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El Pertil O // ! del Lic. en Administracion de Empresas en
e/ area de Personal.

RESUMEN

La investigacidon que se reporta esta dirigida al analisis del ejercicio ocupacional del licenciado en
administracion de empresas en el drea de personal, y toma como factor importante a la "demanda™
desde el punto de vista de la estructura de la produccién, como un elemento del contexto de la
carrera de Administracion de Empresas.

Se plantea como objetivo general: 'Oblener informacion acerca de 1a demanda actual por parte de
los empresarios o err del en adr de emp en el area de
recursos humanos, en diferentes tlpos de empresas mexicanas de la zona metropolitana de la
ciudad de México, con el objeto de definir su perfil ocupacional y su campo profesional”.

El estudio pr COmo ar del tema a investigar, los problemas de desempleo y
subempleo derivados de las condiciones econémicas, politicas y sociales de nuestro pals.

£l Tratado de Libre Comercio, la relacién entre educacién-empleo y la acreditaciéon y certificacion
educativa, son temas que justifican por si mismos la necesidad de este tipo de estudios, y nos
describen el panorama actual de las profesiones en el mercado del trabajo.

El marco teérico lo conforman, ademas de los int alar de la edt

con 1a estructura econémica y el aparato productivo, los estudios relaclonados con el mercado de
trabajo y la insercion del administrador de empresas en ésle

Se describen las hipétesis que sirven de guia para la i y ia m jia er en
1a que se encuesté a 135 empleadores de admlnls(radores de empresas u otra profesién afin para
el drea de recursos humanos, a través de un ci io de 79 tivos abiertos y cemrados que
evalia seis areas: a) datos demog de los er b) datos de la empresa, c) datos del

puesto vacante, d) datos demograrcos del admimslraaor que se salicita, e) perfil profesional que
se solicita de! mismo, ) ion que se le brinda.
Entre los resultados mas sobresallenles se reportan los siguienies: el administrador de empresas
es demandado para el area de recursos humanos y generalmente para niveles intermedios, pero
también se solicitan profesionistas de otras disciplinas; su campo de accién se ubica
principalmente en grandes y medianas empresas del sector social privado en el sector econémico
de servicios.
Es contratado para desempefiar prioritariamente funciones referentes a mecanismos de pago,
seleccaén y contratacién de personal y la administracién de sueldos y salarios. En cuanto al perfil
los es 1 preferentemente profesionistas con nivel licenciatura,
lilulados y con experiencia; el _sexo, el estado civil y la escuela de procedencia son indistintos,
para gerer ; los imientos requeridos son diversos y numerosos,
do los a computo. manejo de personal y relaciones humanas, entre otros.
Finalmente se discuten los resultados obtenidos relacionandolos a cuatro aspectos:
heterogeneidad del mercado de trabajo; el Aarea de recursos humanos como campo
10; estr edu i que se sugi para |a formacién académica; y lineas de
investigacion propuestas para profundizar en el tema.




INTRODUCCION

El fenédmeno de globalizacion en los sistemas econémicos, politicos y sociales
caracterizan al mundo de fin de siglo, y nos plantean en si mismo un escenario de lo
que sera ya en solo tres afos Ios sistemas sociales del siglo XX!1. Las estructuras que
sustentaron el desarrollo de la llamada “"modernidad® se manifiestan hoy en dia
agotadas, rebasadas por la cotidaneidad y cuestionadas por los resultados a todas
luces visibles: pobreza, sobrepoblacién, mercados de dinero que se mueven con
“vida propia”, sistemas de produccién en muchos casos obsoletos o ineficientes para
las nuevas estructuras, bloques econdémicos y politicos que se rompen mientras que
otros surgen, el avance notable en la electronica y las telecomunicaciones en los
dltimos treinta afnos permite que en el presente puedan realizarse operaciones
comerciales, industriales y financieras de manera coordinada y sincronizada en
términos muy distantes geograficamente unos de otros.

De manera similar la modernizacidon de los sistemas de transporte de carga y de
pasajeros, hace posible 1a movilizacion de mercancias y personas entre regiones
muy aparte entre si, de suerte que Ios flujos comerciales entre regiones y paises, que
en otras épocas se encontraban aistados, ocurran ahora a costos tan bajos que las
integraciones de los mercados de bienes, servicios y capitales alrededor del mundo
es una realidad que avanza sostenidamente -los medios de comunicacién masivos
nos permiten presenciar ésto desde la comodidad de nuestros hogares, ponen el
mundo entero al alcance de cualquiera en cuestion de segundos-.

Probablemente la caracteristica fundamental de este nuevo mundo sea el cambio y la
innovacion permanente, cambios que se suceden a una velocidad que rebasan a
nuestra capacidad de asombro, y con el resultado con mucha frecuencia del
desarrollo de la ciencia, especiaimente en lo que a la rama tecnoldgica se refiere.




Hoy en dia observamos que los paises que tienden a ganar terreno, no son siempre
ios que cuentan con mejores recursos naturales, o la mejor posicidn geografica, sino
aquellos que tienen la capacidad para identificar y propiciar oportunidades que
puedan aprovecharse antes que otros competidores. Estas oportunidades se crean a
través de procesos como son la preparacion superior de los recursos humanos, |1a
generacion y dominio de nuevas tecnologias, el adentrarse en areas cientificas con
anticipacion a otros; con el desarrollo de una disciplina de investigacion y cultura

innovadora “...La prosperidad de los pueblos se crea no se hereda...”.?

“...En la nueva competencia es el talento con que se desarrollan las habilidades y
capacidades cognoscitivas que se acumulan, y Nno los recursos estaticos con que se
cuentan, los que determinan la velocidad a la que se progresa y desarrollan las

naciones...”.2

No podemos escapar a esta nueva realidad, mas bien debemos prepararnos y
planear a estos nuevos retos y oportunidades que nos deparan las transformaciones
mundiales en marcha. Nos enfrentamos en primer instancia al problema de generar y
aprovechar al maximo la producciéon de cientificos y tecndlogos en las distintas

actividades de generacion de bienes y servicios.

El momento actual requiere que el sector productivo de América Latina desarrolle
capacidades de innovacion que ie permitan competir en el mercado global apoyado
en una productividad creciente, derivada de un sistema cientifico y tecnolégico fuerte
y en constante desarrollo.

Ante esta realidad el sistemna productivo necesita recurrir a fuentes confiables de

conocimientos que den respuesta a problemas actuales y futuros, entre los cuales
resulta de primordial importancia el de la productividad del trabajo y del capital. en

! villareai, R., "La vinculacion del Posgrado cn los Sectores Productivos®, Revista de In Educacion Superior, México,
36), octubre nayicmbre, (19901 . R
Porter, M.E., “Dé as \ c de las P and follow a Harvard,

nde radican
Harvard College, (1990].
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la medida que correspondan a los determinantes del nivel de vida de la poblacién a
largo plazo.3

En este contexto, las economias cerradas se encuentran en crisis, pero de manera
mas marcada se encuentra en crisis la universidad cerrada, ésta necesita apertura
como condicion de supervivencia y desarrollo.

Por su parte la Universidad Latinoamericana también necesita un replanteamiento a
io interno, que le permita de manera real la interaccidn necesaria con el exterior;
hasta hoy ha desarrollado de manera preponderante una actividad docente desligada
de la realidad circundante, de los nuevos curricula y de los métodos modernos de
ensefanza- aprendizaje, el nuevo papel que la sociedad le reclama, asi lo requiere.

Ante la situacién actual, se considera necesario llevar a cabo estudios o
investigaciones que permitan determinar necesidades actuales para las profesiones
que se demandan y ofertan en el campo real del trabajo.

Investigacién como la presente pretende buscar informacion sobre las necesidades
actuales o demandas de los empleadores o usuarios de los servicios profesionales
que son necesarios en la determinacion de un perfil de 1as funciones profesionales
desde la estructura de la produccidn y la consecuente certificacion profesional del
licanciado en administracion de empresas, a la vez que retroalimenten a las escuelas
y universidades que forman profesionistas en esta disciplina.

Sobre este punto consideramos que la practica profesional es uno de los elementos
indispensables para la evaluacion externa de un curriculum; también es necesario
tomaria en cuernta para la planeacion de la ensefianza y para una reformulacién o
estructuracion del mismo curriculum, pero sin perder de vista que existen otros
factores que se deben tomar en cuenta para la planeacién educativa, como serian la
crisis econdmica general del pais y sus efectos sobre el conjunto de la sociedad y en

3 Acufa, P., “Vi
125-149, (1992].

Universidad Scctor P ivo", Revista dc Ia Educacién Superior, México, (40), encro-marzo,

3



particular en la educacion; el proceso de masificacidn de las instituciones de
educacién superior del pais; el desarrollo histdorico de la profesion del administrador
en México; la calidad de la ensefanza e investigacidn de la administracion en las

escuelas y facultades que la imparten, entre otras.

Tomando en cuenta que esta investigacidon sélo se enfocara a la configuracion del
mercado ocupacional del profesional de la administraciéon, el estudio inicia con los
antecedentes del tema. Se describe lo que probablemente es .la caracteristica
fundamental de lo que se esta viviendo en el mundo actual, el cambio y la innovacién
tecnoldgica, cambios que demandan ajustes rapidos a lo que hasta ahora habia
funcionado y cuando abordamos el tema de las ocupaciones profesionales, surge la
imperante necesidad de hacer una evaluacién de las necesidades presentes y

futuras de las demandas del campo del trabajo.

Se sefialan como antecedentes del tema a investigar, los problemas de desempleo y
subemplec derivados de las condiciones econdmicas, politicas y sociales de nuestro

pais.

En un segundo momento, se presenta la justificacion de la investigacion; en éste se
abordan el Tratado de Libre Comercio, la relacién entre educacién y empleo y la
certificacién educativa, como temas que justifican por si mismos la necesidad de este
tipo de estudios, pero sobre todo nos describen el panorama actual de las

profesiones en el mercado de trabajo.

Posteriormente se describe el marco tedrico que fundamenta la investigacion; en éste
se trata el problema relacionado a la vinculacidon entre la universidad y el sector
productivo; y con objeto de subrayar el caracter organico y sistematico que revisten
las relaciones entre la educacién y la estructura econdmica, se analizan los dos
grandes marcos teéricos de interpretacion de las relaciones del sistema educativo y
ef productivo: a) la teoria de la funcionalidad técnica de la educacion y, b) la teoria

sociopolitica de la educacion.



En cuanto a los estudios sobre el mercado de trabajo y la practica profesional, se
describen tres tipos de estudios que podrian caracterizar las principales
orientaciones tedrico-metodologicas con las que se han efectuado en Meéxico
investigaciones sobre el mercado de trabajo y la practica profesional de algunas

carreras o profesiones.

Como parte final de este apartado, se revisa la insercion del administrador de

empresas en las organizaciones laborales.

De manera consecuente, se precisa el planteamiento del problema y se definen las
preguntas de investigacion que orientan la direccion de la misma. De acuerdo a este
planteamiento se detallan tanto el objetivo general del estudio como los objetivos

especificos.

Posteriormente se describen las hipdtesis de la investigacion. Para este tipo de
estudios fue necesario definir diferentes tipos de hipotesis que permitieran lograr los
objetivos planteados. En este caso se tomaron tres tipos de hipdtesis que existen
para llevar a cabo una investigacion: descriptivas, asociativas y comparativas.

En el siguiente apartado se describe la metodoiogia empleada. En éste se incluyen
todos los pasos y procedimientos que metodoldgicamente se siguieron para el
cumplimiento de los objetivos planteados. Se detalla la poblacion estudiada, la
obtencion de la muestra, la definicién y medicién de variables, la seleccién del
instrumento de medicién, el desarrollo del estudio piloto, el procedimiento elegido
para la obtencion de la informacion y el procedimiento estadistico utilizado, asi como

el disefo de la investigacion.

Los resuitados se reportan en un apartado posterior, en el que se describen los datos
cuantitativos obtenidos de acuerdo a la codificacion del instrumento aplicado, de las
categorias de analisis definidas y del andlisis estadistico elegido. Se presentan los
resultados de manera descriptiva y se apoyan‘en tablas, cuadros y graficas

representativas.



Por dltimo, se analizan los resultados obtenidos a la luz de los objetivos planteados
para la investigacion, Se parte del analisis del campo de accidon actual del
administrador de empresas en el drea de personal, las funciones para las que son
contratados segun los requerimientos de los empleadores y las implicaciones que
tendria para éstos, el conocimiento real de su perfil profesional. Se llega a
conclusiones que pudieran ser consideradas para la toma de decisiones tanto en el
campo del trabajo como en el educativo.
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I. ANTECEDENTES.

La idea de vincular a la Universidad con sectores productivos y prestadores de
_servicios constituye, entre otras cosas una estrategia de desarrollo, que ha
empezado a cobrar particular importancia en muchos paises, se argumenta que es
uno de los principales ejes de la modernizacion de la educacién superior y de la

sociedad en su conjunto.

Entre los problemas que mas han llamado la atencion dentro del contexto de la crisis
de la educacion superior, se encuentra el que hace referencia a la relacion
educacidn-empleo (Mufioz Izquierdo, 1978, Tedesco, 1984; Schmalkes, 1984;
Reynaga, 1986). Los problemas de relacidn entre la educacién superior y el empleo
representan un tema de gran importancia en la actualidad, y junto a las reducciones
presupuestales constituyen en la mayoria de los paises, la preocupaciéon clave de los
gobiernos y las instituciones. Sin embargo, aunque es tépico de numerosos estudios,
investigaciones y propuestas de reformas “...el campo esta lleno de incertidumbre y
controversia. Hasta los datos estadisticos mas simples no estan disponibles, o en el
mejor de los casos estan sujetos a interpretaciones diferentes, y no son compatibles
a niveles internacionales...”4, a pesar de ello algunos sefialamientos pueden hacerse

de manera general al respecto de este tépico:
1. Generalmente el desempleo de graduados es un problema menos serio (medido
por la tasa de desempleo) que el desempleo general, y el desemplec de aquellos que

no tienen titulo.

2. Aun cuando |a tasa de los desempleados con titulo son en la mayoria de los casos
todavia muy altas, la situacion se ha deteriorado en el transcurso de los afos.

3. Probablemente el problema mas serio es el subempleo de graduados, en puestos
que no se relacionan con los estudios obtenidos, y con las aspiraciones originales. Al

y el caso de nuevas tecnologias de

4 Cerich, L., “La i ior y el algunas
i ion®, Higher E CXII), (6), [1989].




igual que en el pasado eran ocupados por aquellos que no ostentaban un titulo
universitario.

4. E! producto de graduados del sistema de educacidn superior no esta en la

actualidad balanceado con respecto a las demandas del mercado laboral.

La relacion entre educacidén y empleo ha ido evolucionando histéricamente, tomando
caracteristicas propias en correspondencia a las condiciones econdmicas, sociales y
politicas del contexto en el que se desenvueilven y con el cual interactgan,

imprimiéndole a éste a su vez caracteristicas de su propia dinamica.

AUN cuando podemos encontrar aspectos comunes a esta problematica en el ambito
mundial, como fue sefalado; en términos menos generales, la relacion educacidon
empled se presenta de manera particular, dependiendo del contexto socioecondmico
y politico de cada pais en especifico. Asi podemos observar diferentes dinamicas en
la educacién y e! empleo, entre los paises denominados “desarrollados” y los
denominados en "vias de desarrollo”; y aun entre estos ultimos podemos identificar

claras diferencias dependiendo de las condiciones particulares de cada nacion.

Esta vinculacién se ha conceptualizado y se ha ensayado desde diversas
perspectivas y con grados diferentes de implicacién por parte de ambos sectores, o
cual ha sucedido de manera notable en los paises desarrollados, en todos ellos esta
relacidén se ha caracterizado por mayor inversion en ciencia y tecnologia y una
elevada participacion de la empresa privada en el proceso de innovacion tecnologica.
Esta situacidn se presenta en el grupo de los tres paises mads desarrollados (EUA,
Japén y Alemania), que de acuerdo con MarcovichS, tienen en comun algunos de los
siguientes elementos:

e Un sistema adecuado de mano de obra calificada, orientada hacia las

necesidades de los sectores productivos.

3 Marcovich, J., "Gestién Te ica en la en ~. En Camino Moderno al Desarrolio, €] Rol de Ia
T 6 i de Chile, Centro Universitario de Desarrolio, CINDA, 2141, Abnl, {1991).




e Un sistema adecuado para la absorcién y adaptacidon de los conocimientos

existentes en las regiones mas desarroiladas.

Para lograr lo anterior se considera fundamental el cambio de mentalidad en ambos
sectores, el convencimiento por parte de los empresarios de que la investigacion y el
desarroilo tecnolégico es una inversién y no un gasto, y la seguridad del sector
académico de que su interaccién con el sector de la produccidén no va en detrimento
de sus funciones, sino que contribuye a darles mayor concrecion y coherencia en los

requerimientos de la sociedad.

La vinculacidn surge asi como una expresion de madurez de ambas instituciones, en
la medida que han asumido que la fragmentacion de actitudes debilita al conjunto de
ellas, mientras que la colaboracion e interacciones de las actividades productoras de
bienes y servicios y la actividad productora de conocimientos tiende a superar las

limitaciones que frena la innovacién de ambas.6

De aqui que la vinculacidn entre la Universidad y el sector productivo resulte un
procedimiento a ser impuisado, por cuanto la relacidn entre ambas instituciones
contribuye a su desarrollo y al estimulo del desarrollo cientifico y tecnoldgico que los
palises requieren, especialmente aquellos que deben superar el atraso y la pobreza.

La Universidad se ve en la necesidad de crear condiciones requeridas para
responder a las necesidades que demanda la sociedad en su conjunto y el sector
productivo en particular, en la medida que se identifica con los problemas

aecondmicos y sociales de su entorno.

El objetivo de la vinculacién desde el punto de vista de la Universidad, debe
entendarse como el mecanismo que ayude a elevar la calidad de la investigacién y
de la docencia universitarias y a lograr su mejor integracién con las necesidades
sociales. Desde el punto de vista de la empresa, la vinculacion tiene como objetivo
elevar su competitividad en el mercado a través del incremento en la productividad

6 Acufia, P., op. cit. pp. 125-149.
10



de procesos que aseguren una mayor produccién de bienes y servicios por medio de
la tecnologia transferida desde la Universidad, que corresponde en la mayoria de los
casos a innovaciones tecnoldgicas que aseguren productos de mejor calidad y de

menor costo.

Desde los primeros afos de la década del sesenta, al mismo tiempo que se difundia
entre los paises en vias de desarrollo la exigencia de planear las inversiones
educativas, de tal manera que éstas contribuyeran al desarrollo econémico y social
de las naciones, se manifestd la necesidad de procurar la mayor convergencia
posible entre los flujos de egreso de! sistema escolar, y los requerimientos del
aparato productivo. E! logro de este propodsito parecia estar al alcance de los
planificadores de la educacion. Por tal razén se desarrollaron, durante esos anos, las
primeras metodologias encaminadas a generar la informacidn necesaria para orientar
el crecimiento y diversificacidn del sistema escolar, hacia la formacién de los
recursos humanos que contribuyeran a obtener los niveles de productividad que

esperaban en cada rama del sisterna econémico.?

