en otras palabras, es el método si.stemático del recuento. 

En relación ;;l cuestionario tipo "A" (el realizado a los técnicos), la tabula- -
ción se llevo a cabo de la sigúiente manera: 

lQ, p0r ser ün estudio comparativo, la tábulación de los datos obtenidos se rea­
lizó tomando por separado a cada una de las empresas, para posteriormente rela -
cicnarlas y llevar a cabo la comparación antes citada; 

2Q, Por ser preguntas abiertas se generalizaron las respuestas hacia una frase -
. que agrupará a las que en su contenido significarán lo mismo, ést_o es, _c¡1,Je fue .,.. 
sen sinónimas . 

.311, Para la cuantificación de ·1os datos, se tomarán-valores absolutos, conside -
rancio como base ,de_ los mismos el total .de entrevistados de cada organización 1 en 
una primera instáncia por.separado y posteriormente.en su conjunto. 

De los entrevistados en la empresa TELEVISA,sus respuestas fueron las siguientes, 
de acuerdo al órden del cuestionario aplicado: 

·Total de entreviStádos . ..; 21 ·· 

Sexo;· . 
; 

Ma.scuüno 21 

Femenino o 
Edad; 
Años ~ 
33 2 

35 10 

37 6 

39 2 

48 
Estado civil.; 

Solteros --- 3 
Casados --•18 



Aspectos que conoce. 

iF <de trabajadores 

13 

8 
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Colonia donde vive; 

Balderas 
Satélite 
Vill.a Coapa 
Cd. Azteca 
RiJma· 
cuauhtémoc 
Iztapalapa 
Doctores 

5 

4 

3 

2. 

2 

2 

.Nápoles 1 
Total: 21 

rrygreso mensual; 

$ 555, 762 21 
Nációnalidad; 

Mexicana 21· 
Extranjera O 
Lugar de nacimiento; 

Distrito federal --- 20 
Nuevo Laredo, Tamps.- 1 
TielrpO de residencia en el D.F.; 

·.Áños 

·7. 

Total 
1 

Toda la vieja - ·20 

·Conoce el Mercado de Trabajo? 

Si 
No 

21 

o 

Salarios . Requisitos académicos 
y personales 

X X 

X X 

Experiencía 

X 



: ... , ... 
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Medios por el cual se entero del e!IJlleo; 

Amistades que son empleados de la empresa 
Sindicato 
Presentación espontánea 
Las demás fuentes de reclutamiento­
Medios'de.rectutamiento que corii:Jce; 

Número de trabajadores 
Periódico y Bolsa de trabajo 
/lJliistades que son empleados de la empresa 

16 

4 

1 

--- o 

5 

X 

16 

X 

X 

Soi1 considE>.rados los medios más apropiados para <pe fil trabajador se entere de -

.. Lf1 enpleo de éste tipo y sus razones; 

Número_,de trabajadores 
( 1) 'p~~iódico y Bolsa de trabajo 
(2) Amistades que son empleados de la empresa . 
(3) S.indicato 
Razones: 
(1).- Por tener difusión amplia. 

5 16 

X ·, X 

X. 

X 

(2).- Porque el trabajo es especializado y se requiere capacitación especial. 
(3).- Sólo cuando ya se es empleado de la. empresa ayuda con_promoción a ése puesto 

- to, por el escalafón. 
~anterior; 
Si 21 

No --- O 

Puesto: 

Técnico en mantenimiento 
Profesor de electrónica 
Operador de distribución de 
señales de T.V. 
Técnico de mantenimiento A Y B 
Operador de microondas 
Técnico de mantenimiento 

Empresa: 

Protele 
Conalep 
Telecomunicaciones 

Imevisión 
Televisa 
Televisa 

rotal: 

Il 

I 

2 

2 

2 

3 



Puesto anterior en la eirpresa; 
Si 5 No 16 

Puesto: 
Técnico en mantenimiento 
Operador de microondas 
Tienpo que tiene trabajando en el 
Aflcis! 
25 

16 

12 
9 

Total: Años: 
2 7 

2 6 

3 2 

6 
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Tota;t: 
3 

2 

puesto; 
Total: 

2 
4 

·2 

8!presa (s) para deseop::fiar el mismo trabajo; 
~ 21 No O 

Imevisión 18 

.. ,~'.elevisoras Estatales 
Nivel eseolar; 

3 (además de considerar la anterior) . 

Pasantes en Comunicaciones y Electrónica 
Titulados en Comunicaciones y Electrónica 
Escuela o Institución donde estudio; 
UN A M 3 

I P N 17 
Universidad Regiomontana-- I 
~isitos educativos. del puesto; 

17 
4 

Pasante o Titulado en Ingeniería en Comunicaciones y Electrónica 21. 
CCnoce el "perfil ·educativa" del profesional en ConuUCácÍones y Electrónica o -
nectricidad; ~·· .,, .. 

Si 21 (en Comunicaciones .Y Electrónica) No 
Cual es: 

~~ntenimiento y operación de equipo electrónico 21 

Relación que existe entre los'conocimientos y el puesto desenpeñado; 

Requiere más preparación 

SU nivel de trabajo corresponde a su preparación académica 
:Esta preparado para trabajo de .. riive'.l;más alto. 

o 

o 

21 
(Í 
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Conoce los salarios que se pagan en otras empresas por el mismo puesto; 

Si O 

No 21 

Razones: 

Porque es variable 
Porque es confidencfal 
Depende de la empresa 

5 

12 
4 

Motivos 'o circunstancias para cantJiar de empresa en ei misma pliesto; 

Económico (más sueldo) 21 

No consideraron otros motivos. 
FLOCiones y responsabilidades del puesto; 

Ftnciones; 

Operación y distribución .de señales.de T.V. 
i! de trabajadores. 

Responsabilid:adeS 

Transmisión de señales de T.V. 

Detectar y corregir fallas de T.V. 

Tramitar servicios a nombre de 

personal autorizado. 

Informar del.mal estado del equipo 
: qúe· opera': · 

El. sueldo está en relaeión·a; 

La responsabilidad que implica el puesto 

Las funciones que se realizan 

Ambas 

15 

X 

X 

21 

X 

X 

o 
D 

21 

5 

X 

X 

X 

X 

Causas del diferente salario del mismo puesto en otras e!IJ?resas. 

Más alto 

Más bajo 

o 

21 Razones: a) .Política de la empresa 

b) Tipo de·empres·a - · 
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En cuanto a 11-EVISICJol, la tabulación quedo de la siguiente manera: 

Total de entrevistados; 9 

Sexo¡ 
Masculino 9 

Femenino o 
Edad¡ 

Años: 

40 

38 

36 

34 
.Estado Civil; 
Solteros. 

Total: 

2 

3 

3 

.I 

4 

Casadós 5 
Colenia donde vive; 

Huipulco 3 

Tlatelolco 3 

Satélite 2 

Buena Vista I 

Ingreso mensllal; 
$ !:;25,CXlo. 
Nacíónálidad; 
Meí(iCima· 9 

Extranjera o 
. Lugar · c:ie nacimiento;• 

Distr.ito Federal 6 
Veracruz 2 
Guerrero I 

Timpa de residencia en el D.F; 

Años: Total: 

10 I 

8 .I 

Toda la.,.>1.5rl" 7 



Conoce el Mercado ~Trabajo?; 
Si 
No 

9 

o 
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Aspectos que conoce; 
# de trabajadores 

8 

Requisitos académicos 
X· 

I X 

Medios por el cual se entero del·enpleoi 
Amistades que son empleadoi? de la empresa 
Sindicato (escalafón) 
Las dÍ1más fuentes de reclutcliitiento 
t4edio!;> de reclutamiento que conoce; 
Número de trabajadores. 

::, -.Amistades que son empleados. de. la empresa 
ÍsindiBato 
Periódico 
Bolsa de trabajo escolar 

Experiencia 
X 

6 

3 

o 

6 

X 

X 

X 

X 

Salarios 

X 

3 

X 
X 

X 

Son considerados los medios más apropiados para que el trábajador se entere de ,.. 
un 801Jleo de este tipo y sus razones; 
Número de trabajadores 
(I) Bolsa de trabajo (privada y escolar) 
<.2) Amistades que son empleados de la empresa, ---

Razones: 

2 7 

X' X 

X 

(I). - Porque a 'elias liegari las personas con características ¡:iaÍ:a el. ernpl~o, _y_a -
que este es especializado y requiere capacitación'específica:, 

(2).- Por ser un puesto de confianza, se necesita una recomendación. 

Empleo anterior; 

Si 9 

No o 



Puesto: 

Técnico en mantenimiento 
Operador distribución de 
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El!presa: 

Protele 

señales de televisión 
Operador de Microondas 

Telecomunicaciones 

Jefe de oficina 
Puesto.anterior en la eirpresa; 

Si 7 

No 2 

Canal 13 
R.T.C. 