Estas metodologias se apoyaron en la teoria de la funcionalidad técnica de la
educacion , la cual sefdala !a posibilidad de armonizar la oferta y la demanda
correspondientes a los distintos tipos de recursos humanos. Esa probabilidad radica
en las relaciones -que segun la mencionada teoria- existen entre la escolaridad de
los trabajadores, las ocupaciones desempeiiadas por éstos, y sus respectivos niveles
de productividad.® Por tanto, de este planteamiento se desprendi¢ ila conclusién de
que, a través de una adecuada “vinculacion de la educacion superior con el aparato
productivo”™, se eviten las disparidades entre |a composicidn cuantitativa y cualitativa
de los flujos de egresados de! sistema educativo, y la estructura ocupacional de la
demanda de recursos humanos. Por lo que seria posible evitar la eventual aparicién
de déficit de oferta de recursos humanos (o “cueilos de botella”) que pudieran

Superior y el Sistema Productiva”, Revista de Educacion Superior,

7 Munoz 1zqui c. i entre I
México, (XVII), Num. 4, (76), 63-64 octubre-diciembre [1990].
B Mufioz Izquicrde, C., Tbid, p.64
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entorpecer el crecimiento econémico; y por otro lado, también podria evitarse el
subempleo y desempleo de los egresados de la educacion superior,

Se ravisaran con mas detalle estudios e investigaciones especificas que abordan la

problematica de la vinculacidn entre educacién y campo laboral en el apartado del
marco tedrico.

.12
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1. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

2.1 EL TRATADO DE LIBRE COMERCIO, LA CIENCIA Y LA EDUCACION EN
NUESTRO PAIS.

En este contexto de globalizacion, México ha firmado un acuerdo de libre comercio
con sus vecinos del norte. El Tratado de Libre Comercio entre México, los Estados
Unidos y Canada, es mucho mas que la reordenacion de las relaciones comerciales
entre las tres naciones, es un reordenamiento giobal de la cultura, entendida ésta
como “...el conjunto de practicas en las que se elaboran, procesan y comunican los
significados de la vida social...”".? Es por ello que se ha planteado un sin fin de
cuestionamientos alrededor de sus efectos en todos y cada uno de los ambitos de la
cultura nacional: de entre ellos es de especial interés el impacto de dicho tratado en
los procesos educativos. El TLC ha impulsado un proceso de reflexidn acerca de las
estructuras de la ensefianza y la cultura. Qué sucede con los sistemas educativos
vigentes, se encuentran eéstos preparados para los cambios que la macroesfera
social les reclama?; estamos preparados para tener un desempefio sociocuitural
adecuado en un mundo de globalizacion, especialmente para tas condiciones
desiguales en que se enfrenta la globalizacion?

Para dar respuesta a estos cuestionamientos es conveniente considerar los
siguientes aspectos:

La integracion que se plantea se caracteriza basicamente por |a asimetria
econdmica y productiva de los agentes participantes "...|la economia mexicana resulta
ser 27 veces menor que la norteamericana, y casi dos veces y media que la de
Canada...” (Pallan Figueroa, 1992).

- Esta asimetria se manifiesta de igual forma en el terreno educativo, para ello basta
con observar algunos indicadores:

2 Mufioz i C., La Contr de ta » C,

blo Soctal, Ed. Gérnica, México, {1994) .
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1. LA PROPORCION DEL PIB APLICADA EDUCACION. De acuerdo con los
anuarios estadisticos de la ONU, Estados Unidos aplicdé el 6.7% de su producto

interno bruto para educacion, mientras que Canada el 7.2% y México el 3.4%. Como

puede verse las diferencias son enormes *...un pais con una economia 27 veces

mayor a la nuestra, dedica a la educacion un monto de recursos casi 60 veces mayor,
en términos absoiutos al asignado por México...” (Pallan Figueroa, 1992).

2. GASTO ASIGNADO PARA CIENCIA Y TECNOLOGIA. De acuerdo a datos de la
UNESCO, el gasto de Estados Unidos y Canada en este rubro, para el afo de 1987,
fue de 2.8% y 1.5% ; mientras que a datos de SSP el gasto destinado por México fue

de 0.6%. Las diferencias con ambas naciones corresponde a nueve y cinco veces
respectivamente.

3. ESCOLARIDAD PROMEDIO DE_ LA FUERZA DE TRABAJO. E! indice de

escolaridad media para Estados Unidos y Canada es de 11.7 y 12.6 afos por
trabajador, mientras que para México es de 4.5 afos. Es decir dos y media y casi tres
veces mas de lo que presenta la fuerza laboral mexicana.

4. FUERZA L ABORAL ANALFABETA. En el caso de México es enorme la proporcion
de fuerza de trabajo analfabeta, 27% de la poblacidn economicamente activa;

mientras que para Estados Unidos y Canada, no existe poblaciéon econdmicamente
activa analfabeta. (Psachropulus y Arriaga, 1990).

5. FUERZA LABORAL CON ESTUDIOS DE _LICENCIATURA. La proporcion de
poblacidn que cuenta con estos estudios para el caso de México a finales de la
década de los ochenta fue de 5.2% mientras que Estados Unidos y Canada, tienen
un 23% respectivamente de su poblacidon con estos estudios.

6. RECURSOS_ HUMANOS DEDICADOS A LA INVESTIGACION CIENTIFICA Y
TECNOLOGICA. De acuerdo a datos de la UNESCO, Estados Unidos tenia en el afio

de 1986, 787 mil personas dedicadas a esta actividad, Canada 83 mil y México 46
mil, para ese mismo periodo. Estos datos revelan diferencia de 70 veces y casi el
doble de México en relacion con otros paises.
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- El “sector de conocimientos® estd actualmente concentrado en los paises
industrializados. La generacién y posesion de conocimientos ha estado siempre
ligada a! ejercicio de! poder. Esta premisa se ve hoy en dia metalizada de manera
clara, en la posesion de la denominada “tecnologia de punta” por los palises mas
poderosos del mundo. Es esta tecnologia la que promueve y sustenta en gran
medida l|la supremacia de estas naciones. Por supuesto el acceso a estos
conocimientos no se alterara por la puesta en practica de este tratado. México no se
encuentra entre los paises que poseen o desarrollan este tipo de conocimiento
cientifico.

- En cuanto a la generacién de conocimientos cientificos, fuera de la categoria
anteriormente mencionada, siempre ha existido un tratado de “libre comercio”, por asi
llamarlo; las publicaciones internacionales no sélo no reconocen fronteras para dar a
conocer a las comunidades los hallazgos cientificos, sino que ademas se fomenta e
insiste en que los resultados deben ser publicados para ser conocidos, *...cuando se
desarroila una nueva metodologia, los autores estan mas que contentos cuando otros
la emplean, si se trata de intercambio entre cientificos, el problema suele ser mas
bien econdmico, para cubrir los gastos de traslado y estancia, pero en general hay
excelente disposicion de los laboratorios y centros de investigacidn para recibir
visitantes o enviar investigadores a otras instituciones...* (Tapia, 1990).

- AUn mas con la puesta en marcha del TLC, probablemente el costo de los equipos
de investigacion, asi como las piezas que requiera su mantenimiento o reparaciéon,
seran mas bajos y mas accesibles. Podemos esperar que las compafiias fabricantes
de estos equipos y de su mantenimiento instalaran talleres y alimacenes con personal
calificado residente en México para la instalacion, mantenimiento, reparacién y
almacenamiento de los equipos de investigacion.

- Dados los argumentos anteriormente planteados, podriamos suponer que los
impactos de! TLC a la produccion cientifica naciona! en el mejor de los casos sera el
abaratamiento del costo de los equipos de investigacidn, que nuestra propia
produccién de conocimientos, que denominaremos "no de punta® requiera.
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Todos estos planteamientos nos hacen pensar que los efectos mas directos se
sentiran, en primer lugar, en ia educacion; es decir el sector de la sociedad dedicado
a la produccion de los denominados “recursos humanos”; y en segundo lugar y como
consecuencia del primero, en los cuadros profesionales que demanda el mercado de
trabajo, que no satisfaceran las necesidades concretas de los empleadores. Parece
haber un reclamo generalizado hacia las instancias educativas para modernizarse,
para adecuarse a esta nueva légica de relaciones en el plano internacional. Sin
cambios importantes en el sector educativo no puede haber incorporacion real al
tratado trinacional, “México debe volverse competitivo™ y esta competitividad reclama
una mayor calificacion de la fuerza de trabajo, para tener un buen desemperio
sociocultura!l en un mundo de globalizacidon y competitividad.

Este fendmeno se ve acentuado de manera notable para los sistemas de ensenanza
superior, al ser el directamente responsable de la formacién de recursos humanos

capacitados, el encargado de la produccion y reproduccion del conocimiento
cientifico.

Debemos recordar que la produccion no depende de un sdlo factor sino de muchos,
entre ellos la educacidn, la capacitacion y la productividad. No avanzar en ellos
significa no avanzar tampoco en el mejoramiento de los procesos productivos.

Si bien es cierto que la apertura econdmica y comercial ha generado una nueva
configuracion de procesos productivos y de distribucién en gran parte de la economia
nacional los cuales son ya irreversibles; también lo es que la actividad de las
universidades no puede limitarse, en esta nueva expresion, derivada de la inserciéon
en la economia mundial, a la relacidn con empresas de produccion. Esto seria tanto

como negar la realidad socio cultural de la que forman parte las Instituciones de
Ensefanza Superior.



2.2 LA RELACION EDUCACION EMPLEO Y LA CERTIFICACION EDUCATIVA.

Es una realidad evidente que existen gran cantidad de factores socioeconémicos que
caracterizan la sociedad contemporanea de nuestro pais, y que tipifican necesidades
sociales que involucran alto nivel de respuesta profesional en el marco de las areas

académicas de nuestras carreras.

También es un hecho comprobado que en el mercado laboral existe demanda de
verdaderos profesionales de nuestras carreras, signo de ello es la gran cantidad de
cursos que comercialmente se ofrecen en nuestro medio, cursos que en algunas
ocasiones, dejan mucho que desear en cuanto a nivel académico y respuesta
auténtica a las necesidades del mercado de trabajo.

Con el establecimiento del Tratado de Libre Comercio para Norte América, no sélo
nos enfrentamos a la ampliacién y liberacion del comercio para los paises, sino que
nos enfrentamos también al libre comercio de los servicios profesionales. Este hecho
también nos confronta con diferencias sustantivas entre los tipos de formacion,
licencias para ejercer y supervision de calidades, del ejercicio de los universitarios
graduados que ejercen su profesidn en cada pais. Esto ha planteado nuevas
preocupaciones sobre bases de liegar a establecer criterios y estandares educativos
comunes, a partir de compartir experiencias comunes, ventajas y desventajas de
modelos educativos dirigidos a lograr un equilibrio a mediano plazo.

En respuesta a esta necesidad, partimos de considerar que una de las
preocupaciones centrales estriba en la calidad del servicio profesional prestado, la
cual radica en la capacidad de demostrar que el tipo de practica que se realiza es
capaz de injerencia e intervencién oportuna, acertada y exitosa, para responder con
precision a aquellos problemas y necesidades concretas que la sociedad le
demande. Esto es, capaz de responder a las demandas reales de su ejercicio, de
manera competente y sistematica: es decir, cuando en un tiempo y situacién

especifica se actue con eficiencia y calidad.
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Por lo tanto, se rednen en su practica atributos particulares en su desempefio,
provenientes del manejo que posee de conocimientos, entrenamiento, experiencias y
actitudes que confluyen respectivamente en la calidad, modalidad y diversidad de sus
productos. Es decir, deben estar en situaciones donde comprobar que en ellos reside
ia calidad en el desemperio, para otorgar un servicio profesional en un determinado

contexto.

Todos estos planteamientos nos enfrentan a !a necesidad de contar con informacién
precisa y fidedigna del ejercicio profesional y ocupacional, nos remiten a conocer qué
saberes y habilidades se interjuegan en la practica profesional en cada uno de los

sectores de incidencia y como especificamente lo hacen.

Uno de los objetivos prioritarios de la Certificacion Profesional es el de orientar al
usuario individual e institucional, a nivel publico y privado, en relacién a los servicios
profesionales de las carreras a través de un mecanismo que garantice la calidad y
competitividad de los servicios profesionales con el objetivo de generar mayor

confianza en estos servicios.10

Investigaciones como la presente -que en adelante se especificara- contribuyen, a
través de la busqueda de informacién en el mercado laboral sobre el perfil
ocupacional del administrador de empresas, a obtener informacion sobre las
necesidades actuales y reales demandadas por los empleadores o usuarios de estos
servicios profesionales, que son necesarios en la determinacién de la certificacion

profesional del licenciado en administracién de empresas, Yy que a su vez
retroalimenten a las Escuelas y Universidades que imparten la carrera de
administracion a nivel licenciatura, con base en los requisitos minimos

indispensables para la ensefanza y actualizacion de estudiantes y egresados.

en México”, Revista AMIE, México, Afo 1, (1), (1), 30-38,

10 Mota, G., "La certificacién p i del
[1994].
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2.3 EL ESTADO ACTUAL DEL ADMINISTRADOR EN EL CAMPO DE TRABAJO.

La Asociacién Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduria y Administracién
(ANFECA) encargada de definir los estandares de calidad para programas
académicos de licenciatura y posgrado en contaduria y administracién, tiene como fin
altimo lievar a cabo un proceso de evaluacién continuo y, en su caso, de acreditacion

de los programas de referencia que se imparten en las instituciones afiliadas a la
ANFECA.M

Entre las investigaciones que han realizado llegan a las siguientes conclusiones:

...Las licenciaturas de Contaduria y Administracion son las carreras mas pobladas
de las Instituciones de Educacidn Superior con mas de 182 000 alumnos que
representan el 18.05% de la poblacién total de Educacién Superior...”. 12

“...Se debe estudiar y especificar el tipo de profesionista requerido para los proximos
afos, asi como la capacidad real de empleo y ésto sdlo podemos lograrlo con el
consenso de todos los sectores relacionados con nuestras profesiones, ya que el no
hacerlo aumentaria el nimero de profesionistas que en afan de obtener empleo,
aceptaran ocupaciones subprofesionales, provocando graves problemas y
dificultades sociales...”.12 Concluyen también que “...Es de interés preparar al
estudiante para integrarlo adecuadamente al mercado de trabajo por |o que hay que

dotario de conocimientos apropiados y con una formacién que le permita afrontar
nuevos problemas.”.

Y con referencia a la importancia que le dan a la practica profesional, resumen que
“...ademas de los conocimientos adquiridos en la escuela, es necesario saber, cuales
son las caracteristicas dentro de la sociedad; cudles son sus perspectivas, qué
fendmenos econdmicos y sociales existen; y de qué manera le afectan; asi como qué

1IANFECA, “Esuindares de Calidad para P d

Admlnlslruc:bn Organo de Difusiéon de 1s ANFECA, Meéxico, ( 42). ocluhre~dlc1c:nbre. t 19931
2 ANFECA, crsp-:cuvns del mercado de trabajo de la

'.le 1a ANFECA, México, p 37, [1987).
13 ANFECA, Thid.

en C Yy

=, Organo de Difusién
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estructuras economicas y sociales la sustentan. Es prioritario planificar nuestro
desarrollo, no permitir 1a improvisacion y la falta de profesionalismo, sdélo asi nuestro
trabajo sera mas productivo en una sociedad cambiante cada dia.".

En un estudio dirigido a definir el perfil ocupacional del administrador de empresas se
encontrd que el 53.3% de los administradores se ubica en el sector privado, el 29.1%
en el sector publico y el 12.50% en el sector social. Ingresa con mayor facilidad al

sector publico por la menor aplicacion de examenes de conocimientos.'4 En esta
investigacion se concluye también “...que se considera al administrador como
coordinador de todas las areas funcionales de una empresa. Tan importante es la

aplicacion de la administracidn en los asuntos empresariales que personas que
vienen ejerciendo una profesion diferente, buscan hacer una maestria dentro de esta
disciplina, pues es innegable que sistematizando y coordinando los recursos técnicos
y econdmicos se conseguiran mejores resultados. Es una profesion competida por 1o

que hay que especializarse en otras areas, por ejemplo informatica.”. Con respecto a
las areas de imnsercidn del administrador, se reporta que “..aunque a los
administradores se les prepara en el terreno administrativo, en la realidad se

encuentra a una gran mayoria trabajando en areas diferentes, como por ejemplo,
contabilidad.”. También se concluye que *...el 50% de pasantes y tituiados estan
trabajando en el area de recursos humanos, un 29.1% en organizacion y métodos, un

12.5% en contabilidad y, un 4.1% en mercadotecnia y sistemas.”. Sin embargo, se
aclara que aunque el area de recursos humanos es la que cuenta con mayor nimero

de administradores, esta area esta siendo desplazada por los licenciados en
psicologia, ya que segun esta investigacion, se encontré al frente del Departamento
de Seleccion de Personal, en muchas ocasiones, a psicélogos; por lo que
recomiendan que el administrador debe preocuparse por una especializacion, y que

esta especializacidon debe ser de preferencia en areas que no se encuentren muy

saturadas y sean mas afines a su profesion. Se propone la especializacion, pues al

14 Gonuslez, M. y Cote, M., "El Perfil O det Li en Adinini ion de Emy en el DE", Tesis de
Licenci en ini i6n. FCA, UNAM, Meéxico, [1982].
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considerarse al administrador como un “generalista®, se requiere de esta
especializacidn para que no o desplacen otros profesionistas.

Entre las conclusiones del estudio realizado por la ANFECA,15 cuyo objetivo fue
conocer el mercado laboral de los egresados de las carreras de Contaduria y
Administracion, a través de una encuesta aplicada a 812 organizaciones que
demandaban contadores y administradores en 1986, se reportan resultados
similares a la investigacion realizada en 1982 y arriba mencionada, de los cuales son
de importancia resaltar los siguientes:

- Existe una mayor contratacién de licenciados en contaduria que licenciados en
administracion en relacién 2 a 1, siendo las areas de mayor desarrollo para el
licenciado en contaduria las de contabilidad y finanzas y para el licenciado en
administracion las de mercadotecnia y recursos humanos.

- Se llegd a la conclusion anterior de acuerdo a los datos especificos encontrados en
cada area para la que se contrata a este profesionista: mercadotecnia, 25%; recursos
humanos, 24%; finanzas, 20%; administracion general, 18%; y, produccion, 12%.

- Las cualidades exigidas por las empresas para contratar administradores son: a) a
nivel operativo: el 16.28% de las empresas requieren conocimientos basicos; 11.3%
responsabilidad; 7.3% capacidad y experiencia; 2.2% relaciones humanas; 1.8%
eficiencia; y, 2.7% otros. b) a nivel ejecutivo: 16.2% de las empresas requieren
experiencia; 11.7 conocimientos; 9% capacidad para tomar decisiones; 3.1%
iniciativa y habilidad; 2.2% capacidad y responsabilidad; 1.8% capacidad de
direccidon; y 2.4% otras cualidades. c) a nivel directivo: 9.9% piden conocimientos
basicos; 9.5% capacidad para toma de decisiones; 7.6% capacidad de liderazgo; vy,
otros 3.1%.

15 ANFECA, op. cit.
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1. MARCO TEORICO.

3.1 VINCULACION UNIVERSIDAD-SECTOR PRODUCTIVO.

El tema de la vinculacion de la universidad con el sector productivo es conocido en
Ameérica Latina. Sin embargo, a pesar de reconocer la importancia que este proceso
representa para el desarrollo de los paises de la regién, ha tenido un lento
desemperfio. Aunque en los Ultimos afos de la década de los ochenta y al comienzo
de los noventa, se ha dado un cierto aceleramiento por parte de los agentes de la
vinculacién, para lograr su realizacion. Esto indica, de alguna manera, que la
vinculacién comienza a adquirir alguna importancia en el terreno de la educacidon
superior y de la produccidén. Esto se puede atribuir a un sinnimero de razones, pero
la Que aparece con mayor realce es la nueva situacidn internacional, en particular la
que se refiere a la globalizacion de |a economia.

El nuevo orden econdmico internacional exige un elevado nivel de eficiencia de las
instituciones nacionales y en este momento la vinculacion de la universidad con el
sector productivo expresa un esfuerzo nacional por hacer eficientes las instituciones
en su interretacion. 18

Actualmente la vinculacion es un proceso en que todas las empresas debieran
participar, de preferencia las pequefas y las medianas (en México mas del 70% de
las empresas corresponden a esta categoria), ya que dependiendo de sus tamafios y
desarroilos, se van generando nuevas necesidades tecnolbgicas, gque no estan en
condiciones de satisfacer de forrma oportuna y a bajo costo. Incluso las grandes
empresas se ven limitadas para enfrentar solas los multiples avances en las
diferentes areas de la tecnologia.1?

16 Acufia. P. , op. cit. .

'7 Escorsa, C. y De la Pucrta, E.. "La i ica dc la un método para su formulacidn”. Asociacién
de Gestién T del VI L icano de Chrrocas

Venawcln. Altee, scptiembre, 23-25, (1), 59-73, [1991).
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Por otra parte, "...la crisis misma del mercado de trabajo exige a las universidades un
replanteamiento de sus politicas de vinculacién con la sociedad.,.”.18

La politica que debe seguirse “...exige que 13 docencia y la investigacion contribuyan
de diversas maneras al disefo, implantacion y difusiéon de nuevas concepciones del
ejercicio profesional en la mayoria de los campos de la ciencia, asf como las
aplicaciones tecnoldgicas de las mismas...”.19

Algunas de las dimensiones mas importantes de las relaciones entre educacion
superior y sociedad son aquellas que tienen que ver con el grado de adecuacién o
desfase entre el producto del sistema educativo y la realidad del mundo del trabajo.20
En particular, esta adecuaciéon o desfase se mide en términos de las relaciones entre
ol perfil del egresado (cognoscitivo y de habilidades) y la naturaleza de las tareas
que desempeiia en su puesto de trabajo, profesidén u oficio. *.

Esta relacion puede
asumir dos formas opuestas: ya sea de estrecha congruencia o inadecuacion total; y
entre estos dos polos se puéden encontrar diferentes formas de “sobrecalificacion”
en relacion a los requerimientos ocupacionales especificos, © de sub-utilizacion de
las capacidades adquiridas. Asimismo, se pueden encontrar necesidades
ocupacionales no cubiertas por el sistema educativo y ofertas de diversos tipos de
profesionales que no son demandadas en el mercado de trabajo”.21

Este es uno de los problemas que mas ha llamado ia atencion dentro del contexto de
la llamada “crisis de la Educacion Superior®, referido también como la relacion
Educacion-Empleo (Mufioz lzquierdo, 1978; Tedesco, 1984; Schmalkes, 1984,
Reynaga, 1986). Incluso se afirma que este vinculo se encuentra roto, porque se
requiere que la investigacion educativa dirija sus esfuerzos hacia el analisis de este

18 Contreras, O., Seguimicnto de egresados de ls carrera de P de in ENEP L Valoracion externa de un
curriculum, Tesis para obtener ¢l grudo de Macstrin en jor. F de Filosofia y Letrns. Division de
Estudios de Pasgrado. UNAM. México, p. 11, (1994].
1% Mudoz lzquierdo, C., "La cducacién superior ante las politicas derivadas de la crisis®,’ Revista de ia Educscién
Superior, México, (XVII), (1) (65) (11.9), [1988].
20 Gémez, C., “Educacion Superior, mercado de trabajo y priclica pi i andlisis ivo de di ios en
%Cxiw'. Rcvista Latinoamericans de Estudios Educatives, México, (XII), (3), 57-84, [(1982]3.

Thid.
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problema, reformulando los esquemas tedricos que hasta la fecha se han venido

utilizando de manera sistermatica.

Las relaciones entre educacidn y trabajo no pueden seguir enfocandose como
lineales, simples o univocas, de causa a efecto, de ajuste a desajuste, de

funcionalidad o disfuncionalidad entre dos “variables” facilmente conceptualizadas y

relativamente estables.22

Hoy en dia las relaciones entre educacién y trabajo se perciben cada vez mas como
matizadas por mediaciones individuales e institucionales, coyunturales y
estructurales, que las hacen ser complejas, plurales, muiltidimensionales, interactivas,

cambiantes, contradictorias e histdricas.23

Esta reconceptualizacién sefala la heterogeneidad de la educacidn y de lo laboral,
asi como ia especificidad de cada uno de ellos, los cuales actian con fuerzas,

sentidos y dinamicas propias. Esta concepcion modifica radicalmente la comprension
de la naturaleza de las relaciones entre la educacién y lo labora!l en la sociedad.

De acuerdo a ésta, en la sociedad es posible encontrar proyectos socioeducativos
caracterizados por el papel que tradicionaimente se le atribuye a la educacion en la
sociedad; el tipo de racionalidad en que se fundamenta ante los distintos sectores

sociales, y de la fuerza de que disponga para ponerse en practica.24

Segun Contreras,?5 estos proyectos tienen en lo interno puntos convergentes y

divergentes, y a lo largo del tiempo y entre los sujetos que lo constituyen; asi como

importantes enfrentamientos con la realidad social y laboral. Son estos

enfrentamientos y divergencias los que movilizan y transforman los proyectos, de

22 Gallart, M., "Educacion y Trabajo. Un estado del Arte de Ia Investigacién en América Latina”, Centro Internscions) de

Investigaciomes para f Desarrullo, Canada, I. D.R.C., p. 184, [1986].
Tbarrola, M., “Hacia una de los i entre el mundo de la educacién y el mundo del trabajo

cn América Latina®, Revista Latinosmericana de Estudlos Educativos, México, (XVIID), (2), 9-63, (1988].
54 De Toarrola,, “El i de la laridad supetior en Mé'ul:o ion de los proy del
Estado y 1a Revists de Social igaci México, (XLID), (2), abril-

mnyv.rls 1.
25 Contreras, O., op. cit., p. 33.
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manera que ninguno de ellos se pueden conceptualizar como algo estético y ajenc a
la problematica social de la que forman y con la que interactian

Desde esta nueva manera de conceptualizar ias relaciones entre la educacion y el
trabajo, y como lo expresan De lbarrola y Reynaga,26 debe entenderse que “lo
educativo”, no debe englobarse en un término tan general y ambiguo, univoco y

estatico a la vez, sino que deben entenderse el

tipo particular de institucién
educativa, y de manera mas particular, el proyecto educativo que promueve, bajo
unas condiciones histéricas y sociales determinadas.

.o mismo sucede por supuesto con el otro polo de la relacidon analizada, “el empleo”
En él debe abandonarse el concepto de mercado de trabajo homogéneo, y ser
sustituido por un concepto mucho mas amplio y flexible, mas concreto y realista, a
través de la identificacion de espacios laborales heterogéneos, que se articulan de
manera desigual y cambiante, en las estructuras productivas y dependientes.

..Cualquier anadlisis que se intente analizar alrededor de l1a vinculacién de la
educacion superior con el sistema productivo debe tomar en cuenta, forzosamente

los procesos que histdéricamente han intervenido en la conformacidn de esta

heterogeneidad estructural, ya que como ha sido demostrado en diversas ocasiones,
los estratos tecnoldégicamente avanzados de la economia no estan siendo capaces

de absorber a los egresados del sistema educativo incluso a los procedentes del
nivel terciario del mismo...*.27

De acuerdo con De Ibarrola,28 la consolidacién de una ocupacion se basa en la
articulacion de varios referentes: la incidencia real en algunas necesidades sociales

en el apoyo de una dinamica especifica de poder;

un ambito especifico de
conocimiento,

traducido en ambitos especificos de la ciencia y la tecnologia; del

26 De Iharrola, M. y Reynaga, S., "Estructurn de produccion, mercado de trabajo y escolaridad en México™, Revista
Latinosmericana tle !nudlm ldutlllvo:. México, (x\ﬂ), (3). 11-79, (1983).
27 Munoz Lzquicrd entre la Superior y el sistema p ivo™, Revista de E Superior,
Méxmo. (Xvn), (4) (76) octubre- diciecmbre, {1990].

B De Ibarroln, . "Hacia uno reconceptunlizacion entre ¢l mundo del trabajo y el mundo del urabajo en América Latina®,
Revista § icuna de Estudios Ed i

. México, (XVII), (2), 9-63, [1988].
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ejercicio laboral; un ambito especifico de la formacidn institucional de nuevas

reconocimiento y adaptacion social, publico y legal;
Cada uno de estos ambitos va siendo

profesiones; un estatus

profesional; una organizacién gremial.
construido a lo largo del tiempo, con tensiones tanto internas como externas de

grupos sociales interesados.

Esta nueva conceptualizacion de ambos procesos presenta un nuevo panorama para
estudiar el problema de la relacién educacidon empleo, desde la cuai se plantean tres

tipos de estudios para analizar dicha relacion:

1. Los estudios que analizan la diversidad desde el punto de vista de la estructura de

produccién. Por ejemplo, los estudios sobre establecimientos I|aborales, I[a

“demanda”.
2. Los que analizan la relacidn desde el punto de vista de ila disponibilidad de mano
de obra, la "oferta”.

3. Los que analizan los procesos de construccidén y consolidacién social de una
ocupacion, una profesion e incluso de un sector econdmico, y aun de clases sociales.
Este tipo de estudio permite apreciar la capacidad de articulacion de las diversas
estructuras de produccion, parte de los procesos historicos de la construccion y

consolidacién social de ocupaciones profesionales.

3.2 RELACIONES ENTRE EDUCACION Y ESTRUCTURA ECONOMICA.

El estudio del conjunto de relaciones entre estos dos sistemnas sobrepasa con mucho

las dimensiones puramente econdmicas, que tradicionalmente habian recibido

atencion prioritaria, sobre todo a partir de 1945, las existentes entre el aumento en ei
gasto publico en educacién y las tasas de crecimiento econtmico en los paises

industrializados, y las relaciones entre los ingresos del individuo y su nivel
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educativo.?? Pertenece mas bien, al ambito mas general de la economia politica,
puesto que se refiere a las relaciones mas sistematicas entre
educativas y el

las instituciones
conjunto de relaciones sociales de produccidon, distribucion,
intercambio y consumo.

Cada modo de produccidon define las cuestiones basicas de la economia: qué
producir, como producir, cuanto y para quién. La solucion de estas necesidades es
asimismo peculiar y especifica de cada modo de produccién. La respuesta de qué, y
como producir determina las opciones tecnologicas tomadas, el papel del
conocimiento cientifico y tecnologico en la produccion

. las formas de organizacién y
divisién del trabajo y, por tanto

., los requerimientos de fuerza laboral y su perfil de
calificacion.

Con el objetc de subrayar e! cardacter organico, sistematico, que revisten las
relaciones entre la educacidén y la estructura econémica, se presentan dos grandes
marcos diferentes de interpretacion de las relaciones entre el sistema educativo y el
productivo: “"la teoria de la funcionalidad técnica de la educacion®,

y la “teoria
sociopolitica de la educacion”.20

Teoria de la funcionalidad técnica de la educacion.

Se asigna este nombre a un conjunto amplio de proposiciones tedricas que sobre
diferentes dimensiones de las relaciones entre educacidon y estructura econémica han
sido elaboradas por la teoria econémica neoclasica y por la sociologia funcionalista.
Este andlisis pretende rebasar una teoria especifica y particular, como podria ser la
teoria del capital humano.

Entre los supuestos basicos que maneja esta teoria es el que se refiere a que el
desarrollo econdmico de un pais depende del grado de desarrollo de su sistema

educativo, puesto que Ia relacion entre la educacion y la economia es una relacion

29 Gomez, V. i entre y Estructurn Dos grandes marcos de interpretacion”, El trimestre
g:nnémltn. Méxu:o. (XLIX), (196), (4), 939-973, octubre-diciembre, [1982] .
0 1bid.



de naturaleza técnica. Al suponer que la capacidad productiva de un pais depende
no sélo de su dotacién de recursos naturales, infraestructura, instalaciones,
maquinaria, etcétera, sino también del nivel educativo de su fuerza laboral, entonces
se le asigna al sistema educativo el papel de proveedor de un importante factor de
produccidn: el recurso humano.3! " La importancia central que se le atribuye a este
factor productivo reside en el supuesto de que en el contexto moderno, de creciente
complejidad y refinacidn tecnoidgica, Ia productividad depende fundamentalmente de
la capacitacién ocupacional: conocimientos, habilidades, técnicas, capacidad para
aprender. Las diferencias de personalidad, de valores y actitudes, de caracteristicas
sociodemograficas (edad, sexo, raza, etnia) o de modos de presentacion y conducta
personal -0 sea, las diferencias de caracteristicas enddgenas personales- sdlo se

consideran de importancia secundaria en la productividad~.32

Un supuesto central de esta teoria es que los requisitos educativos para el empleo
son la expresion de la opcién racional de los empleadores respecto a la calificacion
laboral mas adecuada para cada ocupacién o trabajo. Segun este supuesto la
existencia del desempleo, y sobre todo del desempleo educado, tiene dos posibles
causas: la primera es el desfase entre el tipo y el nivel de educaciéon del individuo y la
que es realmente demandada y valorada en el mercado de trabajo; la segunda es el
efecto de restricciones que impiden su libre funcionamiento, tales como las politicas
estatales sobre los salarios, la sindicacién, innovaciones tecnoldgicas, falta de

informacion, etcétera.33

Por lo tanto, "...el supuesto basico de esta teoria es que cada persona invierte en la
formacién de su capital humano hasta el punto en que continuar invirtiendo en una
unidad adicional de formacién ya se convierte en un costo (valor de ingresos no
percibidos y costo directo de la formacién) superior al ingreso adicional que ganarfa

(39), 111-138,

31 Browman, M., "Thee human i i in ic thought®, of
[1966) . En Gomez, V.M. , op. cit., p. 946.

32 Goémez, V.M. Tbid. .
33 Blaug, M., La educacién y el probicms del empleo en Jos paises en desarvolio, OIT, Gincbra, [1973}. En Gémez,

V.M., op. cit., p. 248.

30



en el tiempo y atribuible a la unidad adicional de formacién de su capital humano. La
conducta de los empleadores también se orienta hacia la mayor racionalidad y
eficiencia de su inversién. Los salarios ofrecidos para cada perfil de formacién de la

fuerza laboral representa el cdlculo realizado por los empleadores sobre  la
productividad marginal de cada uno”.34

La articulacion entre el desarrollo econdmico, la educacién y el empleo en esta
teoria, a manera de resumen, seria que a mayor nivel educativo corresponde una

mayor calificacién laboral, la cual redunda en un aumento sostenido de la

productividad y del progreso técnico. La consiguiente expansion del desarrollo
econdmico genera mas oportunidades de empleo, lo cual mejora la distribuciéon dei

ingreso y del tamaiio del mercado interno, necesarios para un mMmayor crecimiento

econémico,35 El mayor nivel educativo de l|la fuerza laboral estd ademdas

directamente relacionado con la disminucion de las tasas de crecimiento de la
poblacion, io que reduce el desfase entre oferta y demanda de trabajo. El resultado
de este broceso es la eliminacion del desempleo de la fuerza laboral educada y el
desempleo abierto de los gue tienen menos escolaridad relativa, debido a la mayor
dificultad que tienen en encontrar empleo en un Mmercado de trabajo cuyos requisitos
educativos gene}ados por el progreso técnico son cada vez mayores.

Teoria sociopolitica de la educacion.

Esta teoria representa una sintesis tedrica formada por aportes provenientes de
diversas disciplinas, tales como la sociologia de la educacién, la sociologia del
trabajo o de las profesiones, la historia del desarrollo econdmico, cuyo principal

vinculo en comun es la aplicacion de categorias de analisis marxista a las relaciones
entre el sistema educativo y el sistema productivo.

34 Goémez, V.M., op. cit., p. 949,
35 Harbison, F. y Myers, Ch., E Many end E. ¢ Growth, Nuevn York, McGraw, {19641, En Gémez,
V.M., op.cit.,, p. 950. ;
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Contrariamente a la teoria de la funcionalidad técnica de la educacion, en la que la
unidad de analisis es el individuo y sus decisiones libres frente al mercado de
trabajo, en esta teoria la unidad de andlisis estd formada por las decisiones de

grupos o clases sociales en conflicto entre si.

El planteamiento fundamental de esta teoria es sobre las caracteristicas particulares
que en un momento histérico determinado asumen las relaciones entre el sistema
educativo y el productivo como la expresién del proceso historico de confrontacion
entre los duefios de los medios de produccidn y quienes se ven obligados a

venderies su fuerza laboral en el mercado de trabajo.36

Otra premisa central de esta teoria es que todo sistema econdmico, ya sea
li itali o sociali no puede ser reducido a la tecnologia que

precapi cag

emplea para producir bienes y servicios. E! sistema productivo siempre esta

claramente determinado por las relaciones sociales especificas, las cuales definen
qué se produce, como se produce (tipo de tecnologia utilizada, organizacidén y
division dei trabajo), para quién se produce y como se distribuye socialmente la
produccion.37 Por tanto, es |la naturaleza de las relaciones sociales de produccion, y
no un determinismo . técnico-econdmico, el factor determinante de las opciones

técnicas y organizacionales en la produccion.

Por consiguiente, los tipos y 10s niveles de calificacién requeridos de la fuerza laboral
para el acceso a las diversas ocupaciones y oficios son en su mayor parte
artificialmente inflados, inconducentes, innecesarios y arbitrarios, tanto desde el
punto de vista de los requisitos reales de la calificacion laboral necesaria para
desempeitar eficazmente la mayoria de las ocupaciones y los oficios, como de la
especificacién de tipos y niveles particulares de formacion y calificacién laboral
supuestamente indispensable para determinadas ocupaciones y tareas.

36 1bid., p. 952.
37 Hussain, A., “The and the
[1976). En Gémez, V.M., op. cit.

system in capitalisti ieties”, E y and Socicty, (5), (4), 413-434,
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Las diferencias esenciales entre la mayoria de las ocupaciones y los oficios

industriales no son diferencias de calificacibn y competencia para su eficaz

desempeno, son mas bien diferencias de sfatus, poder, autonomia, prestigio,

remuneracién y calidad del trabajo derivadas de la definicion y la delimitacion de
cada puesto de trabajo efectuada por los duerios de la produccién y de ia ubicacion
que éstos le otorguen a cada uno en la jerarquia ocupacional.

La seleccién de la fuerza laboral para estos diversos niveles en la jerarquia
ocupacional es al mismo tiempo un proceso de seleccidon y diferenciacidn social. De
esta manera los criterios y los mecanismos de seleccion ocupacional desempenan
una doble funcién: determinar las competencias técnicas para determinada tarea u
ocupacion y diferenciar éstas de otras y al candidato de otros. Esta doble funcién de
seleccion social y ocupacicnal implica que la identificacion de determinados
requisitos de calificacién o formacién para una ocupacion dada no refleja
necesariamente la calificacién técnicamente necesaria para el trabajo sino el objetivo
de diferenciario social y ocupacionalmente de otros.38 En el proceso de seleccién lo

que cuenta no son las similitudes educativas sino las diferencias.