Puesto: Total: 
Operador de Microondas 6 

Jefe de oficina I 
Tiempo que tiene trabajando en el puesto; 
Años Total: 

,',..;;1 
.. ·•· 2 ·'"' 6 

3 

· EnJ>resa (s) para desaapeflar el mismo puesto; 

Si 

No 

9 

o· 
Televisa y Televisaras Estatales 
l'lo mencionaron otras. 

· ·• Ni.vei escolar; 
... f'ásantes er:i Comunicaciories y Electrónica 
Titulados en.comunicaciones y·Ele~trd~lca 
á.cue1a · o Institucim donde es~o; 
I P N 8 

U N A M"-'-'-' · I · 

Aequisitos alJcativo.s del puesto; 

9 

o 

I 

I 

6 

I 

Ser pasante o titulado en Ingeniería en Comunicaciones y Electrónica 9 
C.onoce el "perfil edUcativo" del profesional en Conunicaciones y ElectrOnica o­
EleCtricidad¡ 

Si 9 (en Comunicaciones y Electrónica) 
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Cuales son: 

Número de trabajadores 6 

Mantenimiento y operación de equipo electrónico X 
DiseRo de equipo electrónico 

·supervisar·personal en· áreas técnicas. 

2 

X 

X 

I 

X 

X 

X 
- - - . 

Relación (!Je existe entre los éonocimientos y .el puesto desenpe!'!ado; 
Requiere más preparación · . . · O 

Su nivel de trabajo corresponde a su preparación académica 8 
Esta preparado para trabajo de nivel más alto I 

~ 
Gerencia de transmisión. 
CalOCe los salarios '!JI! se pagan en otras enpresas por el llÚ.SlilO puesto; 
Si O 

No. 9 

Razones: 
Se considera información restringida 6 
Depende del presupuesto de la empresa 3 

~tivos o circuistancias para cainbial:' de eopresa en el mismo.puesto; 
Económicos (más sueldo) 8 

Cambio de residencia I 

.Fmciones y Respoosabilidados del. puesto; 
Funciones: 
Recepción, supervisión y operación de seRa_le.s de T.V. 
Respmsabllld&dési 
Todos (9)·, mencionaron las siguientes; 
Corregir fallas de T.V.; 
Tramitar sefiales de T.V.; 

. Er:wiar .. equip.o_en mal estado a reparación. 
El sueldo está en :relaclón a; 

La responsabilidad que implica el puesto 
Las funciones que se·realizan 
Ambas 

o 
o 
9 
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causas del diferente salario en otras enpresas; 

Más alto 

Más bajo 

Razones: 

9 

o 

Número dt? trabajadores 

Por política de la empresa 

Por ser empresa privada 

Por las ventas de tiempo·en·T.V; 

4 2 · I 2 

X 

X X X X 

X_ X 

Para el cuestionario Üpo "B",_ se realiza· en forma comparativa las respuestas de 
cada uno de los cuestionarios aplicados (2), a las empresas TELEVISA e DE:VISIC..., 

en específico a los Gerentes de Recursos Humanos. 

No se escriben las preguntas, sólo se menciona el número c_orrespondiente así co­
mci .su respuesta, .. tanto la ofrecida por TB..EVISA como. DE,VISICJll •. 

1-leCho.-·1ó · antério.r¡ · s.e podrá contar· con ·el apoyo necesario p~ra. realizar .la· campa· .. · 
ración de ambas hasta llegar·posteriorment~ a la interpretación.de los datos'asÍ 
obtenidos. 

Los resultados se presentan como sigue: 



PREGUNTA 

Número 

2. 

4 

5 

6 

7 

8 
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R E S P U E S T A S 

T E L E V I S A 

Si 
Salarios Ces lo más impar­

. tante>; 2 veces al silo. 
Si, pera valuar el puesto. 

No. 
No tienen fuentes de información 
para recabar ese dato. 
+ Ser pasante o titulado en Ing. 
Comrís. y Electrónica. 
+ Cualquier. sexo •. 
+ E~~d: 26 a 30 af'íos 
+·Experiencia: 2 af'ío~ en puesto 

similar o en mantenimiento.de 
instrunentos de medición de T.V. 

+ Sin problemas de horario 
(rotación de horarios) 

Por el tipo de empresa y su mag­
nitud_~ 

Bolsa de trabaj~ interna o exte.!. 
na---· 
Univer.sidades, Escuelas de nivel 
medio, empresas que¡;p:iyan la la­
bor de reclutamiento (filiales -
de televisa. 

Departamento de Adnisión de Per­
sonal. No hay periodicidad, al -
momento que se necesita, se sol.!. 
cita. 

I M E V I S I O N 

- Si 
Salarios (es lo más impo.!_ 
· tante), 1 véz al af'ío • 

- Si, para actuatizar los pue~ 
tos. 
No. 

- Cada empresa paga lo que co!J_ 
sidera justo. 

+ Ser titulado o pasante en Ing. 
Comsn. y Electrónica. 

+ Cualquier sexo •• 
+ Edad: 30 a 36 af'íos 
+ .. Experiencia: 4 af'íos en puesto 

similar. 
+ Sin problemas de horario. 

- Siempre esta pagada mejor, la . · 
·.iniciativa privada. 

- 'Escalafón (bolsa de trabajo -
interna) 

- Sindicato y la Universidad. 

- Jefatura .ele Reclutamiento --­
(Ares técnica), con la que r~ 
quiere el caso. 



PREGUNTA 

túnero 

9 

10 

11 

12 
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RESPUESTAS 

TELEVISA 

1) Bolsa de trabajo interna; 
porque se debe considerar a -
aquellas.personas con las que 
ya.se tuvo contacto. 

2) Bolsa· de trabajo externa; 
en caso de que la cartera ya 
existente no cu~nte con el -
candidato, se procede a bus­
carlo en las diferentes fue.!:!. 
tes de reclutamiento externas: 
U'liversidades, Escuelas, ,Effi­

presa.s ·filiales · con las que­
se cúentá intercambio de ca.!_ 
tera. 

Se contrata al candidato a -
través de entrevista inicial, 
en caso de que asista por in.!_ 
ciativa propia, si es por - -
otros cbnductos (fuentes ex -
ternas), el. contacto se lleva 
víá. teléfónica. 

Si, por l •.. s propias caracte -
r!sticas del puesto. 

No, por las características -
del puesto. 

I M E V I S I O N 

- 1) Se busca el personal que, por 
el escalafón le corresponda (si.!:!. 
dicato). 

- 2) Si no es por meÍ:lio· del sindi-'­
. cato, por recomendación de pers,Q_ 
nal de jerarquía superior. 

- Cuando se tiene una vacante ésta 
se debe solicitar a través de una 
requisión de personal hecha por -
el jefe de área, a la gerencia de 
Recursos ·Humanos, ·quién por medio 

. de la jefatura de Réclutamiento -
y ·en base a . la descripción del 
puestó, ~lal:lcira 165 reqüisitos p~ 
ra el mismo. Después, busca · 1as -
fuentes de· reclutamiento y se eli 
ge la más conveniente. 
No, siempre se tiene personal di~ 
puesto a ascender. 

Si, porque el personal ~usca des_§! 
rrollarse. 



PREGUNTA 

Número 

13 

14 

15 . 

16 

18 
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R E S P U E S T A S 

TELEVISA 

Si, por la complejidad del 
mismo puesto, ya que es e.2.. 
pecializado y a su véz si.!l 
dicalizado~ 

Si, por el mismo puesto ya 
que se desarrolla en un 8!!! 
biente tranquilo y de gran 
coq>alierismo. 

Si, necesariamente. 

Académicas no, sólo del 
equipo de.operación y esta 
.es su¡jerada med.iante entr~ 
namierÍto ... en un mes antes -
de darl~ l~ respo~s~bÚi>­
dad·clti1 mismo.· 

Si es para· atender una re­
petidora en el interior·de 
la República, son grandes, 
pero en el D.F., las vaca.!l 
tes a futuro se ven di fíe! 
les 

Si, porque el puesto se 
conforma en razón a las P.2. 
tencialidades y habilida -
cies del hootli:e. 

I M E V I S I O N 

- Si, no dán opción a buscar por 
otro lado, ·. siempre hay que bu.2., 
car al sindicato como primera­
fuente. 

Si, a que ellos. no son· superv.!_ 
·sados directamente y eso les -
brinda confianza, además .·de -
que sólo supervisan el trabajo 
de una sola persona. 
Si, no se puede llegar a ese -
~e~to sin antes ser pasante o 
ÜtulacÍo 'én electrónica, la .e~ 
periéncia está en relación· al 
escalafón •• 

No; porque para éste puesto se 
necesita conocimientos y expe­
riencia que se ·logran a través . 
de los puestos previos a este. 