Esta doble funcién de los requisitos de calificacidon ocupacional aparece claramente
al comprobar que para la mayoria de las ocupaciones y oficios los requisitos
educativos aumentan rapidamente en el tiempo aunque la naturaleza misma de estos
oficios no haya evolucionado hacia mayores niveles de complejidad. Por lo tanto, se
podria resumir que para la teoria sociopolitica de la educacion, el nivel educativo de
quienes desempefian determinado oficio varia enormemente entre naciones, entre
sectores, entre empresas y aun dentro de la misma empresa, y que el destino
ocupacional de los egresados de los diferentes tipos y niveles de educacion no
guarda ninguna relacién con éstos sino que depende de multiples factores exégenos
a lo educativo (nivel sociecondmico, nivel de la oferta de empleos, criterios y

practicas particulares de seleccion de personal).

38 Hussain, A., op. cit., p. 418.
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La explicacidn de la especificidad y particularidad que asumen estas relaciones de
educacion y mercado laboral y las caracteristicas concretas en que se presenta lo
hace la teoria de /a segmentacién en el mercado del trabajo. Esta teoria es en
realidad la concrecion de los conceptos mas amplios de |a teoria sociopolitica de la
educacién en una realidad especifica; es entonces una teoria especifica y limitada,
desarrollada dentro de un contexto sociocultural especifico, y que pretende explicar
el funcionamiento interno del mercado del trabajo en una sociedad particular.

La unidad de analisis de la teoria de la segmentacién, no es ni la opcién personal del
trabajador ni las caracteristicas educativas de la fuerza laboral sino la naturaleza de
los mercados del trabajo en la sociedad; es decir su grado de homogeneidad o
heterogeneidad, la estructura ocupacional y su diferenciacion jerarquica, el grado de
calificacidn o descalificacién laboral generado por la divisién del trabajo, la
distribucién ocupacional del ingreso y el papel de la acreditacién educativa en este

contexto, 32

El planteamiento central de la teoria de la segmentacion laboral es que el mercado
del trabajo no es una instancia de funcionamiento homogéneo para todos los
individuos, regida por normas cobjetivas y eficientes, tales como la busqueda del
equilibrio competitivo y la remuneracion segun la productividad marginal, como se
plantea en la teoria neoclasica del mercado dei trabajo. Al contrario, el mercado del
trabajo aparece estructuralmente dividido en varios mercados del trabajo altamente
desiguales y segmentados entre si, cada uno estrechamente asociado con ciertas
ocupaciones que conforman los grandes niveles en los que se encuentra dividida la
estructura ocupacional jerarquica: nivel de concepcidn y gestidn de la producciéon
(trabajo intelectual), nivel tecnicoadministrativo y nivel de ejecucién de la produccion

{trabajo manual).

Martin Carnoy explica que *._.la teoria de la segmentacion laboral postula que la
estructura de salarios esta determinada por variables exdégenas al individuo, taies

39 Gémez, V.M., op. cit., p. 958.
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como la discriminacién racial y sexual en el mercado del trabajo; el poder monopdlico
en la economia de la empresa que ofrece el empleo; los segmentos ocupacionales en
los que ha sido dividida ia fuerza laboral atribuida por los patrones a cada segmento;
las normas de organizacion de los mercados internos del trabajo; el poder de los
sindicatos en la negociacién salarial, y finalmente, el efecto depresivo sobre los

salarios de las altas tasas de desempleo y subempieo™.40

Desde esta perspectiva, la valoraciéon por parte de los empleadores de determinados
niveles de escolaridad de la fuerza laboral, en los procesos de seleccién y promocién
ocupacional, estd determinada por el planteamiento de que la educacidn les
representa primordialmente una garantia de formacién en los trabajadores de las
virtudes civicas y de un cardcter ético, responsable y confiable, y secundariamente Ia
oportunidad de desarrollo de la capacidad de razonamiento y de abstraccion o de
aprendizaje de conocimientos y habilidades especificas necesarias para la
produccion. Por tanto la educacién formal de la fuerza laboral parece ser utilizada por
los empleadores fundamentalmente como indicador y garantia de su adecuada
socializacidon en los valores y conductas necesarias para la disciplina industrial.

Las implicaciones de la teoria de la segmentacion en la planeacién educativa estan
apoyadas en los resultados de diversos estudios econométricos sobre la
segmentacién en el mercado del trabajo realizados en paises subdesarroliados que
indican que existen grandes diferencias en ingreso, condiciones de trabajo,
estabilidad laboral, grado de creatividad y autonomia en el trabajo, etcétera, entre los
diferentes segmentos del mercado del trabajo.4? En particular, los estudios realizados
en paises subdesarrollados muestran que las diferencias entre segmentos son mas
grandes y profundas que las existentes en paises industrializados, como en los
Estados Unidos, por ejemplo, y que el grado de movilidad ocupacional vertical es
también mucho menor en los primeros paises. Lo anterior comprueba una de las

40 Camoy, M., Scgmented Labor Markets: A Review of Theoretlcal aad Empirical Literature snd tmplicstions for
Educational Planning, Paris, IEP UNESCO, {1978). En Gémez, V.M., op. cit., p. 960.
4! moid., p. 968.
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hipotesis centrales de la teoria de la segmentacién: que las diferencias anteriormente
anotadas en el mercado del trabajo son causadas por las caracteristicas mismas de
las ocupaciones (es decir, por las caracteristicas de la demanda) y no por los
atributos enddgenos de la fuerza laboral, incluyendo su perfil educativo (o capital
humano). Son entonces las caracteristicas de la demanda laboral las que determinan

las condiciones de empleoc de la oferta disponible.

Gomez, V.M. 92 resume que “... para la teoria de la segmentacion laboral et problema
de empleo y sus relaciones con la educacidn se explica por la naturaleza del
mercado de trabajo y no por las caracteristicas educativas de la fuerza laboral ni por
los obstéaculos externos al libre juego de la oferta y ia demanda de trabajo. Ante_el

problema del desempleo de_personas con determinado nivel_educativo o que hay
que averiguar no @s el grado de _adecuacion entre su educacion y los requisitos del
empleo, sino la naturaleza del mercado de trabajo; es decir, la estructura ocupacional
que lo conforma y su diferenciacién interna, el patrén de distribucién del _ingreso
entre las categorias ocupacionales, 10s requisitos educativos para el acceso_a ésta
la_verdadera calificacion laboral requerida, el_tamafio de la_oferta de empleo vy la
distribucién geografica y social de éste”.*

3.3 ESTUDIOS SOBRE EL MERCADO DE TRABAJO Y LA PRACTICA
PROFESIONAL.

Se presentan a continuacidén tres diferentes tipos de estudio que podrian caracterizar
las principales orientaciones tedrico-metodoldgicas con las que se han efectuado en
México investigaciones sobre el mercado de trabajo y la practica profesional de

algunas carreras o profesiones.

42 Gomez, V.M., op. cit., p. 969.
El subrayndo es mio.
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A. Estudio histérico-estructural de las profesiones.

Para este tipo de estudios se parte del concepto de que toda profesidén o carrera es
un fendmeno sociocultural, por consiguiente, toda profesion, carrera o practica
profesional asume caracteristicas tanto universales y necesarias como particulares y

relativas a su desarrollo histérico en una sociedad determinada.43

EJ significado de una profesién, es decir, su legitimidad intrinseca, validez y funcién
estd determinada por las caracteristicas de la sociedad en la que surge y se
desarrolla. De la misma manera, las formas especificas de formacion, reproduccion,
exclusion, certificacién, y evaluacién de una profesion, dependen de las condiciones
en las que surge, de los intereses de quienes la promueven, y del poder politico de

sus miembros.

Lo anterior implica, por tanto, que ninguna profesidn o carrera se explica totalmente
por necesidades objetivas del desarrollo del conocimiento, o de su aplicacion a la
solucion de determinado problema. Mas bien, la especificidad cultural y politica es
una mezcla de elementos objetivos, universales, y de elementos particulares. Ambos
elementos estan sometidos a una continua evolucion, ya sea por las profundas
transformaciones en la estructura del conocimiento y de las ocupaciones y oficios,
generadas por la revolucién cientifica y tecnolédgica, o por los continuos cambios
politicos, econdmicos y culturales en la sociedad. 44

El estudio de las relaciones historicas y actuales entre la profesién o carrera, la

estructura de formacién universitaria y el contexto social, econdtmico y cultural, como
objetivos fundamentales de este tipo de estudios, se realiza a través de las siguientes

etapas de investigacion:45

Paralcla®, La Crisis de Ia Educsciéon Superior en

43 Dc la Petia, G. y de una
México, Méxica, Nueva Imagen, [ 19811

44 Gomez, V.M., Superior, N 1o y Practica J =. Revista de Ia Educacion Superior, México, encro-
marzo, p. 8, (19331

45 I. La industria ¥ Ja Ingenieria Quimica en México™,

Relaciones, Estudios de Historia y Socled-d. Ll Colcgio de Mlchoal:dn D, (1980]) .
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a) ‘\:élisis de la “racionalidad” histérica de la profesion o carrera dentro del contexto
mexicano

Entre algunos de los aspectos basicos a investigar, por citar algunos, serian las

circunstancias economicas, sociales y politicas en las que se fundd la carrera; como
se establecid el plan de estudios, sus objetivos, la funcionalidad atribuida a los
conocimientos, y habilidades que forman el curriculum; las condiciones en que fue
cambiando la concepcion de 1a profesion; la demanda que existia o se decia que
existia, el mercado de trabajo que histéricamente ha existido para los egresados; los

principales problemas, contradicciones o conflictos de la profesion o de sus
egresado, etc.

b) Analisis de las tendencias historicas en el proceso de formacion.

Entre los temas a investigar estarian los relacionadas con los alumnos en términos
de antecedentes escolares y sociocecondmicos, caracteristicas de los maestros;
quiénes y cdmo han definido el curriculum; las justificaciones y orientaciones que los
alumnos y maestros dan a la docencia y a la practica de la profesidon; las
posibilidades de modificar el funcionamiento del! mercado de trabajo a través de
cambios en el contenido y la orientacion del plan de estudios, etc.

¢) Analisis de las posibilidades de innovacién educativa.

La especificidad del analisis de las posibilidades reales de innovacién curricular,
pedagoégica u organizacional en la profesion, depende de los resultados logrados en
el analisis de las dos lineas anteriores. Los resultados permiten evaluar la eficacia
previsible de determinadas innovaciones educativas deseadas, e identificar los

cambios previos o paralelos que sean necesarios en el funcionamiento del mercado
de trabajo para la profesion.

El objetivo general de este tipo de estudios sobre la profesion seria: “...contribuir al
diseiio de una metodologia del diagnostico de la carrera que se imparte en la

Universidad, contribuir a la instauracién de un sistema de evaluacidon permanente en
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las universidades también, proponer como consecuencia de estas investigaciones
tanto innovaciones curriculares como innovaciones en la practica profesional que
fueran mas congruentes con los propésitos de crear una universidad dinamica, que

incida de manera efectiva en el cambio social”.46

Un ejemplo de este tipo de estudios lo constituye el realizado sobre la Ingenieria
Quimica por Ingrid Rosenblueth y Guillermo de la Pefa, el cual se planted como
parte de un programa mas amplio de investigacion sobre profesiones, organizado por
el Departamento de Antropologia de la Universidad Auténoma Metropolitana de

Iztapalapa.47

B. Estudio de opiniones de egresados y empleadores.

Las decisiones respecto a opciones curriculares o pedagdgicas en el plan de
estudios de una profesion dependen basicamente dei conocimiento que se logre
sobre las condiciones laborales y ocupacionales especificas de los egresados de una
profesién. Las opiniones de los egresados sobre su experiencia laboral, es decir,
sobre el tipo de trabajo reaimente desempenado, sobre las tareas o funciones mdas
frecuentemente realizadas, sobre los conocimientos o habilidades mas utilizadas o
mas necesarias, sus expectativas de promocién ocupacional, etc. constituyen una
fuente basica de informacion para la planeacion de la profesidn o carrera y para las
necesarias decisiones curriculares o pedagdgicas. Las condiciones laborales, reales,
especificas en que se ejerce una profesién, se convierten en el parametro
fundamental de las decisiones educativas.

Un supuesto fundamental de esta concepcién es que la manera especifica como se
define, organiza y utiliza una profesién en el mercado del trabajo y en la estructura de

46 Dc 1a Pefin, G. y Rosenblucth, 1., op. cit., p257.

47 Rosenblueth, 1., op. cit.
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las empresas, es la expresién racional y objetiva de decisiones de caracter técnico y
econoémico.48

Por lo tanto, el objetivo de este tipo de estudios, es la definicidn de a situacién actual
laboral de la profesion, como una situacién necesaria, racional y determinante. En la
definicion de esta situacién desempefan un papel importante la identificacion de las
opiniones de egresados y empleadores. De los primeros, se considera que soélo ellos
conocen con precision como se define, organiza y utiliza la profesiéon. De los
segundos, se supone que sus decisiones sobre la utilizacién de los diversos recursos

humanos en la empresa son decisiones objetivas, racionales y eficientes.49

Dentro de la metodologia empleada en este tipo de estudios, generalmente se
selecciona una muestra representativa de egresados de la carrera o profesién y otra
de los empleadores de algunos sectores o ramas de empleos.

Las encuestas o cuestionarios propuestos para buscar esencialmente la opinién de
egresados y los empleadores incluyen las siguientes dimensiones: para los
egresados: datos sobre ubicacién laboral, sector, tipo de institucidn, medios de
informacién sobre el empleo, requisitos y procedimientos de seleccion, datos
sociodemogrificos (edad, sexo), tiempo de duracién en el empleo actual, experiencia
laboral previa, descripcion del puesto desempeiiado, funciones y tareas mas
frecuentemente realizadas, grado de adecuacion de Ila formacidn a las
responsabilidades del puesto de trabajo, necesidades de formacién adicional o de
recalificacion o de actualizacién, necesidades de reforma en el plan de estudios de la
carrera, propuestas de innovacién educativa, expectativas sociales y ocupacionales
para el futuro, niveles de remuneracion, etc.

Para los empleadores: ademas de las preguntas anteriores que sean consideradas
relevantes a contestar por los empleadores, se buscaria su opinidn sobre: los

48 Brooke, M., ef ol “Qual; i and | in México”, L.D.S. Rescarch Report. U. Of Sussex, [1978]. En
Geémez, V.M., “E i6n Superior, y Préctica ional”, op. cit.
49 moia.
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requisitos educativos considerados mas adecuados para cada puesto de trabajo; la
importancia atribuida a la educacién formal o a la experiencia como requisitos de
seleccidén, ubicacién y promocién ocupacional; las necesidades de recursos
humanos, es decir, tipos de ocupaciones que el empleador dice necesitar; los
requisitos de formacidn deseados para esas ocupaciones, etc.

Un ejemplo de este tipo de estudios es la investigacion realizada por Ofelia
Contreras,50 en la que hace una valoracidn externa del curriculum de Psicologia de la
ENEP Iztacala a través del seguimiento de 365 egresados de esta licenciatura de
nueve generaciones (1975-1983).

Otra investigacion reportada por Covarrubias y Tavera (1989), en la que a través de
un estudio de campo analizaron la practica profesional de B1 psicdlogos que
prestaban sus servicios en 67 instituciones (publicas, privadas y de iniciativa
privada), pudiendo encontrar el tipo de funciones y actividades que desempefian los
psicologos en el area de recursos humanos, su forma de contratacion, y su ubicaciéon
jerarquica en la organizacion.

Un estudio mas reciente es el reportado por Daza, M., et al, y que se definid con
base en los supuestos y metodologia de esta linea de investigacién, analizando la
“demanda” desde el punto de vista de la estructura de la produccion, como uno de
los elementos del contexto de la carrera de Psicologia y cuyo objetivo fue obtener
informacién acerca del horizonte laboral del psicologo en el area industrial,
contemplando los campos de accién y las funciones profesionales que desempeda.51

Es precisamente en esta linea de investigacién que se ubica la investigacién que en
este trabajo se presenta, pues se intenta definir el perfil ocupacional del
administrador de empresas en el area de los recursos humanos a través de buscar

50 ¢ . O., de Eg; Jde Ia carrern de P de I» ENEP Valoracién externa de un
curriculum, op. cit. B

Daza, M., et al., Horizante Iaboral det  Pslclogo en el dres Industrial., Tesis de Licenciaturn, ENEP lztacala, UNAM,
México, (1994 .
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informacién desde la demanda en el campo de trabajo. Se retoman algunos aspectos
metodolégicos que se sugieren en este tipo de estudios necesarios para cumplir con

los objetivos particulares de esta investigacion.

C. Estudio del funcionamiento cualitativo del! mercado de trabajo.

Este tipo de estudios se basa en el concepto de que uno de los principales

obstaculos para el mejoramiento de la calidad de la educacion, es la manera en que
la acreditacion educativa es utilizada en el mercado del trabajo como principal factor
de seleccién para el empleo y de asignacion de niveles de remuneracién a la fuerza
laboral.52 Por consiguiente, es de gran importancia para la planeacion de la
educacion el conocimiento del funcionamiento intermo, real del mercado del trabajo
para determinada profesién, carrera o nivel educativo. Por funcionamiento cualitativo
del mercado del trabajo se entiende el estudio de las diversas razones, motivos u
objetivos, que conducen a determinadas maneras de manejo de acreditacion
educativa como mecanismo de reclutamiento y seleccion para el empleo, como
criterio de asignacion y de promocidn ocupacional y de identificacion de una

remuneracion diferencial.

Asimismo, el estudio cualitativo de!l mercado del trabajo laboral requiere del analisis
de cémo en determinados sectores econdmicos o tipos de empresas se definen y
organizan entre si los puestos de trabajo; c6mo se les asigna una remuneracion; qué
requisitos educativos, actitudinales o adscriptivos se demandan para los diferentes
puestos de trabajo; como se efectua la promocién ocupacional; como se organizan
los mercados internos del trabajo, y otros andlisis que tienen como objetivo
fundamental comprender la “racionalidad” empresarial en la organizacion de
determinada estructura ocupacional y en las estrategias de seleccion de personal. Se
parte del supuesto de que el mercado del trabajo no funciona de manera homogénea

52 De Tbarrola, M. y Reynaga, S.. *Estructura de produccion, mercado de trabajo y escolaridad en México®, op. ¢it.
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para todas las personas, ni segun el supuesto de la correspondencia entre oferta y
demanda por determinadas cantidades y calidades de recursos humanos. Mejor
dicho se plantea la hipdtesis de que el funcionamiento del mercado del trabajo es
controlado y determinado por diversas instancias extra-econdmicas; por ejemplo, por
los empresarios o duefios de la produccion, quienes pueden determinar los requisitos
educativos, politicos, culturales y aun sexuales y raciales para tener acceso al
empleo; o por gremios profesionales que controlan ia membresia en determinada
profesion y oficio a través de normas de selecciéon, acreditacién y ejercicio
profesional; o por grupos sindicales cuyos convenios colectivos de trabajo norman las
practicas de seleccién, remuneracion, promocién y despido de trabajadores y
empieados; o aun por el Estado a través de diversas politicas salariales, legislaciéon

laboral, inversiones, etc...

En resumen, el objetivo general de este tipo de estudios es conocer los modos de
utilizacion de los recursos humanos en las empresas. En par!iéular, se plantean los
objetivos de comprender la razon, la Iégica por la que los empresarios utilizan los
requisitos de educacion formal para empleo en los diferentes puestos de trabajo.

Este tipo de investigaciones se proponen como objetivos mas especificos los

siguientes:

a) Analizar la estabilidad de la relacidén entre nivel de educacién de la fuerza laboral y
su nivel ocupacional: Existe estabilidad entre diferentes empleadores en un momento
dado, o en el mismo empleador a lo largo de un periodo, en relacién a los requisitos
educativos para un mismo tiempo? En caso de no existir estabilidad, cobmo pueden
explicarse estas variaciones?

b) Descubrir cémo los empleadores utilizan en la realidad la calificacién educativa en
el reclutamiento y seleccién de candidatos con educacién superior, para puestos de

confianza, en los sectores publico y privado. En primer lugar es necesario conocer
como y por qué un determinado tipo y nivel! de calificacion se especifica como
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necesario para un puesto de trabajo. Asimismo, es indispensable conocer si esta

relacién es estable, si se respeta en la practica, o si se ignora o se supera.

c) ldentificar los criterios y procedimientos utilizados en la empresa para evaluar la
productividad laboral del individuo. La importancia de este objetivo se deriva de ia
necesidad de precisar la relacidon entre productividad y nivel educativo, dada ia
creencia generalizada de que a mayor nivel educativo corresponde una mayor

productividad iaboral.

d) Descubrir si los empleadores utilizan en la seleccién de personal aigin medio
objetivo de evaluacion de las capacidades de las personas, y si ademas tratan de
evaluar objetivamente el desempeiio de los empleados en el trabaijo.

Como pasos metodoldgicos que se proponen para el logro de los objetivos

anteriores, se describen los siguientes:

- Entrevistas a empleadores sobre requisitos educativos para el empleo, y

comparacion de sus respuestas respecto a determinados puestos de trabajo.

- Entrevistas a directores de oficinas de seleccion de personal sobre el por qué y el
coémo de la especificacion de requisitos para diferentes puestos de trabajo y sobre los
criterios y procedimientos actuales de seleccidn y promociédn de personal. Estas
entrevistas deberan estar precedidas de un analisis de solicitudes recientes de
trabajo, su seleccion y promocidn, de tal manera que ila entrevista esté basada en

datos concretos y recientes y no en preguntas y opiniones generales.

- Revisitn de archivos sobre seleccién de personal: andlisis de los niveles educativas
requeridos durante un periodo de tiempo, para determinados puestos de trabajo, y

del perfil educativo de los empleados en el momento del estudio.

- Revision de los avisos de oferta de empleos en los periddicos durante los veinte
afos anteriores al estudio, con el fin de detectar las diferencias en requisitos
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educativos para determinadas ocupaciones de produccién sobre el periodo
estudiado.

Como ejemplos de estudios realizados en México, que se inscriben claramente en
esta linea de investigacidon se encuentran el realizado en 1978 por el Instituto de
Estudios sobre Desarrollo, de la Universidad de Sussex, Inglaterra, dirigido por Nigel
Brooke, John Oxenham y Angela Little, titulado: “Qualifications and Employment in
México”, IDS Research Report.53

Otro estudio de este tipo es el proyecto “Educacién Superior y Empleo”, dirigido por
Maria de ibarrola en el Departamento de Investigaciones Educativas del Instituto
Politécnico Nacional (DIECINVESTAV-IPN).54

3.4 EL ADMINISTRADOR Y SU INSERCION EN LAS ORGANIZACIONES
LABORALES.

Pocos ejecutivos negarian el hecho de que las personas son vitales para la
operacién eficaz de una comparfiia. Al contrario, con frecuencia afirman que las
personas son su activo mas importante. Sin embargo, “los activos humanos”
practicamente nunca aparecen en el balance general como una categoria aparte,
aunque se invierten grandes cantidades de dinero en el reclutamiento, la seleccidén y
capacitacion de personal. El enfoque sobre el proceso de la *contabilidad de los
recursos humanos” sugerido por Linkert55 al querer mantener cuentas de sus
valiosos activos humanos, despertd mucha polémica y conflictos entre los expertos
en administracién. Muchos de ellos prefieren habilar de la funcion administrativa de
integracién de personal para referirse a la funcién de cubrir y mantener cubiertos los
puestos de la estructura organizacional.

53 Citado por Goémez, V.M., ion Superi y Proctica § ional™, op. cit.

54 1bid., pp. 68-74.

55 Linkert,R., The Humsn O s lts and value, Nucva York, McGraw HIll Book Co., Cap. 9
£1967). En Koontz H. y Weihrich, H., A Una perpe global, México, McGraw Hill, Cap. 13, {19943
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En este caso, lo importante es el reconocimiento de que la integracién de personal
es una funcidén crucial de los administradores y directivos, que muy bien puede
determinar el éxito o fracaso de una empresa.

{ a integracién de personal como una funcion administrativa especifica® se cumple al
identificar los requerimientos de la fuerza de trabajo, realizar un inventario de
personal disponible y reclutar, seleccionar, contratar, ascender, evaluar, planear las
carreras, remunerar y capacitar o desarrollar en alguna otra forma tanto a los
candidatos como a los titulares de los puestos, para que puedan cumplir con sus
tareas de un modo eficaz y eficiente. Es evidente que la integracion tiene que estar
vinculada estrechamente con la organizacion; es decir con el establecimiento de
estructuras intencionales de roles y puestos.56

Para lograr el éxito de cualquier organizacidon, se insiste que se requieren
administradores eficaces. Por consiguiente, se desprende necesariamente que la
selecciéon de los administradores es uno de los pasos mas criticos en todo el proceso
administrativo. La seleccién es el proceso de escoger entre candidatos, ya sea que
pertenezcan a la organizacidn o del exterior de la misma, a la persona mas adecuada
para el puesto actual o para puestos futuros.

Para ser eficaces, los administradores necesitan tener diversas habilidades que
oscilan desde las técnicas hasta el disefio. La importancia relativa de estas
habilidades varia de acuerdo con el nivel que ocupan en la organizacién. Ademas se
pretende que los administradores tengan aptitudes analiticas y de solucion de
problemas asi como ciertas caracteristicas personales.

La capacidad analitica y de solucién de problemas, aptitudes que se mencionan
frecuentemente como deseables e indispensables, son necesarias para que el
administrador pueda identificar los problemas, analizar situaciones complejas y, al

* Otro témino que sc usa con frecuencia para la funcién ini iva de i ion de cs ini ion de
recursos humanos”,
36 Koontz, H. y Weihhrich, H.. Administracién: Una perspectiva globsl, México, McGraw Hill, Cap. 13, [1994].
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solucionar dichos problemas, aprovechar las oportunidades que se les presenten.
Deben explorar el ambiente e identificar, mediante un proceso racional, aquellos
factores que obstaculizan las oportunidades.

Comeo caracteristicas personales que deben reunir los administradores eficaces, se
mencionan como importantes el deseo de administrar, capacidad para comunicarse
con empatia, integridad y honestidad y experiencia laboral.57

L.os empleadores requieren de una clara comprension de la naturaleza y el propésito
del puesto que se va a cubrir para la seleccion eficaz de un administrador. Deben
hacer un analisis objetivo de los requerimientos del puesto y, en lo que sea posible,
se tiene que disefar el emplec para que cumpla con
organizacionales e individuales.

las necesidades
Entre otros factores a tomar en cuenta, se
encuentran tlas habilidades requeridas (técnicas, humanas, conceptuales y de
diseno) puesto que éstas varian con el nivel en la jerarquia organizacional y las

caracteristicas personales que necesitan ios administradores.

La descripcion o andlisis del puesto debe proporcionarle al empleador una idea clara
de los requerimientos de desempefio de una persona en un puesto en particular,
pero también debe permitir alguna flexibilidad para que el estandar pueda aprovechar
las caracteristicas y capacidades individuales.

La labor que desempeia el licenciado en administracion de empresas, en lo que se
denomina el area de recursos humanos o administracion de personal, implica atender
funciones de planeacion, organizacion, direccion, integraciéon de personal y control;
funciones genéricas que se desarrollan en todos los niveles organizacionales y que

varian de acuerdo a las habilidades administrativas requeridas segun los niveles
organizacionales.

La administracion de personal trata acerca de cualquier actividad relacionada con 1a
creacion de un vinculo efectivo entre el individuo y la organizacién.58

57 poua.
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Aunque en las organizaciones mas grandes y complicadas es comun que un
departamento de especialistas se encargue de las funciones de personal, es
importante recordar que la administracion eficaz de personal es un componente
instrumental de todos los trabajos administrativos dentro de una empresa. La forma
como la gerencia general contribuye a la operacion de una organizacion se refiere a

la integracion eficiente y efectiva de los recursos organizacionales con el fin de lograr
ios objetivos de la empresa.

Para efectos de la presente investigacion, nos interesa en especial las funciones que
desempena el profesional encargado de la administracion de los recursos humanos,
que generalmente se le ubica en cualquiera de los departamentos denominados
“Departamento de personal”, “Departamento de

Relaciones Industriales”,
“Departamento de Recursos Humanos™, e

inclusive como “Departamento de
Relaciones Laborales™; y al cual, generalmente se le asignan funciones relacionadas
al campo de los recursos humanos, como serian planeacion de vida y carrera, accion
afirmativa, analisis y disefio del trabajo, planeacién del empleo, seleccidn y
contratacién de personal, capacitacion y desarrollo, evaluacién del rendimiento,
administracion de prestaciones, salud y seguridad,

relaciones laborales y
negociaciones colectivas, etc.59

La administracion de personal como un campo de actividad practica se acerca
rapidamente al estatus de profesion. Una “profesion” es una ocupacién que implica
una educacion humanistica o su equivalente, y un trabajo mental en vez de manual.
Los inventos recientes por acumular un conjunto de conocimientos en el campo de
personal, por promover asociaciones profesionales centradas en el personal y por
ofrecer capacitacion especializada en los campos retacionados con el personal han
ayudado a proporcionarie al campo de la administracion de personal reconocimiento
profesional. Ademas varias asociaciones nacionales de profesionales en personal

Zg Sikula, A. y Mckenna, J.. Administracion de Recursos Humanos, México, Limusa, p. 14, [1992].
Tbid.
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han comenzado a establecer un procedimiento de “acreditacion” para certificar la
capacidad de los administradores de personal.§9

Por otro lado, es importante recordar, como ya se sefald, que en el area de los
recursos humanos o de personal intervienen otros profesionales, que por algunos
administradores de personal son considerados como “competidores”, y por otros,
como “colaboradores” necesarios en las tareas inherentes a la administracion de
personal.

Para la psicologia industrial, el area de personal representa un campo actual y
potencial de desarrolio (Cobo y Diaz, 1989; Hernandez y Vega, 1990; Martinez y
Urbina, 1989, Valderrama, Lavalle y Hernandez, 1989, Girén, Urbina y Jurado, 1989;
Grados, 1989; Hernandez y Monroy, 1984; Torres, 1985; Contreras y Rios, 1990;
Monroy y Viloria, 1987; y Covarrubias y Tavera, 1989) y, ademas ofrece amplios
campos de accion para el psicologo.

Dentro del adrea industrial las funciones profesionales que el psicdlogo desempeia
con mayor frecuencia son: el reclutamiento y seleccion de personal, la capacitacion,
la administracion de sueldos y salarios, coordinacién de recursos humanos. Inclusive
también interviene en funciones mas de tipo administrativo como serian elaboracién
de ndminas, tramites del IMSS, contratacion de personal, organizacion de actividades
sociales, recreativas y culturales, entre otras. (Covarrubias y Tavera, 1989; y Daza,
et al., 1994).

De acuerdo a lo anterior, tanto el campo de accién del administrador de empresas y
del psicédlogo industrial, en el area de recursos humanos, parece ser el mismo. Por lo
que se considera necesario hacer una comparacién de las funciones ocupacionales
de estos dos profesionistas, después de tener la informacidén recopilada referente al
perfil ocupacional del administrador de empresas en esta area. Se considera
pertinente hacer esta contrastacién para poder definir con mayor precision los

60 mid., p. 37.




quehaceres especificos que demandan los empleadores de acuerdo a sus
necesidades actuales y al perfil profesional que presenta el administrador de
empresas con base en su preparacion académica; y por consiguiente, sus
necesidades de apoyo o contacto interdisciplinario con el psicSlogo del trabajo.



V. OBJETIVOS



. OBJETIVOS

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

El campo de la economia del trabajo es un campo de especial interés en nuestro pais
debido al cambio fundamental que se esta produciendo actualmente en el terreno de
las relaciones laborales. Ademas de la informacién presentada en el apartado
anterior, existe evidencia empirica que nos indica la necesidad de redefinir el perfil

ocupacional del administrador que de acuerdo a las condiciones econdmicas y
sociales actuales del pais, requiere.

Una de estas evidencias queda claramente expresada en la indecision de los
empresarios con respecto al profesionista que deben contratar para determinadas
areas o funciones empresariales. Un ejemplo de ésta indecision lo constituyen los
periddicos, una de las fuentes de reclutamiento mas utilizadas por los empresarios
para hacerse llegar de candidatos viables, y en especial cuando se buscan
profesionales para atender el area de recursos humanos. Se puede observar que se
solicitan indistintamente al licenciado en administracion, al licenciado en psicologia,
al licenciado en relaciones industriales, o inclusive a algun profesionista afin para
atender el area de recursos humanos, asignandoles las mismas funciones
retacionadas con la administracion en esta area, como serian el reclutamiento,
seleccidén y contratacién de personal, analisis de puestos, capacitacion, evaluacidn
del desempero, definicion y aplicacidn de programas motivacionales, de
comunicacion, liderazgo, etc. Se espera que los resultados de esta investigacion
aporten informacion al empresario que le ayude a tomar las decisiones adecuadas,
que segun el perfil del puesto que tenga definido para el area de recursos humanos,
opte por el profesionista que mejor cumpla este perfil.

Investigaciones como la que se propone a cortinuacion pueden aportar datos que

ayuden a delimitar las areas y funciones especificas que el profesionista de la
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administracién puede desemperiar de acuerdo a su berﬁl profesional, derivado de su
preparacidn académica, y de las necesidades actuales por parte de los empleadores
en el mercado del trabajo.

Como consecuencia de lo anterior, los datos que se obtengan del analisis del campo
de accién real de los administradores y de las necesidades empresariales ante las
que se enfrentan, permitira a la vez, retroalimentar los curricula que forman cuadros
profesionales en esta area, y poder hacer los ajuste necesarios en los planes de
estudio, de tal manera que exista una real vinculacion entre escuela y trabajo.

De acuerdo a la probleméatica planteada, se presentan las siguientes preguntas de

investigacion:
1. ¢ Qué criterios y requisitos utilizan los empleadores para contratar administradores

de empresas en el drea de recursos humanos o drea de personal?

2. ¢(Para qué subdreas y funciones concretas se contrata al administrador de

empresas en el area de recursos humanos en pequenas, medianas y grandes
empresas?

3. ¢Qué estabilidad o variaciones existen entre los empresarios respecto a los
criterios de seleccion y contratacion del administrador de empresas en ej drea de

recursos humanos?

4. ¢En qué funciones concretas coinciden el administrador de empresas y el
psicélogo industrial en el area de recursos humanos?

Para dar respuesta a estas preguntas, se plantean los siguientes objetivos.
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4.2 OBJETIVO GENERAL.

Obtener informacién acerca de la demanda laboral actual por parte de los

empresarios 0 empleadores del Licenciado en Administracion de Empresas en el
area de recursos humanos, en diferentes tipos de empresas mexicanas de la zona

metropolitana de la Ciudad de México, con el objeto de definir su perfil ocupacional y
su campo profesional.

4.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a) Obtener informacidon sobre las necesidades y requisitos de los empresarios o

empleadores para la contratacion de los administradores de empresas en el area de
personal o de recursos humanos.

b) Obtener informaciodn sobre las funciones que desempefan los administradores de
empresas en el area de recursos humanos.

c) Obtener informacion sobre la estabilidad o variacién de los criterios educativos y

profesionales establecidos por los empleadores para la contratacidn del

administrador de empresas en el area de recursos humanos.

d) Comparar tas funciones que desempeiian los profesionales de la administracion y
de l1a psicologia industrial en el area de recursos humanos.



V. HIPOTESIS DE
INVESTIGACION.



V. HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

HIPOTESIS DE TRABAJO.

H1, Existe variabilidad o heterogeneidad en el campo de trabajo, por los criterios y

requisitos que los empleadores utilizan para la contratacién del licenciado en
administracion de empresas en el drea de recursos humanos.

H2. Existe desconocimiento por parte de los empleadores sobre el perfil profesional
del administrador de empresas.

H3. Se solicita indistintamente al administrador de empresas y al psicdlogo industrial
para ocupar vacantes en el area de personal.

H4. Las funciones que desempeian el administrador de empresas y el psicologo
industrial en el area de personal son las mismas.

Para este tipo de estudios de investigacion es necesario definir diferentes tipos de
hipotesis individuales que nos permitan lograr los objetivos planteados. En este caso

se retomaran tres tipos de hipotesis que existen para llevar a cabo una investigacién:
descriptivas, asociativas y comparativas.6!

5.1 HIPOTESIS DESCRIPTIVAS.

Las hipdtesis descriptivas se caracterizan por sefialar la presencia de ciertos datos o
fendmenos en la poblacidn objeto de estudio. El Unico valor de estas hipotesis es
probar la existencia de una caracteristica o cualidad en un grupo social determinado
y abrir el camino para seguir hipétesis que expliquen la presencia de los fendmenos.
La forma de probar este tipo de hipdtesis es saber si la variable estudiada, a través

61 Rojas, S., Guis para real \

México, Plaza y Jands y/o Plaza y Valdéz, Cap. V1, {1987].
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de sus indicadores, se presenta significativamente en la poblacion objeto de estudio,
utilizando porcentajes, tasas, o mediante la observacién directa del fendmeno.

Con base en lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:

R1. La mayor parte de los encuestados pertenecen al sexo masculino.

R2. La mayoria de los encuestados tienen como nivel maximo de estudios la
licenciatura.

R3. Existe el mismo porcentaje de encuestados con las profesiones de administrador

de empresas y de psicologia.

RS5. La mayoria de las empresas encuestadas pertenecen al sector social privado.

R6. La mayoria de las empresas encuestadas pertenecen al sector econdmico de
servicios.

R7. La mayoria de las empresas encuestadas cuentan con los servicios del
administrador de empresas en el area de recursos humanos.

R8, 12 y 16. La mayoria de los administradores de empresas Que se encuentran

laborando en las empresas encuestadas ocupan puestos de niveles intermedios.

R9, 13, 17, y 21. Las principales funciones que desempeina el administrador de

empresas que esta laborando en el area de recursos humanos de la empresa,
son las inherentes al proceso empleo (reclutamiento, seleccidn y contrataciéon de
personal, etc.) y al desarrollo y capacitacién de personal.

R26 Las empresas encuestadas cubren su vacante de 15 a 30 dias

aproximadamente.

R27. La mayoria de las empresas encuestadas solicitan sélo un administrador de
empresas para cubrir su vacante.



R28.

R29.

Las empresas encuestadas solicitan con mayor frecuencia los servicios del
administrador de empresas para ocupar puestos de niveles intermedios.