Se empiezan aredudt ya·que­
el gobierno absorb!o varios c~ 
nales y eq:iresas de T.V., ccri­
lo que si una vacante.resulta, 
habrá personal a cubrirla (es­
calafón). 

Si, porque la preparación debe 
corresponder ál trabajo que -
uno desarrolla. 



' 

' 
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TAa.A CCM'ARATIVA OE LOS FACTOOES Q'.E SE PRESENTAN 

EN EL N:RCADO CE TRABAJO OE LOS TECNICOS EN lRANSMISI~ 

OE TaEVISJCJ-¡ EN EM"RESAS TELEVISCRAS CEL D.F. 
1 9 8 7 

( VALOOES ABSCl...UTOS V RELATIVOS ) 

,_ 
E M p R E s A 

F A c T o R E s 

NUERO OE TECNICOS EN TRANSMISION OE T.V. : = 
SEXO: masculino 
EDAD (AAOS): 33 - 35 

36 .,. 38 

39 - 41 

42 - 48 

ESTADO CIVIL: solteros 
casados 

INGRESO MENSUAL : $581,697 .56 

542,500 

NACIONALIDAD: mexicana 
LUGAR·DE NACIMIENTO: distrito f'ederal 

provincia 
~END.F. (fft.5):7 :..:·10 ~··· 

toda la vida 
coNocE EL f.ERCADO DE TRABAJO: si 
ELEtENTOS·QUE CONOCE: requisitos académicos 

requisitos personales 
experiencia 
salarios 

loEDIOS DE RECLUTA.l.IIENTO: 
amistades que son empleados de la empresa 
sindicato 
presentaciÓf'\ espontáne.a 

Fl.ENTE: TABU...ACI~ DE LOS CUESTIONARIOS 
OCTUBRE 1987. 

30 

..... 

" 

.... ... 

TELEVISA IMEVISION 

" fl fi % 

70 21 9 3IJ 

100 21 9 100 

57.1 12 1 11.1 

28.6 . 6 6 (b,6 
. .. 

9.5 :i 2 22.2 

4;8 1 o o 
14.3 3 4 44.4 

85.7 18 5 55.6 

100 21 - -
- -- 9 10) 

100 21 9 100 

95.2 20 6 IXi.7 

4.8 1 3 J.Ú 
4.8 

· ... 
1 2 .·· . ... 22.2 .. 

95.2 20 7 IXi.8 

100 21 9 100 

100 21 9 100 

100 21 - --
38 8 9 m 

100 21 1 11.1 

76.2 16 6 6!> ., 
·' 

19.0 4 3 33.3 

4.8 1 - ·--
HOJA 1/4 



FACTORES 

tEDIOS CE REa..UTAMIENTO QlE caa:E: 
periódico 
bolsa de trabajo 
bolsa. de trabajo escolar 
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aJÍtlj¡f;aé1as que son ef11)leados ·de la empresa . ,.,'· 
sindicato 
ÍEDIOS N'ACPIAOOS PMA ENTERARSE CE 1.1'<1 EM'l.EADO 
DE ES1E TIPO Y SUS RAZIHS: 

bolsa de trabajo privada y escolar (1) 

periódico y bolsa de trabajo (2) 

amistades que son empleados de la empresa (3) 

sindicato (4) 

~:·· 

(1) a ellas llegan personas con características 
para el empleo .. 

(2) por tener difusion amplia 
(3) a) porque el trabajo es especializado y se 

requiere capacitacion específica· o especial 
b) por ser puesto de confianza se necesita 

recomendación 
· EJft.ED · JINlERim: si 
f'lESJ'O .. v· IHW3A: 
técnico mantenimiento; protele 
profesor de' electróniea; ~~nalep 
operador distribucion sef'lal t.v.; telecomunica­
ciones 
técnico de mantenimiento a y b; irnevísión 
operador ele microondas; a) televisa 

b) canal 13 
técnico en mantenimiento; televisa 
jefe de oficina rtc 

E M p R 

TELEVISA 
% # 

100 21 
100 21 

- -
76·2 16 

- -

- -
100 21 
23.8 5 

76.2 16 

- -
100 21 
23.6 5 

23.6 5 

- -
100 21 

. 52~3 11 

4.8 1 

9.5 2 

9.5 2 
9.5 2 

- -
14.3 3 

- -

HO.JA 

E s A s 
IMEVISION 

fJ % 

6 66.7 

o -
9 100 

9 100 

3 33.3 

9 10'.) 

- -
7 (6.8 

o o 

9 100 
- -
7 (6.8 

2 22.2 

7 (6.8 
...... 

9. 100 ·. 

1 11.1 

- -
1 11. l 

- -
- -
6 66.7 

- -
1 11.1 

2/4 
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cF A e T o R E s 

PUESTO ANTERICR EN LA EM"RESA: si 

Pl.ESTO: IFERAOOl cE NICROtNlAS 
técnico en mantenimiento 
jefe de oficina 

no 

TIEM'O EN EL A.ESTO {AAOS): 2 - 5 

6 - 9 

12 - 16 

17 - 25 

EM'RESAS PARA TRABAJAR EN a MISKI PlESTO: .. 

si 

EM'IEsAs: . TELEVISA 
imevisión 

no 

televisátas estatales 
NNl. eDlJR: DG. 91 CXJNi. y E!B:IR:Nlm: 

a) ¡:esaites 

b) titÚlados 
. .:INiml.i:D. mo:: l5IUm: iP,n 

Ull8lll 

universidad regiomontana 
· REgUISITOS EDLCATI\IOS CEL f'l.ESTO: 
pasante o titulado en ing. comns. y electrónica 
COO:E: B. PER"IL EIU:ATIW OE DG. EN CXME. Y 
El.ECTRJNttA O El.ECTRICIDll>: 

si (en conns. y electrónica) 
aJILES; MANTENIMIENrO Y a:>ERACia. OE EQUIPO 

electrónico 
ap:!l.'VÍSar ¡::erscml tá.:nü:o 
disel'lo de equipo electrónico 

E M P R E S A S 

TELEVISA IMEVISION 

il 

23.8 5 

76.2 16 

9.5 2 

14.3 3 

9.5 2 

57.2 12 

23.8 5 

9.5 2 

100 21 

100 21 

85. 7 18 

81 17 

19 4 

81 17 
14;3 .... 3 

4.7 i 

100 21 

100 21 

100 21 

il 

7 

2 

6 

1 

9 

9 

9 

9 

o 
9 

8 

1 

9 

9 

9 

1 
2 

HOJA 3/4 

% 

€6.8 

22.2 

66.7. 

11. 1 

100 

100 

100 

1CJ) 

100 

88.9 

11. l 

100 

100 

11.1 

33.3 
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F A C T O R E S 

RELACION · OJt.OCIMIENTOS-Pl.ESTO DEsaFElilAOO: 
requiere más pr~parac.ióri . . . 
sUniveltrabajo corresponde acenciCimientos 
está· preparado. para trabajo de nivel· más al to* 

* cuál: gerencia de transmisión 
COllCE LOS SALARIOS QlE SE PAGAN EN OTRAS -
EM'RESAS AR EL MISK> PlESTO: no 
RAZCJE:S: porque es variable 
porque es confidencial 
depende de la empresa 
se. considera información restringida 
depende del presupuesto.de la empresa 

. t«JTDOS AIRA•· CIMIIM · llE BFRESA · IL MI9ll PlESTO: 
·económicos (más.sueldo) 

'' caíntiio de .residencia 
R.ICI(IES IE.. PlESTO: .. 
a) operación y distdbúción de sef'lalE:!s de t~v. 
b) recepción, ·supervición y q::iera:::iÓ'.l sd'e1es ce t.v. 
RESPOEABILIDAIES IE.. PlESTO: 
a) transmisión de seMales de t.v. 
b) detectar y corregir fallas de t.v. 
e) tramitar servicios a nontJres de autorizados. 
d) informar del mal estado del equipo que opera. 
e) corregir fallas de t.v. 
f) tramitar sel'lales de t.v. 
g) enviar equipo .en_ mal e.stado a reparación 
EL SlE.DO ESTA EN 16.ACIC»f Ai. .. . .. . -. - -
la responsabilidad c¡1JB implica el puesto 

· las ·funciones ·que se realizan ' 
ambas . ··· ·· · ··. 
CAUSAS 1E.. OIFEJENTE SAuvuO EN OTRAS EM'AESAS: 
más alto 
más bajo 
RAZOES: PlLITICA CE LA EM'fESA: 

tipo de empresa 
ser empresa privada 
ventas de tiempo en t.v. 