Las empresas encuestadas solicitan con mayor frecuencia 10s servicios del
administrador de empresas para

los puestos en areas de seleccidn y
capacitacion de personal.

R30-50. Las funciones para las que es contratado el administrador de empresas, son

RS3.

R57.

R6E0.

R61.

R62.

principaimente la seleccion y capacitacién de personal.

La mayoria de los administradores de empresas son contratados por tiempo
indefinido.

. La mayoria de los administradores de empresas perciben mas de tres salarios

minimos.

La mayoria de los empleadores encuestados solicitan administradores de
empresas menores de 30 afios.

Para la mayoria de las empresas encuestadas, la escuela de procedencia es
indistinta.

La mayoria de las empresas encuestadas requieren como nivel minimo de
estudios la licenciatura.

Las profesiones mas solicitadas para ocupar el
administracion de empresas y la psicologia.

puesto vacante son la

R66-75. La mayoria de las empresas requieren conocimientos especificos de

computacion y leyes laborales.

R76. La mayoria de las empresas brindan capacitacién a su personal, a través de su

presupuesto.



R77. Los cursos de capacitacion y actualizacion que la empresa brinda al
administrador de empresas, son de tipo tedrico y practico.

R78. Los cursos de capacitacion y actualizacion que la empresa brinda al
administrador de empresas se relacionan con los temas de capacitacién.

R79. El numero de cursos de capacitacion que reciben los administradores de

empresas es de dos a tres cursos por aiio.

5.2 HIPOTESIS ASOCIATIVAS.

En las hipotesis asociativas se cruzan dos variables y Ia relacion que se establece no
es causal, porque ambas wvariables, pueden ser causa y efecto a la vez. Los
procedimientos para verificarlas son: a) mediante el cruzamiento de reactivos o
preguntas que se formulen en un cuestionario o cédula de entrevista, los cuales
exploran los indicadores y variables de las hipdtesis, y b) relacionando la informacién
estadistica (tasas, porcentajes) referente a los fenémenos o variables en cuestion.

Las hipoStesis asociativas son las siguientes:

R24 y R25. Las empresas varian el niUmero de administradores de empresas por sus

necesidades actuales.
R28 y R58. Para puestos gerenciales requieren personat del sexo masculino.
R28 y R59. Para puestos gerenciales requieren personal con estado civil casado.
R4 y R63. Las grandes empresas requieren experiencia para cubrir sus puestos.

RS y R61. Las empresas encuestadas que pertenecen al sector privado requieren

administradores de empresas titulados.

R4 y R10, 14, 18, 22, El tamafio de |a empresa determina el tiempo de existencia del

puesto.



R29 y R26. El tiempo que la empresa tarda en cubrir su vacante, depende del drea
del puesto asignado.

R29 y R54. La jornada del trabajo de! administrador de empresas depende del drea
del puesto para el cual es contratado.

R29 y R55. La forma de pago esta determinada por el drea del puesto para el cual es
contratado.

R4 y R56. El tamario de la empresa determina el sueldo que percibe el administrador
de empresas.

R4 y R27. El tamafio de la empresa determina el numero de administradores de

empresas a contratar.

R4 y R79. El tamafo de la empresa determina el nGmero de cursos de capacitacion

que brinda al administrador de empresas.

R4 y R60. La escuela de procedencia que se requiere para el puesto vacante

depende del tamafio de la empresa.

5.3 HIPOTESIS COMPARATIVAS.

En las hipStesis comparativas se cruzan mas de dos variables, como su nombre lo
indica, una comparacion entre ellas. De acuerdo a este criterio, las hipdtesis

comparativas son:

R29 y R56. El area de capacitacion de personal brinda mayor sueldo mensual al
administrador de empresas, que en otras areas de recursos hurnanos.
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RES5 y R29. Las empresas encuestadas solicitan mayor experiencia en tiempo a los
administradores de empresas para areas de capacitacion, que para otras areas

de recursos humanos.

R4 y R6S5. Las grandes empresas requieren mayor tiempo de experiencia para sus

vacantes que las pequerfias empresas.

La aceptacién o rechazo de todas las hipdtesis individuales se presentan en el
apartado de resuitados, y se anexa un compendio de todas ellas en la Tabla 4 del

Apéndice D.
La comprobacion de {as hipdtesis generales o de trabajo se analiza en la discusion,

gitimo apartado de esta investigacion.
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Vi. METODOLOGIA.

6.1 POBLACION OBJETO DE ESTUDIO.

La poblacion objeto de estudio se definid como todas aquellas empresas, publicas o
privadas, que solicitaran los servicios del administrador de empresas para el area de
recursos humanos, o bien, psicologos, licenciados en relaciones industriales,
contadores publicos, pedagogos, o cualquier profesién relacionada al area de
personal, que se ubicaran en la zona metropolitana de la ciudad de México.

6.2 SELECCION DE LA MUESTRA.

Tomando en cuenta que la poblacion que se estudié es de tipo infinito, al no conocer
el numero especifico de empresas que solicitarian al administrador para el area de
recursos humanos, la muestra considerdé a todos aquellos empleadores que
requirieran al administrador en esta drea (0 algun profesionista afin) en un tiempo
preestablecido de 6 meses (enero a junio de 1996) a través de anuncios de
periddicos o bolsas de trabajo. Este procedimiento de obtencidn de la muestra, nos
permite definirlo como un proceso aleatorio simple, y de tipo probabilistico, ya que se
incluyen todos los elementos en el orden en que ocurren, por lo tanto, es posible
obtener una muestra que sea representativa del proceso (es decir una muestra
aleatoria), en tanto que el proceso en consideracion se mantiene estable durante el
periodo en el que se hacen las observaciones, de manera que la probabilidad de
cada resultado posible permanece constante.52

También se considerd un muestreo con reposicion, pues podia darse el caso que el
mismo empleador solicitara otro administrador en otro momento, pero dentro del
periodo establecido.

62 ieri, R., eral., de la an, Mexico, McGraw Hill, p. 214, [1994).
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6.3 DISENO DEL INSTRUMENTO.

Se eligié un instrumento para recoleccién de datos que ya ha sido utilizado para fines
semejantes de esta investigacién. Este instrumento fue empleado para evaluar el
perfil profesional del psicélogo industrial, a partir de las demandas de! mercado
laboral y en el que se reporta haber sido validado y confiabilizado para su
aplicacion.63 E! cuestionario fue elaborado a través de una “operacionalizacion de

variables” y adaptado para este estudio. (Apéndice A. No. 1)

El instrumento consta de 79 reactivos, de los cuales 40 son abiertos y 39 cerrados. E!
instrumento evalta seis dreas: datos demograficos del entrevistado, datos del puesto
vacante, datos demograficos que solicitan del administrador, perfil profesional que se
solicita del mismo y capacitacion y actualizacién de! administrador. (Apéndice A. No.

2)

6.4 ESTUDIO PILOTO.

Se realizdé un estudio piloto, encuestando a 20 empleadores de administradores,
como numero representativo del universo de estudio.®4 Con el fin de probar y
mejorar el instrumento, se aplicd el instrumento con el mismo procedimiento que se
usaria en la poblacién universo de estudio. Mediante el estudio piloto se indagd: qué
preguntas estaban mal formuladas, resultaban incomprensibles, cansaban o

molestaban al encuestado. De igual manera,
ordenamiento y presentacidn de las preguntas, y si las instrucciones para contestar

se detectd: si era correcto el

el cuestionario eran suficientes y precisas.

1. Tesis de Li . ENEP Iztacala,

63 véase en Daza, A., et al., Horizonte Laboral del Psicologo en el dres

UNAM, México, {1994].
64 Rojas, S., op. cit.



Por los resultados de este estudio piloto , sGlo fue necesario ajustar un reactivo del
cuestionario (R7) al no ser claro y por confundir al encuestado; asi también fue
necesario cambiar algunas categorias u opciones de los reactivos que fueran mas
relacionadas con las actividades propias del administrador.

De esta manera quedd conformado el cuestionario que se aplicé a la muestra
completa, después de haber comprobado nuevamente su validez y confiabilidad.

Confiabilidad y validez del instrumento.

Cualquier instrumento que se disefie debe reunir las condiciones de confiabilidad y
validez.

La confiabilidad se puede definir como la carencia relativa de errores de medicion del
instrumento. La confiabilidad es la exactitud o precision de un instrumento de
medicién. De acuerdo con esta definicidn, la carencia de errores en la medicidon
equivale a consistencia y exactitud; es decir, estos Ultimos términos se toman como
sinénimos de confiabilidad. La confiabilidad se define, por lo tanto, por medio del
error: cuanto mayor sea el error, menor sera la confiabilidad y viceversa.s5

Por otro lado, 1a validez de un instrumento, segun Silva,68 se refiere a la certeza con
que el mismo sirve para la finalidad gue su aplicacion persigue. Se debe tomar en
cuenta que 1o que se valida no es el instrumento sino la interpretacién de los datos
obtenidos por medio de un procedimiento especifico.

Para que un instrumento cuente con la validez de constructo, es necesaric que el
resultado obtenido, sea el esperado para la variable que se examina. A su vez la
validez de contenido se refiere al grado en que la muestra de reactivos sea
representativa de la poblacion total 67

65 Kerli F., én de) C é y México, Nueva Editorial Intcramericans,
319751
Silv

&7 8, A., Métodos Cuantitativos pars Ciencias de In Conducia, México, Ed. Trillas, {1992},
Tbid.
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Con la finalidad de cumplir con estos dos requisitos y de acuerdo a estos criterios, se
tomoé como base la operacionalizaciéon de variables y se elaboré una matriz en la que
quedaron representados todos los elementos constitutivos (conceptos, categorias,
variables, indicadores, indices, subindices y reactivos) necesarios para indagar la
informacién requerida por los objetivos de la investigacién (Apéndice A. No. 3), de tal
forma, que e! instrumento utilizado en la presente investigacion contara con la validez

de constructo y de contenido necesaria.

El desarrollo de la prueba de validez y de confiabilidad estuvo apoyado en el

coeficiente aifa de Cronbach,58 el cual requiere una sola administracién del

instrumento de medicidn y produce valores que oscilan entre O y 1. Su ventaja reside
en que no es necesario dividir en dos mitades a los reactivos del instrumento,
simplemente se aplica la medicién y se calcula el coeficiente.

Para el calculo del coeficiente se utilizd e! paquete estadistico SPSS para Windows
la varianza de items,

(Statistics Package Sciencies Social) sobre la base de
que indica un

obteniéndose un coeficiente muy cercano a la unidad (a=.765),
coeficiente aceptable de confiabilidad y validez. Esto demuestra que el cuestionario
tiene una buena fundamentacion tedrica y alta consistencia en los resuitados.

8.5 PROCEDIMIENTO.

La poblacion que se localizé a través de! procedimiento muestral fue de 249
empleadores, identificados a través de anuncios de periddico y boisas de trabajo, de
los cuales el 95% fue a través del periédico el “Universal” y el 5% restante de otros
periédicos y bolsas de trabajo. Los anuncios identificados fueron todos aguellos que
pedian personal para el area de personal o de recursos humancs, o en donde
existieran vacantes para los puestos de reciutamiento, seleccién, capacitacién,
néminas, administracion de personal, relaciones laborales, etc.

68 sampieri, R., er al., op. ¢it., pp. 416 —418.
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De las 249 solicitudes de empleadores que se recogieron,'sélo fue posible encuestar
a 139 de éstos, por diversos motivos expresados, entre los que resaltan: falta de
tiempo para atender al encuestador, informacion que se maneja como confidencial,
no se encontraba la persona que podia dar la informaciéon (aungue se insistid en
varias ocasiones) o el lugar que se habia asignado para la seleccidon ya no existia.

De los 139 cuestionarios aplicados, se eliminaron 4 por no cumplir con los requisitos
necesarios para su andlisis, quedando 135 cuestionarios, que son los que se
reportan. Se anexa una lista de algunas empresas encuestadas. (Apéndice A. No. 4)

A los empleadores de administradores de empresas u otra profesion afin, se les
aplicd en su lugar de trabajo el instrumento ya mencionado. La mayoria de las veces,
el encuestador estuvo presente mientras se contestaba el cuestionario, y en otras
ocasiones, a peticion del empleador, se dejo el cuestionario y se recogia con
posterioridad.

6.6. PROCEDIMIENTO ESTADISTICO

Para el analisis de los resultados, se utilizé el paguete estadistico SPSS para
Windows, en una computadora PC+, para obtener dos tipos de analisis. descriptivo y
asociativo- comparativo. Dicho paquete es utilizado para investigaciones de tipo
social, en donde se analiza un gran nimero de informacion.

Considerando el tipo de hipStesis planteadas para esta investigacion, se
seleccionaron los siguientes métodos estadisticos para rechazar o aceptar hipdtesis
y derivar conclusiones respecto a las variables estudiadas.

Se eligid la estadistica descriptiva para las hipdtesis que contienen variables
individuales. Este método se basa en la distribucidon de frecuencias que es un
conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivés categorias y que ademas
puede completarse agregando las frecuencias relativas (porcentajes de casos en
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cada categoria) y las frecuencias acumuladas (las que se van acumulando en cada
categoria).®

Para las hipotesis correlacionales, se selecciond la prueba estadistica no paramétrica
Ji cuadrada (X ?), que sirve para evaluar la relacidn entre dos variables categodricas,
sin considerar relaciones causales. Esta técnica también se considera de bondad de
ajuste la cual pretende saber si una muestra, tomada al azar, proviene de alguna
poblacién con una distribucién concreta. La Ji cuadrada se calcula a través de una
tabla de contingencia o tabulaciéon cruzada, que es una tabla de dos dimensiones y
cada dimensién contiene una variable. A su vez, cada variable se subdivide en dos o
mas categorias. Este procedimiento permite determinar la posible diferencia entre la
frecuencia observada y la frecuencia esperada.”70

Se empled también el coeficiente de correlacién r de Pearson que es una prueba
estadistica para analizar el grado de relacién entre dos variables y se calcula a partir
de las puntuaciones obtenidas de una variable con las puntuaciones obtenidas en
otra variable, en los mismos sujetos.71

6.7 DISENO DE LA INVESTIGACION.

Para determinar el disefic de la investigacién gque se utilizé en este estudio, fue
necesario considerar el momento de la captura de la informacion, los objetivos de la
misma y el controt de las variables.72

69 1bid., pp. 350-354.
70 1bid., pp. 408-409.
71 1bia., pp. 383-384.
72 Castro, L., Disefio Experimental sin estadistics, México, Ed. Trillas, Cap. 3, [1979].



Consecuentemente, de acuerdo al momento de la captura de la informacion, la
investigacion se ubica dentro de los estudios de tipo transversal, ya que se toma una

parte, en un momento determinado de un fenémeno.

En relacion a los objetivos planteados, se considera un estudio descriptivo y
asociativo ya que la informacion para el andlisis del fendmeno se obtiene
directamente de Ila realidad social, a través de técnicas como la entrevista
estructurada y la encuesta, entre otras. Su objetivo central es obtener un panorama
mas preciso del fendmeno en cuestiodn, jerarquizar los probiemas, derivar elementos
de juicio para estructurar politicas o estrategias operativas, conocer las variables que

se asocian y sefialar los lineamientos para la prueba de hipétesis. .

Respecto al control de las variables, se considera pre-experimental, ya que el
investigador no puede controlar las variables que afectan al objeto de estudio. Tales
situaciones son consideradas como pre-experimentales, aun cuando tratan de
incorporar algunos de los procedimientos experimentales, no aplican el principal de
ellos: el control experimental, y es incapaz de producir por lo menos una

comparacion formal.
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Vil. RESULTADOS

Para la presentacion de los resultados se utilizara una estructura conformada por dos
grandes categorias, cada una de ellas conjunta un grupo de hipdtesis cuya prueba
corresponde a dos tipos diferenciados de analisis que son:

a) descriptivo, en el cual se reportan los porcentajes de las caracteristicas de la
poblacidn objeto de estudio. Estos porcentajes se derivaron de la distribucidn de
frecuencias obtenidas a través del método de clasificacion de datos en clases o
intervalos de manera que se pudiera establecer el nimero o porcentaje de las
observaciones de cada clase o categoria, obteniéndose también la media, mediana,
moda, desviacion estandar y varianza para lo cual se utilizé el paquete estadistico
SPSS para Windows. (Apéndice B. No. 1).

En los casos en que los resultados de los porcentajes de algunas categorias
estuvieron muy cercanos y No se apreciaba una amplia diferencia, se utilizé la prueba
no paramétrica X? para disenos con un s6lo grupo que permite determinar si la

diferencia es significativa. (Silva, 1992).

b) asociativo y comparativo, en donde se analiza si existen correlaciones entre
variables, utilizando para ello pruebas estadisticas tal como la X? y la r de Pearson
(Apéndice B. No. lil). La X2, nos permitid la comparacién global del grupo de
frecuencias tedricas o esperadas y las calculadas a partir de la hipotesis que se
quiere demostrar, utilizando para ello niveles de confianza del 1% y 5%, aceptandose
las hipdtesis cuyos valores de significancia son menor a .05. (Escotet, 1982)

En el caso de algunas hipdtesis asociativas y comparativas fue necesario utilizar el
procedimiento de prueba y contraprueba en el que se reagruparon algunas
categorias de las variables que presentaron gran variabilidad en los datos, de tal
forma que permitiera reducir al maximo posible las celdas sin frecuencias o las que
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presentaban muy pocos datos en {a tabla de contingencia o tabulacidn cruzada para
el céiculo de la X 2, en la que aparecen las frecuencias observadas.

En los casos en los que se requirid la reagrupacién, ésta se hizo cuidando que la
integracion de los datos no afectara la diferenciacion de las categorias relevantes de
la variable o variables analizadas. Se iran sefalando las hipétesis en las que fue
necesaria la reagrupacién de las categorias para la confirmacion de la aceptacién o
rechazo de la hipétesis (se presenta un resumen de éstas en el Apéndice B. No. II).

A su vez, se utilizé el coeficiente de correlacion r de Pearson con la finalidad de
observar hasta que punto se relacionan dos variables, esto es, hasta qué grado las
variaciones habidas en una cofresponden o estan asociadas con variaciones habidas
en la otra (Oetting, 1974). Dicho coeficiente es una cantidad que oscila entre -1 y +1
pasando por el O, y aceptiandose la correlacidn a un nivel del .05, que nos indica, con
un 95% de confianza, que la correlaciéon es verdadera. (Forms, 1980).

En cuanto al reporte de los resultados, se empled el orden de los rubros que

conforman el cuestionario:
Datos demogréficos del entrevistado.
Datos de la empresa.

Datos del puesto vacante.

Datos demogrificos del administrador de empresas que se solicita.

Capacitacién y actualizacion del administrador.




7.1 DATOS DEMOGRAFICOS DEL ENTREVISTADO.
HipdStesis descriptivas:

El 55.6% de los empleadores de administradores de empresas encuestados
pertenecen al sexo femenino y el 44.4% al sexo masculino; debido a que la diferencia
entre los porcentajes es minima, para conocer si ésta es realmente significativa, se
aplicé la prueba X2 para un so6lo grupo, encontrandose que ésta no es significativa;
por lo tanto, se rechaza la hipdtesis del R1 que indica que la mayor parte de los
encuestados pertenecen al sexo masculino. Por lo cual podemos concluir, que el
sexo no esta relacionado al desempeno de este buesto.

El 65.2% de los empleadores encuestados tienen como nivel maximo de estudios la
licenciatura, el 11.9% son pasantes de la misma; y 15.5% cuentan con estudios de
posgrado, de los cuales el 13.3% tienen especialidad y sdélo el 2.2% cuentan con
maestria, y existe un 7.4% que reportan tener estudios técnicos e inclusive sdlo
bachillerato; por lo que se acepta la hipétesis del R2, debido a que la mayoria de los

encuestados tienen como nivel maximo de estudios la licenciatura. (Apéndice C.
Grafica 1)

La hipotesis del R3 es rechazada, ya que de los empleadores encuestados, el 37.8%
tienen como profesion la administracién de empresas, mientras que el 28.9% tienen
ta profesion de psicologia, el 13.3% son contadores, el 8.1% licenciados en
relaciones industriales y un 11.1% pertenece a carreras afines (pedagogos,
comunicélogos, economistas, etc.). Se aplicd la X2 para un sdlo grupo con la
finalidad de ver la magnitud de [a diferencia entre los datos, encontrandose que ésta
es significativa. Por lo tanto, podemos concluir que existe un mayor porcentaje de
empleadores con la carrera de administracion de empresas que con la de psicologia.
{Apéndice C. Gréfica 2)
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7.2 DATOS DE LA EMPRESA.

Hipoétesis descriptivas:

De las empraesas encuestadas el 97% pertenecen al sector social privado y sélo el
3% al sector social publico; por consiguiente, se acepta la hipotesis de! R5, ya que la
mayoria de las empresas encuestadas pertenecen al sector privado. (Apéndice C.

Grafica 3)

De las empresas encuestadas, el 60% corresponden al sector econdmico de
servicios, el 39.3% al sector industrial, y ninguna de las empresas encuestadas
correspondid al sector agricola; de modo que la hipdtesis del R6 es aceptada, puesto

que la mayoria de las empresas son de servicios. (Apéndice C. Grafica 4)

La hipotesis del R7 es aceptada debido a que el 60% de las empresas encuestadas
cuentan con los servicios del administrador de empresas en el area de Recursos

Humanos y solo el 34.8% no cuenta con sus servicios.

De las empresas que cuentan con los servicios del administrador de empresas en el
area de personal, el 25 9% se desempeiia en puestos gerenciales, el 53.4% en el
nivel intermedio (jefatura y asistente), y sdlo el 6.7% en niveles auxiliares; por lo que
se acepta la hipotesis del R8, 12, y R16, donde la mayoria de los administradores de

empresas que se encuentran laborando en las empresas encuestadas, ocupan

puestos de niveles intermedios. (Apéndice C. Grafica 5)

De los administradores que estan laborando en las empresas encuestadas, el 28.9%
se encuentra desempefnando funciones de direccidon, supervision y control de la
administracién de los recursos humanos; el 28.1% funciones inherentes al proceso
seleccion y contratacion de personal), otro 28.1% en

empleo (reclutamiento,
proceso de mecanismos de pago (noGminas,

funciones relativas al control
presupuestal, cargos sociales: impuestos, INFONAVIT, SAR, IMSS, etc.); el 14.8% en
funciones de capacitacion, entrenamiento y desarrollo de personal; el 11.9% en

funciones sobre compensaciones y administracion de sueldos y salarios (analisis,
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descripcidn y valuacion de puestos, inventario de recursos humanos, prestaciones y
servicios, etc.);, sb6lo un 6.7% en funciones referentes a las relaciones laborales
(contrato colectivo de trabajo, relaciones sindicales, conflictas laborales, etc.), y, tan
sb6lo un 5.9% se dedica a funciones sobre seguridad e higiene en el trabajo
{(ergonomia, ingenieria industrial, planes y programas, etc.). De este modo, la
hipétesis del R9, R13, R17 y R21 se rechaza, ya que las principales funciones que se
encuentran realizando actualmente los administradores de empresas en el area de
recursos humanos, no son principaimente las que tienen que ver con el proceso
empleo y con ia capacitacion y desarrollo de personal, sino son las relativas a la
direccién, supervisidon y control de los recursos humanos y le siguen, con un
porcentaje muy cercano, las funciones inherentes al proceso empleo y la de
rﬁecanismos de pago, con 28.1% ambas. (Apéndice C. Grafica 6)

Hipdtesis asociativas y comparativas:

En la hipdtesis asociativa del R4 y R10; que son: tamafno de la empresa (R4) y el
tiempo de existencia de puestos en los cuales labora el administrador (R10), se
encontré que existen diferencias significativas para cada valor del R4 (pequeia,
mediana y grande) y para cada valor del R10 (menos de un afio, de uno a 10 afios y
mas de 10 afos), donde (X?*=17.55767, g.1.=8, P<0.02480), asimismo se encontrd
una asociacion débil pero significativa entre el tamafio de la empresa y el tiempo de
existencia en el puesto, donde (r=0.17778, P<0.03912), por 1o que la hipdtesis se
acepta, debido a que el tamaiio de la empresa determina el tiempo de existencia del
puesto, es decir, las grandes empresas tienen puestos en los que se encuentran
faborando los administradores con mas tiempo de existencia. (Apéndice D. Tabla 1)

Con respecto a la hipétesis asociativa R24 y R25, en que la hubo necesidad de
reagrupar algunas categorias para el calculo de la X2 (Apéndice B. No. 1l), se
encontré que existen diferencias significativas para cada valor del R24, que es si

existe o no variacidon del numero de administradores en la empresa y para cada valor

75



1
H
i
{
H
]
i

del R25, que son las necesidades actuales de la empresa {crecimiento y mejora de la
empresa, demanda de personal especializado, recorte de personal y/o despido,
renuncia voluntaria), donde (X2z=115.87952, g.l.=3, P<0.0000); asimismo se
encontré una fuerte asociacion significativa entre la variacién de administradores y
las razones de la misma, donde (r=0.90982, p<0.0000); por lo tanto la hipotesis se
acepta, ya que, las empresas encuestadas varian el nimero de administradores a su
servicio por sus necesidades actuales. (Apéndice D. Tabla 1)

7.3 DATOS DEL PUESTO VACANTE.
Hipdtesis descriptivas:

Con respecto a la hipdtesis del R26, ésta se acepta, debido a que el 64.5% de las
empresas encuestadas cubren su vacante en un mes como maximo, inclusive el
34.1% de este porcentaje lo cubren en la primera semana, el 24.4% entre una y dos
semanas y, solo un 3.7% en mas de dos meses.

La hipdtesis del R27 también es aceptada, puesto que el 93.3% de las empresas
encuestadas, s@lo requieren de un administrador para cubrir el puesto vacante en el
area de recursos humanos; solo el 1.5% contraté dos administradores para el mismo
puesto y el 3.7%, tres o mas administradores.

En cuanto al nivel del puesto que es asignado al administrador, se encontré que el
16.3% se ubica en puestos gerenciales o directivos, el 66% ocupa puestos
intermedios (39.3% a nivel de jefatura y 26.7% de asistencia) y, el 17.8% en niveles
auxiliares; por lo tanto, se acepta la hipotesis del R28, debido a que las empresas
solicitan en mayor porcentaje a administradores para ocupar puestos intermedios en
el area de recursos humanos. (Apéndice C. Grafica 7)

Los administradores de empresas son solicitados mayormente para desempefarse

en el subarea de mecanismos de pago (ndminas, cargos sociales, etc.),
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encontrAndose un porcentaje de 48.1%, siguiéndole el subarea de proceso empleo
{reclutamiento, seleccion y contratacion de personal) con un 23.7%; en menor
porcentaje para capacitaciéon y desarrollo de personal con un 12.6%; el 8.9% para la
direccion y supervision de personal y sélo el 3.7% y 2.2% para las subdareas de
compensaciones (administracién de sueldos y salarios) y relaciones laborales,
respectivamente.; por lo cual se rechaza la hipdtesis del R29 ya que las subareas
para las que es contratado mas frecuentemente el administrador no son la seleccidon
y capacitacién de personal, sino para el subarea de mecanismos de pago y en menor
medida para las que se incluyen en el proceso empleo y en la capacitacion y
desarrollo de personal. (Apéndice C. Grafica 8)

La hipdtesis del R30 a R50 es rechazada, debido a que las funciones para las que es
contratado el administrador en el drea de recursos humanos no son prioritariamente
las que se incluyen en el proceso empleoc y la de capacitacion y desarrollo de
personal, sino més bien para: la elaboracién de ndéminas y la administraciéon de
cargos sociales (IMSS, INFONAVIT, SAR, stc.) con el porcentaje mas alto, 58.5%;
siguiéndole la funcién de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal con un
31.9%. Posteriormente, aparece la funcién de compensacién o administracion de
sueldos y salarios (andlisis de puestos, evaluacion y clasificacién de cargos,
promociones, prestaciones, etc.) con un 21.5%, la funcién de capacitacion y
desarrolio de personal con un 16.3%, la de seguridad e higiene en el trabajo con un
12.6%, la coordinacién de eventos sociales con un 8.9%, la direccidn, supervisién y
control de los recursos humanos con un 4.4% y sélo un 3.7% para las relaciones
obrero-patronales. (Apéndice C. Grafica 9)

Con respecto al lugar en que fueron elegidas las ocho funciones en que se puede
desemperiar el administrador, los empleadores eligieron en el primer lugar las
siguientes: elaboracidon de nédminas y administraciéon de cargos sociales (57.8%),
reciutamiento, seleccién y contratacién de personal (31.9%), capacitacion y
desarrolio de personal (13.3%) y compensacién o administracion de sueldos y
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salarios (9.6%), que son los porcentajes mas altos encontrados en este lugar de
eleccion. (Apéndice C. Grafica 10 y Apéndice D. Tabla 2)

Las funciones elegidas en segundo Ilugar con mayor porcentaje fueron:
compensaciones o administracion de sueldos y salarios (21.5%). reclutamiento,
seleccion y contrataciéon de personal (17.8%), capacitacién y desarrollo de personai
(16.3%), seguridad e higiene en el trabajo (11.9%) y elaboracién de ndéminas y

administracién de cargos sociales (8.9%). (Apéndice C. Grafica 10 y Apéndice D.
Tabta 2)

Las funciones elegidas en tercer lugar con mayor porcentaje fueron: seguridad e
higiene en el trabajo (12.6%), compensacién o administracion de sueldos y salarios
{9.6%); tres de las ocho funciones, el reclutamiento, seleccidén y contratacion de
personal, la capacitacibn y desarrollo de personal y la coordinacién de eventos

sociales, con el mismo porcentaje (8.9%). (Apéndice C. Grafica 10 y Apéndice D.
Tabla 2)

Para los demas lugares seleccionados, los porcentajes de las funciones son muy
bajos.

En lo que se refiere a la hipdtesis del R53, ésta es aceptada, puesto que el 76.3% de

tos administradores en el area de personal son contratados por tiempo indefinido, un
19.3% como personal a prueba, y sélo un 3% como eventual. (Apéndice C.
Grafica 11)

En cuanto al sueldo mensual gue perciben los administradores de empresas
contratados en el area de personal, se encontré que sbio el 8.1% percibe de 1.4 a

2.9 salarios minimos mensuaies (entre $1,000 y menos de $2,000), considerando que
el salario minimo general en el periodo de enero a junio de 1996 era de $22.60
diarios. El 37% recibe de 3 a 5.8 salarios minimos mensuaies (entre $2,000 y menos

de $4,000). De este 37%, el 18.5% percibe de 3 a 4.4 salarios minimos y el otro
18.5%, percibe 5.8 salarios minimos.
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ESTA TESIS N8 DIBE
SALIR BE LA BIBLIGTECA
El 6.7% recibe de 5.9 a 7.3 salarios minimos mensuales (de $4,000 a menos de
$5,000), el 9.6% de 7.4 a 8.4 salarios minimos (de $5,000 a menos de $6,000), el
B.9% percibe mas d’e 8.4 salarios minimos (mas de $6,000). Solo el 4.4% de los
empleadores reportd pagarle al administrador, segun sus aptitudes. También es
necesario sefalar que e! 25.2% de los empleadores encuestados no contesto.

Por lo tanto, la hip6tesis R56 se acepta, ya que la mayoria de los administradores de

empresas que son contratados para trabajar en el area de recursos humanos

perciben mas de tres salarios minimos. (Apéndice C. Grafica 12)

Hipdétesis asociativas y comparativas.

En lo que se refiere a la hipdtesis asociativa del R26 y R29, s@ encontré que existen
diferencias significativas para cada valor de! R26, que es el tiempo que tarda la
empresa en cubrir su vacante y para cada valor del R29, que es el area del puesto
asignado al administrador, donde (X 2=33.76633, g.1=20, P<0.02775); por lo tanto,

se acepta la hipdtesis, ya que el tiempo que la empresa tarda en cubrir su vacante
depende del area asignada.

Por otro lado, la hip&tesis asociativa del R4 y R56, para la que también se requirio la
reagrupacion de algunas categorias para el célculo de la X2 (Apéndice B. No. iI), se
encontré que existen diferencias significativas para cada valor del R4, que es el
tamafio de la empresa y para cada valor del RS6, que se refiere al sueldo mensual
que percibe el administrador, donde (X 2=9.56369, g.1.=4, P<0.04845); por lo que la
hipotesis se acepta, debido a que el tamafo de la empresa determina el sueldo

mensua!l que percibe el administrador; las grandes empresas otorgan mayor sueldo
mensual a éste. (Apéndice D. Tabla 1)

En lo que se refiere a la hipétesis comparativa del R29 y R56, para la que también
fue necesario la reagrupacion de las categorias de las variables para el calculo de la
X2 (Apéndice B. No. Il), se encontrd que existen diferencias significativas en los
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diferentes valores del R29, que es el area del puesto asignado (captacién y empleo,
capacitacién y desarrollo, administracién de sueldos y salarios, mecanismos de pago,
relaciones laborales, evaluacidn y control), y en los valores del R56, que es el sueido
otorgado al administrador, donde (X 2=30.76870, g.1.=10, P<0.00064); por lo tanto,
la hipotesis se acepta, en la que el subarea de capacitacion de personal brinda
mayor sueldo mensual al administrador que otras subareas de recursos
humanos.(Apéndice D. Tabla 1)

7.4 DATOS DEMOGRAFICOS DEL ADMINISTRADOR QUE SE SOLICITA.
Hipétesis descriptivas:

La hipdtesis del RS57 es rechazada, ya que el 39.3% de los empleadores
encuestados, solicitan administradores de 23 a 30 afos; el 37.8%, de 31 a 35 afos;
el 14.1% de 36 a 40 afos, y sélo un 6.7%, mayor de 40 aios.

Debido a que la diferencia entre los dos primeros porcentajes es minima, para
conocer si ésta es realmente significativa, se aplico la prueba X2, encontrandose que
ésta no es significativa;, pudiendo concluir, mas bien, que e! rango de edad que
solicitan los empleadores para contratar a administradores de empresas, es de 23 a
36 anos. (Apéndice C. Grafica 13)

De las empresas encuestadas, el 80% reportd que la escuela de procedencia
solicitada a los administradores, es indistinta; el 16.3% solicitan administradores
egresados de escuelas privadas y sélo un 3.7% de escuelas publicas; por lo tanto, se
acepta la hipétesis del RE0, la cual indica que para la mayoria de las empresas, la
escuela de procedencia es indistinta. (Apéndice C. Grafica 14)
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Hipétesis asociativas:

Con respecto a la hipétesis asociativa del R28 y RS58, para la que también se
reagruparon las categorias de la variable correspondiente al nivel de! puesto
(Apéndice B. No. ll), se encontré que existen diferencias significativas para cada
valor de!l R28 que comprende e! nivel del puesto asignado al administrador
(gerencial, jefatura, asistente y auxiliar) y también existen diferencias significativas
para cada valor del R58 que indica el sexo que solicitan del mismo (femenino,
masculino, indistinto), donde (X2=6.42359, g.1.=2, P<0.04028), de tal manera que
se acepta la hipdlesis donde las empresas encuestadas solicitan para puestos
gerenciales, que el solicitante pertenezca al sexo masculino. (Apéndice D. Tabla 1)

En cuanto a la hipStesis asociativa del R28 y R59, en la que también hubo necesidad
de reagrupar las categorias de la variable del nivel puesto vacante (Apéndice B. No.
1l), se encontré que existen diferencias significativas para cada valor del R28 que se
refieren al nivel del puesto asignado al administrador (gerencial, jefatura, asistente,
auxiliar) y también existen diferencias significativas para cada valor del R59, que es
el estado civil de! administrador que se solicita (soltero, casado, indistinto), donde
(X2=15.27409, g.1.=2, P<0.00048); por lo que la hipdtesis se acepta, ya que para
puestos gerenciales solicitan aspirantes con estado civil casado. (Apéndice D.
Tabla 1)

7.5 PERFIL PROFESIONAL DEL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS EN EL AREA
DE RECURSOS HUMANOS.

Hipdtesis descriptivas:

Con respecto al nivel académico que solicitan al administrador de empresas, se
encontré que el 63.7% requieren aspirantes con nivel minimo de licenciatura, el
11.9% aceptan pasantes de la misma, y el 5.2% con estudios de posgrado. El 17.8%
reportd cualquier otro nivel, entre los que destacan nivel técnico e inclusive
bachillerato. De este modo, la hipétesis del R61 se acepta, debido a que la mayoria
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de las empresas requieren como nive! minimo de estudios la licenciatura. (Apéndice
C. Grafica 15)

En lo que se refiere a la hipdtesis del R62, que comprende la formacion académica
mas solicitada por los empleadores, ésta se acepta, ya que el 29.6% solicita carrera
afin a los recursos humanos, que comprende dos o mas profesiones (en la que se
incluye psicologia, administracion y otras);, el 26.7% solicita especificamente la
carrera de administracién de empresas, el 11.1% contaduria, el 9.6% psicologia, y
so6lo el 4.4% relaciones industriales. El 15.6% reporté no importarle el area
académica de formacién. Por lo que podemos concluir que las profesiones mas
solicitadas para ocupar el puesto vacante son la administracion de empresas y la
psicologia. (Apéndice C. Grafica 16)

En cuanto a los conocimientos especificos que se piden ai administrador de
empresas, se encontraron Jlos siguientes datos: el manejo de sistemas
computacionates con un 94.1%, el 82.2% sobre el manejo de relaciones humanas y/o
laborales, manejo de personal con un 73.3%, el 71.9% requiere conocimientos sobre
suelos y néminas, el 63.7% sobre leyes laborales, el 50.4% pide el dominio de
técnicas de entrevista, el 48.1%, conocimientos sobre higiene y seguridad laboral, e
36.3% conocimientos sobre psicologia, el 25.9% solicita manejo del idioma inglés y
un 24.4%, conocimientos sobre pruebas psicométricas. Por lo que se acepta la
hipétesis del R 66 a R75, debido a que la mayoria de las empresas solicitan
conocimientos especificos de computacion y leyes laborales. (Apéndice C.
Gréfica 17)

ipStesis asociativas y comparativas:

En la hip&tesis asociativa del R5 y R61, para la que también se reagruparon las
categorias de la variable sobre el nivel académico requerido (Apéndice B. No. II), se
encontré que existen diferencias significativas para cada valor del RS que se refiere
al sector social de las empresas (publico o privado) y también existen diferencias




significativas para cada valor del R61 que corresponde al nivel académico solicitado
al administrador (pasante, licenciatura u otro), donde (X?=6.19070, g.l.=2,
P<.04526), por lo tanto, la hipdtesis es aceptada, ya que las empresas que

pertenecen al sector privado requieren administradores titulados. (Apéndice D.
Tabla 1)