¡:, 

E M p R E s A s 
TELEVISA IMEVISION 

% ti ft % 

- - - -
100 21 8 .88.9 
-· - -1 11.1 
- - 1 11.1 

100 21 9 100 
23.8 5 - -
57.2 12 - -
19 4 - -
- - 6 33.3 
- - 3 66.7 

100 21 8 88.9 - . - 1 11.1 

100 . 21 - -- - 9 100 

100 21 - -
95.2 20 - .,. 
23.8 5 - -
28.6 6 - -- - 9 100 
- - 9 100 
- - 9 100 

,; 
; 

- - - --< ·- :.. ,., .,, 
100 21 9 

, .. ·;oo .. 
; 

- - 9 100 
100 21 - -

14.3 3 2 22.2 
85.7 18 - -- - 9 100 
- ,.. 6 33.3 

HO.JA 4/4 
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TABLA COMPARATIVA DE LA INTEGRACION DEL SUELDO MENSUAL EN EL MERCADO 
DE TRABAJO DE LOS TECNICOS EN TRANSMISION DE TELEVISION EN EL D.F. 

(OCTUBRE 1987 ) 

(En pesos) 

E M P ~.E S .A S 

E L E M E N T O S 

For111a de pago; 
1.- Percepciones: 

Salario Nomirn¡1l 
(Mensual) 

a.- Cuotá.diaria; 
b.- Prima d0minica1: 
c.- Ayuda de· transporte: 

(sólo personal turno~nocturno 
2.- Horas extras: 

3;- Descansos trabajaods: 
4·;- Descanso .obligatorio 

trabajado· 

5.- Vacadones: 
6.- Prima vacacional 
7.- Fideicomiso otrogado 

por la empresa: 
8.- Aguinaldo: 

9.- Participación .. en las 
utilidades:· 

Tabla# 1 

TELEVISA 

Decena1 

581,697.56 
18,525.40 
6,483.90 (35%) 

~,000.00 (mensual) 

Conforme a la ley. 

200%. (total) • 

200% (total). 

Co~forme a la ley. 
54 % 

100~000 (mensual) 
45 días 

Si se otorga. 

Fuente: Entrevista a los técnicos de Televisa e Imevisión. 

IMEVISION 

Quincenal 

542,500 
17,500 
4,375 (25%) 

No.existe. 

No pagan horas -
extras, el pues­
to obliqa a que­
darse mas tiempo 
si es necesario. 
:zom; (total). 

200% (total). 

conforme a ia ley. 
25 % 

No existe. 
40 días. 20 en di 
ciembre"y 20 en:: 
enero. 

No existe 
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Sl.El.005 tENSlJAlES CE LOS TECNIOlS EN TRANSMISIOO CE TEl.EVISI<J\I , 

EN LAS TELEVISOOAS DEL DISTRITO FBERAL. 

SEPTia&E 1986 - OCTlERE 1987. 

( EN PESOS ) 

VAAIACION 
A.fJ O· M E s TELEVISA IMEVISION EN PESOS. % .. 

SEPTIEM3RE 306, 120 270,000 36,120 11. 79 

OCTWRE 306, 120 270,000 36, 120 11. 79 
1986 

NOVIEN3RE 306, 120 270,000 36, 120 11. 79 

DICifMIRE 306, 120 270,000 36, 120 11. 79 

_,,., . -· 

ENERO 306, 120 270,000 36, 120 11. 79 

FEBRERO 376,530 270,000 106,530 28~29 

MARZO . 376,530 376,ooo 530 o~ 14 

ABRIL 376,530 376,000 530 0.14 

1987 MAYO 463, 134 376,000 87, 134 8.81 

Jt..NIO 463, 1:34 376,000 87, 134 8.81 

JLUO 463, 134 440,000 23, 134 4.99 

AGOSTO 555,762 41¡(),0(JO . .. 115,762 20.82 

· SEPT!EM3RE 555,762 440,000 115,76:2_ 20.82 

OCTLeRE 581,697 • .56 .. .542,500 - 38,197:56 ·6:56 
. ., ... 

TABLA # 2 

Fl.ENTE: ENTREVISTA A LOS TECNICOS D€ TELEVISA E IIEVISION. 

OCTUBRE 1987. 
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GRAFICA QUE MUESTRA LA TENDENCIA COMPARATIVA 
DE LOS SUELDOS DEL TECNICO EN TRANSMISION DE 
TELEVISION EN 2 EMPRESAS TELEVISORAS DEL D.F. 

PESOS 
llAILESl 

6ZO 
600 
560 
560 
540 
5ZO 
500 -
460 
460 
440 
4ZO 
400 
366 
3S01 

340 
3W 
300 

GRAFICA # 8 

SEPTIEMBRE 198CI- OCTUBRE 1987 

TELEVISA 

1 1 i i i i 1 1 1 i i P MES 
DIC. ENE. FEB. MAR. ABR. W..Y. .A.IN. .J.JL AGO. SEP. OCT. 

1986 1987 

FUENTE ' ENTREVISTA A LOS 1ECN1COS DE TELEVISA E IMEV1S10N. OCTUBRE 1987. 
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GRAFICA DE PASTEL QUE MUESTRA LA PARTICIPACION 
Eff EL MERCADO DE TRABAJO DE LOS TECNICOS EN 
TRANSMISION DE TELEVISION EN LAS DOS EMPRE -
SAS TELEVISORAS EN EL D.F. 

Gf!AFICA ~ .9 

198 7 
(EN PORCENTAJE) 

TELEVISA 
IMEVISION 

FUENTE : DE~RTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, TELEVISA E IMEVISION. 
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e.- INTERPRETACION. 

El análisis consiste en separar los elementos básicos de la in -
formaci_ón y examinarlos con el propósito de responder a las distintas cuestio -
nes. planteadas en la investigación. 

La interpretación es el proceso mental mediante el cual se trata de encon 
trar.un significado más amplio a la información recabada, 

El Mercado de Trabajo en los Técnicos· en Transmisión de Televisión, por .lo -
que respecta a la oferta de fuerza de trabajo: 
1.- El sexo predominante es el masculino, en un 100 %, lo cual nos dá una idea -
de que por ser de tipo técnico el trabajo y la preparación académica debe ser h~ 
cha en el área de Ingenier~a, a ~sta ~!tima CXTo.Jrren un.número limitado de muje-

_res. 
2.- Más de las tres cuartas partes de los trabajadores (83.3%) tienen edades que 
oscilan ·entre 33 ·y 38 al'los. EL 13;·3 % tiene entre 39 y 41 al'los y s?lo 3.3 %_en -
tre .. 42 y 48 af"íos. 
De. los anteriores, la edad más representativa es la de 35 años (47 .1%) y la me -
nos significativa es· la de 48 al'los (4.8 %), en Televisa; mientras que.en Imevi -
sión la más representativa es la que se encuentra entre 36 y 38 años (66.6 %) y 
la manos significativa es la de ·34 af"íos (11.1 %). Con lo anterior se nota que 
existe personal jóven, que reune la edad solicitada al puesto, apto para combi -
nar experiencia adquirida y realizar. funciones (habilidad y destreza) .propias 
del.puesto. 

' . 

3.- El ingreso mensual va de $542,500 a $581,697 .56, por tanto. la diferencia._ob,. 
~~v~da- es.·cÍe $39, 197.56, 'Que a sú véz representa el 6;56 %, correspondiendo. el 
sueldo más bajo a los trabajadores de Imevisi6n y el más alto a los de Televisa. 
Resulta ~ hecho que la diferencia entre dic~s salarios tienen una significan -
cia relativamente baja para tomar una decisión de cambiar de empresa al mismo -
puesto. 

4.- El origen de nacimiento de los trabajadores se encuentra en más de cuatro -
quintas partes (86.7 %) en el Distrito Federal y sólo el 13.3 % son de provincia 
As~ mismo, el tiempo de residencia en el D.F., observa un 90_% de trabajadores -
q.¡e han vivido toda su vida en ~ste y sólo el 10 % tienen 10 al'los de vivir en el 
D.F. 
La inmigraci~n, pese a ser muy fuerte en el Distrito Federal, para el caso de é~ 
te Mercado de Trabajo resulta llk.ly baja y por lo tanto su influencia no repercute· 
en el desplazamiento de trabajadores locales. 
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5.- Todos los trabajadores mencionaron conocer el Mercado de Trabajo. Los aspe.!:_ 
tos que señalaron fueron los siguientes: .en Televisa los más conocidos son; re­
quisitos académicos, personales y salarios en un 100 % y de.éste porcentaje el 
38 % menciono adem~s la experiencia. En cuanto a Imevisión requisitos.académi -
cos_y·1a·experienciatuvieron un peso mayor (100 %), los salarios aunada.a las 
anteriores sólo el 11.1. % y los requisitos personales no fueron. c.Ónsiderados. 
Si bién es cierto que los trabajadores· indicaron conocer el Mercado ·de Trabajo, 
podemos ver que dicho conocimiento es superficial pu~s sólo se van a los aspec­
tos más conocidos generalmente, sin conocer otros que también revisten importa.!! 
cia, tales corno; las prestaciones, condiciones de trabajo, empresas que solici­
tan trabajadores (locales y foráneas), entre otros. 
6.- Los trabajadores se enteraron de su empleo a través de: 
a) Amistades que son.empleados de la empresa, .obtuvo un 73.3 %; 
b) El sindicato sumo un 23.3 %i 
c).y.la-presentaci~n espontánea con un 3.3 % (sóio en.Televisa se.dió). 
Se aprecia que la recomendación sigue siendo una fuente importante de recluta - . 
miento para el empleado y que la presentaci~n espontánea carece de importancia 
para éste Mercado de Trabajo en espec~fico, debido al tipo de trabajo especial.!. 
zado que se reali7.a y porque en puestos de confianza, como es el caso de Imevi­
si~n, reviste mayor influencia. 
En razón al sindicato se puede notar que no tiene gran impacto en su conjunto y 

que si biéO es considerado, ésto se· debeá que en Televisa, por ser personal 
sindic~li~ado, se.~be .recur~ir.al mism(:, para la .solicitud del empleo, mientras 
que en Imevisi?n ~ste se da a través de puestos f~ferlores y qu~ ~n- ~~l~cic:5n a 
la antigüedad, si surge una vacante, . ésta se le debe de dar a. conocer al atpleacb. 

7.- Por otra parte, ·las medios de Reciutamiento que indicaron conocer ~on prin­
cipalmente el peri?dico (90 %), bolsa de trabajo (70 %) además de la anterior,­
la bolsa dé trabajo escolar (30 %) representado por el total de trabajadores de 
Imevisión (9=100 %), ya que en Televisa no fué mencionado, las amistades que 
son empleados de la empresa aunada a las anteriores (83.3 %), y el sindicato 
con un 10 %. 
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Referente a los anteriores destacan: el peri?dici;;, las amistades que son 
empleados de la empresa y la bosa de trabajo en virtud por un lado, a menciona­
do antes (pulto anterior), y porque son los medios clásicos utilizados. 

8.- Como medios apropiados para difundir las vacantes a un puesto como el suyo-.· 
expresaron los siguientes y sus razones: 
Televisa; 
ar Periódico y bolsa de. trabajo; en un 100 % y 18 razón que dieron füé que tie­
nen difusión amplia. Considerando estos medios, es verdad que tienen amplia di­
fusión, pero como se ha visto en puntos anteriores, los empleados no se entera­
ron a través de éstos ya que como también se mencion?, el puesto a solicitar 
tiene características muy especiales, no es difundido al Mercado de Trabajo de­
bido a las condiciones de trabajo, ya que el sindicato es el que debe enterar 
a sus trab.ajadores de dicha. vacante • 
. b) Amistades que son empleados de la empresa, el 23.8 % ~ l¡;¡ anterior,. tam .,, 

·' bf én se m~ncion6 y su · consideraci&i es porque el. trabajo es especiaÚzado y re.:. 
quiere· e:;;'pacitación especial. La ~azón es v~lida, tomando en cuenta el inciso -. 
anterior, aunque por lo mismo debería tener un peso·mayor. 
c) El sindicato con 76.2 % y aunado al inciso "a", la razón es que, sólo cuando 
ya se es empleado de la empresa, ayuda con promoción a ese puesto. 
Por lo que respecta a Imevisión. 
a) La bolsa privada y escolar tienen el 100 % y dan la raz?n de que a ella lle­
gan las personas con características.para el emple.o, pues· éste.es especialj,zado~ 
yrequiere·de capacitaciónespec~fica. Esto se deb~:acque¡:ccimo.l~s escuelas 
profesionales tienen bolsa de trabajo y ellos provienen de ~h!, creen'que es·el' 
mejor médfo,: pero no com;ideran otr~ f'actor imPortanj:e q~e es la experiencia S.2_ 

licitada, y que ésta sólo se adquiere trabajando dentro de la misma área. 

b) Amistades que son empleados de la empresa en un 66.8 % aunada a la anterior­
también fué mencionada, por la razón de que por ser un puesto de confianza, se­
necesita una recomendación. 
9) Todos los entrevistados manifestaron haber tenido un empleo anterior. 
Y los puestos que ocupaban est~n en relación con el puesto que desempeflan nota!! 
dose que también corresponde al perfil profesional que. sustentan. 
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Los puestos desempeñados se concentran en: 

a) T~cnico en mantenimiento. 52 3 %, lo ha desempeñado en la empresa Protele. 
b) Operador de microondas y t~cnico de mantenimiento dentro de Televisa, el 

9.5.% y 14.3 %. 
e) Proveniente de Imevisi?n como t~cnico de mantenimiento "A" y "B" el 9.5 %. 

d) Operádor de distribución' de señales, desl!lmpeñado en telecomunicaciones el 9.!ill~ 

e) f'ro_fesor de electrónica el 4.8 % y lo ha desempeñado en el Conalep. 

Los anteriores son respuestas de. los empleados de Televisa. 
En cuanto a los de Imevisión, éstos manifestaron: 

a) Operador de microondas en canal 13, el 66.7 %. 

b) T~cnico en mantenimiento, operador de distribución de señales y jefe de afie.!_ 
na, cada uno con 11.1 % y en las empresas Protele, Telecomunicaciones y RTC res­
pectivamente. 
~nob1 que en su conjunto la mayoría proviene de la empresa Protele (40 %) • 

· Esto se, debe a que cooló. en Protele se realiza trabajo con equip0 ·electrónico de 
T.V., sú personal encaja en el puesto que hoy desempef'la. 

10) El 40 % de los trabajadores ha tenido un puesto dentro de la empresa y siem­
pre en relación al qL>e en éste momento desempeñan. Lo cual es un indicativo de -

que el reclutamiento interno si se lleva a cabo, y el desplazamiento ascendente­
por la escala ocupacional se da en máyor medida en Imevisión con un 66.8 % mien­
tras que- en Televisa es de 23.9 %. 

11)El tiempo que lievan laboi-ancio en éste puesto.es: 

. EÍl .Televisa, ,el pe¡r~od<,>, de. mayor importancia se concentra en el intervaló de 
6 a· .9 años con un 57 .2 % en contraste con el interíiaío de :2 a :·!h1f'lo'~ en Ime~isión. 
Esta gran diferencia se debe a que como Imevisión es de creación m~s reciente -
{1985), su personal fué reestructurado y acomodado en ése puesto, mientras que -
en Televisa éste s.iempre ha existido. 

12) En lo referente a empresas para trabajar en el mi5mo puesto, el 100 % de los 
trabajadores establecía conocerlas y mencionaron sólo a tres. Los de Imevisión -
digeron Televisa y televisaras estatales en un 100 %, mientras que los de TelevJ:. 
sa expresaron a Imevisión en un 100 % y televisaras estatales en un 85.7 % ade -
.más de la.anterior. 
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Como se puede observar, en cuanto a la movilidad ocupacional, los movimientos de 
una empresa a otra de una misma ciudad (en éste caso el D.F.), es~ reducida. -
Esto se debe a que el servicio de trans;isión de televisión se encuentra caract~ 
rizado por ser de tipo monopólico, comp~esto por el Estado {Imevisi?n), y el .seE_ 
ter privado (Televisa), y el Mercado de trabajo de éstos técnicos esta dividido­
en ún 30 % y 70 % respectivamente. En cuanto a la fuerza de trabajo,. ésta adopta 
las caracter~sticas de monopsonio, ~stoes: 
a) La movilidad de los· trabajadores es muy limitada, y 
b) Que los contratadores condicionan la oferta de trabajo a las circunstsncias -
que a ellos conviene, de ellas la m?s ifl{lortante es ei monto del salario que pa­
gan a los trabajil:bres, mismos que se ven obligados a aceptar. 
13) El nivel escolar de los trabajadores se encuentra ubicado en un 56.7 % de P.!!. 
santes y un 43.3 % de titulados en la carrera de Ing. en Comns. y Electrónica. 
Resulta significativo el hecho de que en Irnevisi~n, .el 100 % son titulados mien­
tras que en televisa s?lo el 19 % lo sean. Esto nos da una idea de que ei perfil 
educativo ~sta acorde a los requisitos del puesto en ambas em¡):resas por un lado, 
y por otro, que los titulados por hectio de serlo, tienen mejores perspectivas de 
·ser promovidos. 
14) Las instituciones académicas dónde los trabajadores realizaron sus estudios­
se concentran en el politécnico (83.3 %) siendo la más i""ortante institución, y . . 
la universidad (13.3 %). Y el restante recae en la Universidad Regiomontana ---­
( 3;4%), careciendo de. importancia. Las razones.fundamentales de que esto ocu -
rra se debe a quela mayoría de los trabajadores son originarios del D.F'. y por­
tarito, • sus. est;udios fueron realizados. ahi . mismo • 

~ se ve, el Polité~nico es l~ Ín;tit~~ión. que nÍás dota de téenieos a ~ste me.!:_ 
cadó y consideramos que ésto se debe a la formaci?n eminentemente técnica· de . la­
misma, asi como que el I~ siempre ha sido considerado como la instituci?n me­
jor dotada en ~sa área y la UNAM en el terreno de las ciencias sociales. 

15) Los requisitos aca~icos del puesto, son conocidos por los trabajadores 
(100 %), y ésto concuerda con los solicitados al mismo. 
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16) El perfil profesional digeron conocerlo y en la carrera de Ing. en Comns. -
y Electr?nica (100 %), estableciendo que se indico ésta carrera pero que obser­
vando ei nombre que recibe en el Universidad,.Ingeniero Mecánico Electricista,­

·10 englobamos al anterior porque es una especialidad dentro de la misma carrera. 
De la descripción que hicieron del mismo fué: 

a.- En Televisa el 100 % respondi?;•mantenimiento y operación de equipo electr.2_ 
nico. 
b. - En. Imevisii:ín se distribuyo_ de la· siguiente. manera; mantenimiento y opera- -
ci?n de equipo electrónico 100 %, diseño de equipo electrónico además de la an­
terior el 33.3 %, y el 11.1 % supervisar personal técnico, además de las ante -
rieres. 

·En cuanto a la relación que existe entre los conocimientos y el puesto desempe­
ñado, los trabajadores señalaron que; su nivel _de trabajo corresponde a su pre­
paración académica en 96.6 % y unicamente el 3.4 % manifesto estar preparado P.!! 
ra" trabajo de nivel más alto, con _la observaci?n de que ésta fué mencionada en 
Imevisión y se ref"eria a la gerencia de transmisión. 

· El ~onocimiento del· perfil profesional da una pan~rámica acerca de lo que el 
profesional puede . desarrollar y· ~l Mercado de Trabajo en el cual se puede colo-
car; Por lo que respecta al conc>Cimiento de dicho perfil profesional, se ve que 
en Imevisión fueron mencionadas dos características más de las enunciadas en T~ 
levisa que s?lo se limitaron a ofrecer una, por lo tanto se puede deducir que -
en Imevisión están más enterados de su.perfil profesional,pero en su conjunto,­
también el personal de Imevisión se· ve limitado ya que les falto mencionar que 
est_~n capacitados para la docencia; plarieaci?n, proyecto, construcción, insta!.!!_. 
cióri y conservación de sistemas de i::omunicaci?n el~ctriCas y sistemas electrón_! 
cos •. entre otros. 
oe. acuerdo á ésto y a la parte correspondiente a la relación de la preparación­
académica-trabajo desempeñado, ésto indica que el perfil profesional del técni­
co en transmisión de T.V., si corresponde a las necesidades de su Mercado de 
Trabajo. 
17) El total 100 % de los trabajadores no conocen los salarios pagados en otras 
empresas por el mismo puesto y las razones que digeron son: 
a) Porque es conf"idencial, un 60 %; 
b) Porque es variable, el 16.6 %; 
c) Depende de la enP.resa, 13.3 % y 
d) oepende del presupuesto de la empresa, el 10 %. 
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El desconocimiento nulo, de los trabajadores se debe a que las empresas no dan a 
conocer éste tipo de información, porque sus medios de reclutamiento la limitan­
debido a las propias características del puesto y por lo tanto los trabajadores­
la han tomado en su mayoría como confidencial. 

18) Los motivos para cambiar.de empresa al mismo puesto, expresados por los tr,!!. 
bajadores fueron los econónlicos. en su mayor~a (96.6 %), y solamente el 3.4 % in­
dico cambio ds residencia. Lo cual manifiesta que el único elemento de decisión­
que siempr~ se ha tomado como decisivo, ha sido y es el salario como se puede -
ver, y sin tomar en cuenta otros aspectos complementarios como lo son, las pres­
taciones y las condiciones de trabajo principalmente. 

19 ) Se mencionar~ las siguientes funciones y responsabilidades del puesto de -
sempeñado; en Televisa: 

a) Funciones.- Operaci~n y distribúci?n de señales de T.V., .y no indicar otras,­
en un 100 %. 
b) Responsabilidades. - Transmisi~n de señales de T.V. ( 100 %), detectar y corre­
gir' fallas de T.v. (95~2 %) además de la anterior, tramitar servicio_s a nombre -
de personal autorizado (23.8 %) quienes conocen todas, y por último informar del 

_mal estado del equipo que opera (28.6 %) además de naber ¡penc~onado la primera. 

En Imevisión: 

a) Funciones.- Recepci~n, supervisi~n y operación de señales de T.V., un 100 %. 

b) Responsabilidades. - Corregir fallas de T.V. , tramitar servicios de T.V. , y en­
viár equipo en mal e5tadoa reP!'lració~, todos ~ncionaron,las mismas funcionés_­
Y reSpons&billdades, ·o sea, el 1oo:x. 
siendo ei' mismo puesto se puede observar que en su general:Ídad _las funcionei y -
responsabilidades que el·puesto 'implica, son semejantes, con la variante de que 
en Televisa se han manifestado de una manera más concentrada que en Imevisión, -
quienes las han descrito m~s ampliamente. 

20).- Los trabajadores consioeran que el suP-ldo está en relación a la responsab_! 
lidad ~ implica el puesto y a las funciones que s~ realiz~;' en su totalidad ' 
(100 %). La forma tradicional establece que la asignación del sueldo al pago de 
un tr~o,se,hace en base.a la relación funci?n-responsabilidad. 
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21) Causas del diferente salario en otras empresas por el mismo puesto: 
a.- Los trabajadores de Televisa (el 100 %), consideran que es más bajo y las r!!_ 
zones fueron que, por política de la empresa (14.3 %) y por el tipo de empresa -
(85.7 %). 

b).Los de Imevisión lo consideraron alto (el 100 % de los trabajadores), y las 
razones que expresaron son; por ser· empresa privada (100 % ) y por ventas de 
tiempo en T.V. (33.3 %) además de la anterior. 
Es significativo que, independientemente de haber manifestado más alto o.más ba­
jo el salario, las razones predominan en cuanto a la escencia de la empresa (im2. 
~n), ésto es, que sin conocer el monto del salario lo intuyen debido al tipo de 
e!Jllresa. 

Por lo que corresponde a la demanda de fuerza de trabajo se observa lo siguiente: 

Tanto en Tel~vi~a como· en Imevisión si se investiga el Meircado de Trabaja pero s.Q_ 
lo en un aspecto, los salarios. 

No le dán importancia a otros elementos tales como las prestaciones, los requisi­
tos del puesto y las fuentes de reclutamiento entre otras. 

La periodicidad con la que lo realizan es de 2 veces al año, para el caso de Jel!!_ 
visa, y de un año para el de Imevisión • 

. La. importancia de ·1a investigación del Mercado de Trabajo es diferente en cada 
una delas empresas, .;uentras que Telévisa lo hace para: valuar el. puesto, Imevi -
si6n· le lleva a cabo para actualiz11r e.l. IJÍJ.esto • 
Además de los anteriores usos ·que le dan, también es .lmportante .. porque permite c2 · 
nacer, fuentes de reclutamiento apropiadas para obtener ·recursos. hunanos en las.­
cantidades y calidades requeridas así como la necesidad de capacitar al.petsonal­
ya existente en la organización, .Yª que si el mercado de trabajo no responde a 
las necesidades de la ~re~.' ~sta tendrá que dar capacitaicón y promover a sus­
empleados y buscar fuerza de trabajo a otros niveles. 
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Las dos empresas opinaron investigar el Mercado de Trabajo en lo que respecta, a 
los salarios, pero sin embargo, no conocen el monto del mismo aduciendo que: en 
Televisa no se cuenta con fuentes de información para recabar ese dato y en Ime­
visi6n indicaron, que cada empresa paga lo. que considera justo. 
Lo anterior sigue mostrando que el Mercado de Trabajo de los Técnicos en Transm.! 
sión de Televisión presenta rasgos de tipo monopsónico, ya que cada empresa est~ 
blece su salario y debido a que ellas condicionan la oferta de· trabajo. Por otra· 
lado;. es notorio que no se le da mucha importarici~ a la investigación del .Merca­
do de Trabaja en tocia su amplitud y por lo tanto no se tiene información lo sufl 
cientemente veráz y_ opo.rtuna para llevar a cabo una toma de decisiones adecuada. 

En cuanto a los requisitos del puesto se p_uede apreciar que existen puntos de 
coincidencia tales como; la escolaridad y el sexo, y otros puntos que carecen de 
la misma, en este caso, la edad aunada a la experiencia y el horario de trabajo .. 
Mientras que en Televisa la edad s.olicitada es de.26 a 30 af'los en Imevisión lo -
es de 30 a 36 alías, ésto se .encuentra ligado a la experiencia, .ya que en Telev_! 
_sa requieren dos años y en .Imevisión piden cuatro ·afíos.. . · 
En rE!feirencia al horario de trabajo, en la primera existe rotaci?n del mismo y _; 
en la segunda no {es fijo), con la salvedad de que si no se presenta el operador 
del' siguiente turno, él tendrá que cubrirlo, ya sea ei tiempo de retraso o el 
tiempo completo del turno (es responsabilidad implicita del puesto, ajena a una 
retribución económica), debido a la naturaleza del puesto (confianza). Consider~ 
mos que esa misma responsabilidad es la que establece la diferencia de edades y 

experiencia solicitadas; debido a que, en .Televisa el puesto es sindicalizado y:.. · 
en Irnevisián es de confianza. 

Las:razones consicteradas;por ias effiPres~~. por los que un mismo puest;o en.dife -
rentes empresa tengan distintos sueldos son: en Televisa argUnentaroo q0e debido 
ai ·tipo y magnitud d~ la empresa, y en rmevisi?n expresaron que se paga mejor en 
la iniciativa privada. Por lo que se puede entender que sigue prevaleciendo la -
idea generalizada que la iniciativa privada tiene mejores sueldos, situac16n que 
no sucede en el gobierno, Es de entenderse que en virtud de la magnitud de una -
empresa se puede inducir un gran número de operaciones, lo cual traería como con 
secuencia un nivel mayor'de ingres~s. y que ésto a su véz se revierte al pago d; 
sus empleados. 
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Las vacantes del puesto estudiado, se cubren en Televisa por medio de la bolsa -
de trabajo interno o externa y en Imevisión se hace a través de el escalafón - -
(bolsa de trabajo interna). Como se puede ver, es notorio que primero se recurre 
al P.ersonal de la misma empresa para ser promovido, y después al personal que no 
es de la organización. 

La informacl~n que se allegan para llevar a cabo el Reclutamiento éstas empresas 
es; en Televisa; universidades, escuelas de nivel medio y sus filiales, mientras 
que· en Imevisi?nes el sindicato y la universidad. 

Es importante destacar que la mayor~a de los trabajadores proviene del IPN_ y és­
ta institución n~ es tomada en cuenta por ambas empresas, lo cual nos induce a -
pensar que no han hecho una investigación profunda del Mercado de Trabajo refer.!_ 
do. 

No hay periodicidad de Reclutamiento para el puesto de Técnico en transmisión de 
televisión, tanto en Televisa como en Imevisión, al momento que surge la vacante, 
se realiza el reclutamiento. Caracterizándose en Televisa que para el Recluta -­
miento en otros puestos se mantiene abierta la ·recepci~n de solicitudes., y que-

< para ~ste puesto en.especial no ocurre lo mismo. 
Las fuentes de Reclutamiento por.órden de importancia y sus razones son: 
a) Televisa; .bolsa de trabajo interna, porque se debe considerar· aquellas perso­
nas con las que ya se tuvo contacto; la bolsa de trabajo externa es considerada­
en caso de que la cartera ya existente no cuente con el candidato. 

b) Imevisi?n; sindicato, se busca el personal que por el escalafón le correspon­
de y si no es a trav~s de ~ste, entonces se busca por recomendaci?n de personal­
de jerarqu~a superior; ~sto es- debido a que, es puesto _de c;:onfianza • 

. Como se. p_uede ver_,_ p~imero se busca el personal internamente en ambas empresas~ 
. ,- . . . - -·-· . ' 

El proceso dé Reclutamiento que se utiliza 'oo· Televisa e Imevisi?n ~· ~~ igual,­
porque en la primera se hace durante todo el ai"ío aún y cuando no surjan.vacántes, 
es decir, tienen en cartera un gran n~ro de solicitudes de presentacione!; es-­
pcntáneas, cuando surge la vacante recurren a ésta. 

Es Imevisi?n el proceso comienza cuando surge la vacante y 
habituales que la teoría administrativa senala. 

si·guen los pasos-
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La problemática para reclutar a los técnicos en transmision de televisión, según 
Tel1evisa, se encuentran en las características propias del puesto, mientras que­
para Imevisión no existen, argumentando que siempre se tiene personal dispuesto­
ª ascender. 

Considerando lo dicho por Televisa, y en base a que dicho puesto requiere aten -
ción especial, se puede deducir que se intenta promover a su personal dentro de 
la misma área de trabajo, por un lado, y por otro, aminorar el tiempo de capaci­
tación en el nuevo equipo a operar, así comó ei riesgo de. noatraer candidatos -
en las cantidades· y calidades requeridas. 

Las fuentes de reclutamiento utilizadas para atraer candidatos al puesto de téc­
nico en transmisión de televisión, según Televisa, no los atraen en las cantida­
des y calidades requeridas por las características del puesto, en éste caso por 
ser sindicalizado y corresponderle cubrir éstas vacantes (cláusula de admisión). 

En Imevisión indicaron que si los atraen, y en razón a que el personal busca de­
sarrollarse, en éste caso aunque el. personal es .de, confianza, el sindica.~o jlje¡ga 
un papel '·importante, debido a que se le perini te presentar candidatos a ese µJesto. 

En· lo concerniente a Televisa, el: hecho de que no llegan en las cantidades y ca­
lid~des requeridas se debe a que ·éste puesto no se da a c!:mocer la oportunidad -
del empleo en el Mercado de Trabajo y por lo tanto existe desconocimiento por 
parte de los oferentes del mismo. 

La cláusula de admisión en las dos empresas indicaron que si afecta al Recluta -
miento, indicando ,que ésto se debe a la complejidad del mismo puesto, ya que es 

>e especializado y a su v~z sindicalizado (opinión de Televisa); y en Imevisión; 
menc!omiron qué no dan copcign de' bus.car por otro lado, siempre hay que buscar el 

. si'ndiCafo cOOio piimera fuente. 

En.ambos casos se puede notar que el factor sindicato influye de manera negativa, 
cuando se intenta buscar candidatos a cubrir algún puesto, por lo tanto afecta -
el Reclutamiento y con ello a la técnica de selecc:iái de personal. 
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En relación a la estabilidad del personal, se mencionó por parte de las dos em -
presas, que si existe tal, y la razón que dio Televisa fué que el mismo puesto -
se desarrolla en un ambiente tranquilo y de gran compañerismo, mientras que en -
Irnevisión se expuso que se debía a que el personal no es supervidádo directamen­
te y eso les brinda confianza, además de que sólo supervisan el trabajo de una -
persona. 

Corno se puede observar, en Irnevisión se menciona la palabra "supervisión" siendo 
que el grupo de personas que laboran en ésta área técnica, tanto en Televisa co­
rno en Irnevisi~n, deben de vigilarse entre si, para reducir el número de posibles 
fallas en el servicio. Consideramos que, debido a la existencia de un operador -
de video tape en Imevisión, y que en la estructure organizacional éste último d~ 
pende del personal de operación, se supone una supervisión, pero que el mismo 
personal de operación nos indico que en realidad no tenían nada que ver con el -
mismo y que sólo· ocupában un mismo.espacio físico. 

Las dos empresas indicaron que el perfil profesional si corresponde al perfil 
del puesto, mencionando que ésto debe ser necesario. 

En cuanto a las deficiencias académicas de los técnicos de dicho puesto, al in-­
gresar a éste, en Televisa no se han presentado y mencionaron que sólo se prese.!2 
tan en cuanto al desconocimiento del equipo de operación, que a su véz dicha de­
ficiencia se supera mediante un ·entrenamiento de un mes, anterior a la otorga--­
ci?n de la responsabilidad del puesto. En Imevisión digeron c¡ue no se presenta -
dichc¡_ deficiencia, porque para ~ste puesto se necesitan conocimientos y. experie.!2 
cia; que sólo se logran.á ·trav~s de los puestos previos a éste; .. 

En cuanto a deficiencias académicas se puede ver que no existen tales, con lo 
cual el perfil profesional del técnico en transmisión de televisión si correspo_!! 
de a las necesidades de su Mercado de Trabajo. 
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Las ~tivas del técnico en transmisión de televisión, en cuanto al empleo son: 

a) Televisa.- Son difíciles en el D.F., pero si es para atender una repetidora en 
el interior de la República, son grandes las posibilidades. 

b) Imevisión.- Se empiezan a reducir, debido a que el gobierno absorbio a varios­
canales y empresas de televisión, con lo que si una vacante resulta.habrá perso 
nal a cubrirla. 

El empleo·se ve limitado, en primer lugar, porque sólo existen dos empresas que 
pueden captar a éste tipo de técnicos, y por otro lado, las vacantes se cubren 
con el mismo personal de éstas empresas, con la notoriedad de que se da la movili 
dad ascendente en la escala ocupacional. 

_,_· 



- 111 -

f. - CONCLUSIONES. 

De acuerdo a la investigación teórica, práctica y a la interpretación del 
estudio realizado, se llegó a las siguientes conclusiones: 

1.- El Mercado de Trabajo de los técnicos en transmisión.de televisión, tanto de 
Télevisa como de Imevisión, por parte de los oferentes de fuerza de tratlajo­
se encuentra limitado al conocimiento de tres factores a saber: requisitos -
del puesto, empresas dónde puede trabajar en el mismo puesto y las fuentes -
de reclutamiento. 
Encontrándose un restringido conocimiento del Mercado de Trabajo, ya que - -

·:e>d.sta'l otroS .fai:tmes que también tienen relevancia, como son: sueldos y sala­
rios, presta::icres, a:n:lickres de trabajo y su perfil profesional. 

2~:; En cuanto a la.demanda de fuerza de· trabajo, no se investiga el Mercado de -
Trabajo en ninguno de sus componentes, en ambas empresas. 

3.- En Televisa, las fuentes de reclutamiento utilizadas no atraen a los candida 
tos al puesto, en las cantidades y calidades necesarias, mientras que en Ime 
visión si los atraen. 

4.- Las fuentes de reclutamiento utilizadas por.parte de la empresa Televisa· son: 
el sindicato y la tiolsa de trabajo escolar, mientras que·sus .trabajadores 
utilizaron; amistades.que son. empleados de la empresa y el sindicato. 

En Imevisión son: por parte de la empresa; sindicato y la recomendación, y -
en cuanto a los trabajadores; sindicato y amistades que son empleados de la 
empresa. Lo cual nos da a decir que las mismas fuentes, en cuanto a los tra­
bajadores,son utilizadas, mientras que para las empresas el sindicato es la 
fuente mi§s empleada. 
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5.- La cláusula de admisión es considerada por ambas empresas como limitante pa­
ra ingresar al Mercado de Trabajo, porque no da oportunidad de allegarse de 
ca:di.datos , en las cantidades y calidades requeridas. 

De acuerdo a los puntos anteriores, la hipótesis general del presente estu -
dio,. ha sido comprobada, ya que el restringido conocimiento del Mercado de -
Trabajo por· parte de los oferentes y demandantes se debe en gran parte a la 
cláusula de admisión, que limita a las.empresas a llevar a cabo un. adecuado­
reclutamiento ya que no da a conocer las vacantes (en éste caso sólo las co­
noce el sindicato), y por consecuencia los oferentes carecen de ésta inform-2_ 
ción para solicitarlo. 

6.- La escolaridad solicitada en el Mercado de Trabajo de los técnicos en trans­
. misión de televisión, por parte de la demanda, es el de ser .titulado o pasa!! 

te en_, la carrera de Ing~ en· Comunicaciones y Electrónica •. 

7.- Los técnicos en transmisión de televisión, en cuanto a su nivel escolar, és­
te se encuentra ubicado en un 56.7 % de pasantes y un 43.3 % de titulados· en 
la carrera de Ing. en Comunicaciones y Electr~nica. Resalta el hecho de que 
el 100 % son titulados en Imevisión y en Televisa sólo el 19 %. 

8.- El nivel de trabajo de los técnicos en transmisión de televisión, correspon­
de a su prepaiaci~n acad~i~a. Encon~r.ándose qu~ el 96•6 % así. lo. manifesto 

y sólo el 3.4 % indicó estar preparado para trabajo de nivel_m~s alto. 

9 .- A las empresas Televisa. e Imevisión no han llegado técnicos en transmisión -
de televisión con deficiencias académicas. 

10.- La institución educativa que más proporciona Recursos Humanos al mercado de 
Trabajo de los técnicos en transmisión de televisión, es el IPN (83.3 %), 
mientras que la UNAM lo hace en un 13.3 %. 
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En cuanto a la primera hipótesis secundaria, ésta ha sióo comprobada, las razo -
nes quedan sustentadas porque la escolaridad solicitada por los empleadores de -
fuerza de trabajo corresponde a la que tienen los empleados, aunada a que la 
preparación académica de los anteriores, corresponde a su nivel de trabajo, y 
por tanto el perfil profesional si corresponde a las necesidades del Mercado de 
Trabajo. 

11.- Los sueldos en el Mercado de Trabajo de los técnicos en transmisión de T.V., 
"ro sen -.ig33.les dlhidl a los siguientes factores: tipo de empresa y su magnitud, -
por política de la empresa y sus ventas de tiempo en T.V. 

Esta última conclusión muestra que la otra hipótesis secundaria, sustentada 
er\ el presente trabajo sólo satisface una parte de la misma, en éste caso -
el.tipo de empresa, ya que además se presentan otros factores como los men­
cj,i:inád6s en diChaconélusión. 

12.- El mercado de Trabajo de los técnicos en transmisión de T.V., es de tipo m,2_ 
nopsónico, ya que la movilidad ocupacional de los trabajadores es muy limi­
tada; Televisa e Imevisión. 

13.- Se desconoce el monto del sueldo que se paga en otras empresas por el mismo 
puesto, tanto del lado de la oferta como de la demanda de fuerza de trabajo 
en éste Mercadó de Trabajo. 

14. - La diferencia del sueldo en el 'v.ércado de Trabajo de los té.cnlcos en trans-. 
misión dé T.V., en ambas empresas no tiene gran significacl?n (6,56 %) , sin 
embargo en relación a las prestaciones otorgadas, es muy superior en Telev_! 
sa. 

15.- La movilidad ocupacional que se da en éste Mercado de Trabajo, es el despl_!! 
zamiento ascendente por la escala ocupacional. Se pasa, de ser técnico en -
mantenimiento, "A" y "B" y operador de microondas al de técnico en transm.!_ 
sión de televisión. 
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16.- La movilidad ocupacional de una empresa a otra y en el mismo puesto y ciudad 
no se dan en éste Mercado de Trabajo. 

17.-'El Mercado' de_Trabajo delos técnicos en transmisión de televisión, se en- -
cúentra concentrado en cuanto a la demanda de fuerza de trabajo en un 70 % -

en Televisa, mientras que en Imevisión sólo el 30 %. 

18.- Las perspectivas de empleo para éste tipo de técnico, dentro del D.F., son -
muy reducidas, mientras que para el interior de la República, se presentan -
con mejores posibilidades de ocupación. 
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f. - RECOME:\DACIONES 

1 .- Estudio del Mercado de Trabajo por parte de la demanda de fue_!: 

za de .trabajo_, que le permita obtener informaci6n valiosa, oportu­
na y constante, referida específicamente al área de Ingeniería en 

Cornünicaciones y Electr6nica. 

2.- Llevar a cabo un seguimiento de los egresados en Ingeniería en 

Comunicaciones y Electrónica, en las Asociaciones Profesionales, -

en su ocupaci'ón profesional y en su actualizaci6n profesional por_ 

parte de la demanda de fuerza de trabajo. 

~ .• ,.. Hacer én:fasis en el Péfil Educativo del Ingeniero en Comunica­

·e:i.'ones y Electrónica, as'í. como en las empresas.,donde pudiera emplea_!: 

se, por parte de las instituciones profesionales educativas que ·im­
partan esta carrera o su equivalente. 

4. - Al oferente de fuerza de trabajo, investigar como se encuentra 

integrado su salario para que tenga un punto más amplio en la toma 
de decisiones, al decidir emplearse o cambiar de empresa. 

s.- A la Bolsa de Trabafo escolar;· investigar en las empresas in:v,2_. 

lucradas. con el _área de Ingeniería en Comunicáciones y Electrónica, 

lcis puestos que se solicitan o pU:ecien'.se'r solicitados 'del mismo·,'··-· 1: 

así como los requisitos solicitados ·a dicho puesto (perfil del 
puesto) y darlos a conocer públicámente por los medios de difusíón· 

que ten·gan establecidos. 
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