En la hipdtesis comparativa del R65 y R29, se muestra que existen diferencias
significativas para cada uno de los valores del R65, que hace referencia al tiempo de
experiencia que se solicita al administrador y para los valores del R29, que indica el
area del puesto vacante, donde (X2=33.35410, g.1.=15, P<0.00419); aceptandose
la hipdtesis en la que las empresas encuestadas solicitan mayor experiencia en
tiempo a los administradores para el area de capacitacién y desarrollo de personal
que para otras areas de recursos humanos. (Apéndice D. Tabla 1)

7.6 CAPACITACION Y ACTUALIZACION DEL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS
EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

Hipotesis descriptivas:

En lo que se refiere a la capacitacion y actualizacién que el administrador recibe, se
encontré que el 80% de las empresas encuestadas brindan capacitacién a su
personal a través de su presupuesto. Se acepta, por lo tanto, la hipétesis del R76,
que indica que la mayoria de las empresas brindan capacitacién y actualizacion at
administrador. (Apéndice C. Grafica 18)

De las empresas que brindan capacitacion y actualizacién al administrador, el 88%
de los cursos son de tipo tedrico y practico, y solo el 4% y el 3.7% son tedricos o
practicos, respectivamente; por lo que se acepta la hipétesis del R77, que indica que
los cursos de capacitacién y actualizacion que las empresas brindan a los
administradores de empresas, son de tipo tedrico y practico. (Apéndice C. Grafica 19)
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La hipétesis del R78 es rechazada, ya que sélo un B% de las empresas encuestadas
abordan temas sobre capacitacién en {os cursos impartidos a los administradores.
Los demas temas que abordan los cursos son: reformas fiscales, néminas,
impuestos, etc., con un 30.4%; relaciones humanas con un 18.5%; sistermas
computacionales, con un 14.1%; leyes laborales con un 11.1%. El 19.3% de las
empresas reportd impartir cursos no relacionados a los temas anteriores y el 25.2%
seffalé que se abordan temas relacionados al puesto y necesidades de la

empresa.(Apéndice C. Grafica 20)

En cuanto al niUmero de cursos de capacitacién, se encontré mucha variabilidad en
los datos, sin embargo, se pueden resumir de la siguiente manera: el 42.2% de las
empresas brindan en promedio de 2 a 3 cursos por afio (de los cuales, el 22.9% de
las empresas imparten de uno a dos cursos por ano y el 19.3% de 3 a 4 cursos). Por
otra parte, el 23.7% sefald que es variable, segun las necesidades de la empresa.
Por lo tanto, se acepta la hip6tesis del R79, ya que el promedio de cursos de
capacitacidn que reciben 1os administradores de empresas, es de dos a tres cursos
por afno. (Apéndice D. Tabla 3)

A continuacion se presentan las hipétesis de investigacion, tratadas con el analisis
estadistico asociativo/comparativo que fueron rechazadas (Apéndice B. No. lil):

- R4 y R63. Las grandes empresas requieren experiencia para cubrir sus puestos.

- R29 y R54. La jornada de trabajo del administrador depende del area del puesto
para el cual es contratado.

- R29 y R55. La forma de pago esta determinada por el area del puesto para el cual

es contratado el administrador.

- R4 y R27. E! tamafio de la empresa determina el numero de administradores a
contratar. En esta hipétesis se aplicd el procedimiento de prueba y
contraprueba, a través de la reagrupacidn de las categorias de las variables y

adn asi se rechaza. (Apéndice B. No. i)
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- R4 y R79. E! tamafio de la empresa determina el niUmero de cursos de capacitacion
que brinda el administrador.

- R4 y R60. La escuela de procedencia que se requiere para el puesto vacante
depende del tamano de ia empresa.

- R4 y R65. Las grandes empresas requieren mayor tiempo de experiencia para sus

vacantes que las pequefias empresas. Para esta hipdtesis también se
reagruparon las categorias de las variables, y de todas formas resultd

rechazada. (Apéndice B. No. ll)

En el Apéndice D. Tabla 4, se presenta un compendio de todas las hipdtesis
trabajadas en este estudio, tanto descriptivas como asociativas y comparativas,

indicando su rechazo o aceptacion.

A continuacion se presenta un cuadro que resume los resultados encontrados con
respecto al campo profesional actual del administrador en el drea de recursos
humanos y el perfil profesional de éste, reportado por los empleadores.



CAMPO D Acclon ACTUAL DEL ADMINISTRADOR
AREA DE RECURSOS HUMANOS

.Medianas y grandes

TIPO DE EMPRESAS — . Del sector social privado
. Del sector econdmico de serviclos
NIVEL DEL PUESTO — . Intermedio (Jefatura y Asistencia)
1* Mecanismos de pago.
SUBAREAS EN LAS nd 2* Proceso Empleo.
QUE S& UBICA 3* Capacitacion.
1* NO6minas y administraciéon de cargos
FuNCIONES sociales.
DESEMPERADAS - 2* Reclutamiento, selecciéon y
contratacion de personal.
3* Administracién de sueldos y salarnios.
SURLDO OFRECIDO - .Entre 3 y 6 salarios minimos
(enero-junio de 1968)
L ner Al
EDAD - -Entre 23 y 36 afos
SEXO - «Indistinto  (Ptos. Intermedios)
«Masculino (Ptos. Gerenciales)
ESTADO CIiviL - -Indistinto  (Ptos. Intermedios)
+«Casado (Ptos. Gerenciales)
A DR P a — -Indistinta (Privada o Publica)
INSTRUCCION BASICA - «Licenciatura (Titulado)
- Administrador
AREA BE FORMACION - * Afin al dareade R.H. — - Psicoélogo
. Contador
EXPERIENCIA - s Indispensable (de 1 a 3 afios)
- Elaboracion de némmas y
: aamir Y
- rar y contratar
HABILIDADES — - Capacltar y desarvoliar personal.
- Relaciones humanas
- Manejo de personal
- Manejo de la entrevista
- Computacioén
- Sueldos y néminas
CONOCIMIENTOS — - Leyes laborales

- Seguridad e higiene
- Psicologia.
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Viil. DISCUSION

Con la finalidad de analizar y discutir los resultados encontrados en la presente
investigacion, se recuperaran, en primer instancia, los objetivos planteados.

OBJETIVO GENERAL.

Obtener informacién acerca de la demanda laboral actual por parte de los
empresarios o empleadores del licenciado en administracién de empresas en el drea
de recursos humanos, en diferentes tipos de empresas mexicanas de la zona
metropolitana de la Ciudad de México, con el objeto de definir su perfil ocupacional y
su campo profesional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a) Obtener informacién sobre las necesidades y requisitos de los empresarios o
empleadores para la contratacién de los administradores de empresas en el drea de
personal o de recursos humanos.

b) Obtener informacién sobre las funciones que desemperfian los administradores de
empresas en el drea de recursos humanos.

c©) Obtener informacién sobre la estabilidad o variacién de los criterios educativos y
profesionales establecidos por los empleadores para la contratacion del administrador
de empresas en el drea de recursos humanos.

d) Comparar las funciones que desempefian los profesionales de la administracién y
de la psicologlia industrial en el drea de recursos humanos.

El analisis partira, en primer lugar, del campo de accion actual de! administrador de
empresas. En un segundo momento, se analizaran las funciones concretas que
realiza el administrador en este campo y su vinculacién con el profesionista de la
psicologvia. En seguida se describira el perfil profesional que tienen contemplado los
empleadores sobre el administrador de empresas. Posteriormente, se hara una serie
de anadlisis y consideraciones con respecto a cuatro aspectos: a) la heterogeneidad
del mercado de trabajo a la que se enfrentan los profesionistas ; b) el area de



recursos humanos de las empresas como campo multidisciplinario; c) estrategias
educativas que se recomiendan para la formacién académica y el desarroilo de la
experiencia profesional del administrador; y, d) lineas de investigacion que se
sugieren para préoximos estudios que complementen la informacién obtenida en este
tipo de trabajos y se mantenga asi el interés por una real vinculacidn entre
universidad y sector productivo.

CAMPO DE ACCION ACTUAL DEL ADMINISTRADOR EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS.

A partir de los resultados obtenidos, podemos concluir que el administrador es un
profesionista que trabaja y es altamente demandado en las medianas y grandes
empresas, y en’ menor medida en las pequefias. Sus servicios profesionales son
requeridos con mayor frecuencia en el sector econdmico de servicios y con menor
frecuencia en el sector industrial. A su vez, es demandado prioritariamente en el
sector social privado y con muy poca demanda en el sector publico.

Es necesario hacer un analisis sobre los factores que pueden estar determinando la
mayor demanda de los servicios del administrador en este tipo de empresas:

1) La muestra comprendié la zona metropolitana de la ciudad de México, en donde es
dificil encontrar empresas que pertenezcan al sector econdmico agropecuario, gue
por lo general, se encuentran ubicadas en el interior de 1a republica; ademas, este
sector ha sido el mas desprotegido y abandonado por la politica econdmica seguida
por el pais en los ultimos sexenios, y por lo tanto, ha ido en descenso, pues de
representar mas del 10% de su participacion del PIB en el periodo de Echeverria,
bajo a sblo el 7.5% en el sexenio de Salinas de Gortari.73 En cambio, el sector
econdtmico de servicios ha tenido un crecimiento mas dinamico y ha ido aumentando
su participacion en e! PIB en este mismo- periodo hasta alcanzar el 61% de la
produccién nacional, lo cual significa que el sector industria| (extractivo y de .

73 Méndez, J.S., Pasado, presente y futura de In ¥ Meéxico, p. 18, {1995].




transformacion) también ha disminuido su participacion (de un 35.3% a un 32.7%) de
1970 a 1984.74

2) La demanda tan baja por parte del sector social publico cbedece a dos razones
basicas: por una parte, la crisis econémica generalizada en nuestro pais, agudizada
a finales del sexenio pasado, trajo consigo el cierre y reduccidn de empresas tanto en
el sector privado como en el publico, y en éste ultimo no sdlo hubo recortes de
personal sino también se establecio la politica de no contratacién; por otra parte, las
instituciones del sector publico utilizan otras estrategias y fuentes de reciutamiento
de personal diferentes a las utilizadas por el sector privado, ya que utilizan fuentes

internas, es decir, su organigrama promueve el ascenso por medio del sistema
escalafonario.

Sin embargo, existen datos alentadores que nos indican, que a pesar de la
contraccion del mercado de trabajo y sus consecuentes politicas de reduccién de
personal, los servicios profesionales del administrador son necesarios en las
empresas, debido a que el 60% de las empresas encuestadas ya contaban con los
servicios del administrador (con un margen de uno a diez afos de existencia) y
actualmente estan solicitando mas con esta profesion, y el 40% restante tienen
puestos de nueva creacion. )

Otro dato relevante que apoya que el administrador de empresas tiene un amplio
campo de accidn en el area de personal de las empresas, es el hecho de que los
administradores requeridos por los empresarios son seleccionados por profesionistas

que en su mayoria son titulados y cuya formacion es preferentemente en el area de
la administracién y la psicologia.

Pero, sin lugar a duda, aunque queda demostrado que existe demanda actual del
administrador en el area de recursos humanos, ésta es minima en comparacién a la
oferta de profesionistas existente. Esto puede comprobarse ampliamente al
compararse los datos que publica la Asociacion Nacional de Universidades e

74 ia., pp. 27, 35y 36.
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Instituciones de Educacién Superior (ANUIES), que indican que a nivel nacional en
1994 egresaron 15,819 alumnos de la licenciatura en administraciéon, de los cuales
9,016 egresaron titulados.75

En este estudio, las ofertas encontradas para el primer semestre de 1996 en la zona
metropolitana ascendieron casi a 250, considerando al D.F. y zona conurbada det
Estado de Meéxico, siendo estas entidades, dos de ias cinco en donde se concentra
mayormente la poblacién econdmicamente activa; 76 ademas de considerar que las
vacantes en la mayoria de éstas son cubiertas en un promedio de 2 a 3 semanas
como maximo, y en casi todas existe sdlo oportunidad para un administrador por
puesto vacante, por lo que podemos concluir que el ingreso a las empresas es
sumamente competido. Esta problematica no es exclusiva del administrador, sino que
a ella se enfrentan todos los profesionistas de diversas disciplinas por los problemas
de desempleo y subempleo que el propio funcionamiento del sistema capitalista
genera, ademas del cierre de empresas provocado por la crisis econémica mexicana
y la politica neoliberal que determina un bajo crecimiento de la economia.

También es necesario tener en cuenta que en una economia en crisis, con un PIB
negativo, la no expansién de los empleos, se explica mas por la economia en general
del pais, que a la formacidn que se promueve en las instituciones educativas,
cuestion indirectamente reconocida a nivel gubernamental al convertirse en el
promotor de una camparna masiva de autoempieo en afos anteriores, aun de los
profesionistas recién egresados de las instituciones educativas. ™

75 ANUIES. Anuario estadistico, {19951
76 Méndez, 3.S., op. cit., p. 103.

77 Valle, A., “El cgreso profesional y el empleo en Ia crisis: algunos plantcamientos®. En Cinco sproximaciones =l estudio
de tas profesiones, Cuademos del CESU,  21), CESU-UNAM, México, [1990}.




FUNCIONES DEL ADMINISTRADOR EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS.

Los puestos que las empresas ofrecen a los administradores se ubican mayormente
en niveles intermedios (jefatura y asistencia) que son en los que tradicionalmente se
han venido desempenando. Sin embargo, es necesario precisar que el bajo
porcentaje encontrado en la oferta de puestos gerenciales (16.3%), podria deberse a
las fuentes de reclutamiento elegidas en este estudio como técnicas de investigacién
(periddicos y bolsas de trabajo) y sabemos que, generalmente, las empresas eligen
otros procedimientos o fuentes para reclutar y seleccionar personal que ocuparan

puestos de mayor jerarquia.

Entre las funciones que actualmente se encuentran desempefando los
administradores destacan de manera prioritaria, la direccién, supervision y control de
personal; el reclutamiento, seleccidn y contratacién de personal; nédminas y
administracion de cargos sociales. Estos datos nos indican que los administradores
que llevan un tiempo suficiente laborando en la empresa tienen a su cargo funciones
que implican la toma de decisiones en aspectos importantes como serian la
supervision y control de las demas actividades relacionadas con la administraciéon e
integracidon del personal y la seleccidn del nuevo personal que ocupara los puestos

vacantes.

En cuanto a los administradores que se solicitan, las funciones para ias que se les
contrata de manera preponderante tienen que ver con la elaboracidén de néminas y la
administracion de cargos sociales; en segundo término, para funciones de
reclutamiento, seleccién y contrataciéon de personal, y en tercer lugar, para las
funciones de compensacion o administracion de sueldos y salarios.

Estos datos nos muestran dos aspectos relevantes a resaltar: por un lado, el
administrador es demandado principalmente para realizar funciones que requieren
conocimientos y habilidades técnicas que tienen que ver con tareas operativas, como
serian las necesarias para el célculo y la elaboracién de néminas y sus respectivos
cargos sociales; actividades, que por razones obvias, tiemen un lugar prominente
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para el cumplimiento de las obligaciones salariales, fiscales y legales de las
empresas. De la misma manera, la selecciéon y contratacién de personal asi como la
administracién de sueldos y salarios son necesidades de las empresas que tienen
que ser resueltas con antelacién a otras.

Por otro lado, estas mismas funciones, aunque con diferentes grados de importancia,
son desempenadas por otros profesionistas que también trabajan y son contratados
para el area de personal, tal es el caso del psicdlogo industrial, que es el que de
manera mas cercana coincide con las mismas funciones y actividades del
administrador, aspecto demostrado en investigaciones dirigidas a evaluar el perfil
profesional y ocupacional del psicélogo en esta area y en las que también se
demuestra la intervencién de otros profesionistas en la misma. (Cobo y Diaz, 1989;
Hernandez y Vega, 1990; Martinez y Urbina, 1989; Valderrama, Lavalle y Hernandez,
1989; Girén, Urbina y Jurado, 1989; Grados, 1989; Hernandez y Monroy, 1984;
Torres, 1985; Contreras y Rios, 1990; Monroy y Viloria, 1987; Covarrubias y Tavera,
1989). Esto nos lleva a aceptar una de las hip6tesis de trabajo fundamentales de esta
investigacion que es la que se refiere a que las funciones que desempefan los
administradores y los psicdlogos en el area de recursos humanos son las mismas
(H4).

Sin embargo, es importante aclarar, que aunque se coincide en las mismas
funciones, también es evidente que la asignacién de estas funciones para cada uno
de estos dos profesionistas difieren en grado de importancia y en tiempo de
dedicacion a cada una de elias. Asi vemos, que mientras al administrador se le
asignan, de manera prioritaria, todas las actividades incluidas en el subarea de
mecanismos de pago, y de manera subsecuente y cada vez con menor carga de
trabajo, las identificadas en las subareas del! proceso empleo, de compensaciones,
de capacitacion, seguridad e higiene en el trabajo, etc.; para el psicdlogo industrial es
precisamente at contrario, pues de manera preponderante se le asignan primero las
funciones de reclutamiento, seleccién y contratacidn de personal y de capacitacién y
desarrolio de personal; y de manera subsecuente, las incluidas en compensaciones o
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administracion de sueldos y salarios (analisis de puestos, evaluacion y clasificacién
de cargos, prestaciones, incentivos, promociones), las inherentes a seguridad e
higiene laboral (deteccidén de necesidades, elaboracién y aplicacién de programas y
valoracién de los mismos), y en menor porcentaje se le asignan las funciones de

administracién de cargos sociales y ndminas.

Las implicaciones y relevancia que estos datos cobran, se abordaran posteriormente
en el punto sobre el andlisis del area de recursos humanos como campo de trabajo

multidisciplinario.

PERFIL PROFESIONAL DEL ADMINISTRADOR EN EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS.

Los empleadores contratan preferentemente administradores jévenes, cuyas edades
varien entre los 23 y los 36 anos. Reportan que el sexo y el estado civil de los que
seran contratados pueden ser indistintos, cuando se !rata- de puestos intermedios.
Sin embargo, para puestos gerenciales, prefieren administradores del sexo masculino
y con estado civil casado.

En relacion a la escuela de procedencia, indican que ésta también puede ser

indistinta (publica o privada), independientemente de! nivel del puesto que sera
asignado.

Estos adscriptivos parecen estar relacionados mas a aspectos ideologicos de nuestra
sociedad que a factores de tipo educativo y de capacidades.

A diferencia de otras carreras, la administracién no es considerada como una
profesion eminentemente masculina © preponderantemente femenina, por el
contrario, se le puede ubicar dentro de las carreras y profesiones en las que
participan los dos sexos. Esta condicién se observa desde la matricula escolar en

esta carrera, en donde la poblacion estudiantil a nivel nacional se distribuye de
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manera homogénea para ambos sexos;’8 y en el campo de trabajo, también se
expresa esta situacion, empleandose de manera indistinta a los dos sexos para la

mayoria de los puestos, existiendo solo preferencia por el sexo masculino para
puestos gerenciales.

Aunque es indiscutible que la participacion de la mujer en el mercado de trabajo es
cada vez mayor, aun existen factores de tipo ideclégico y cultural que pueden estar

determinando e! acceso de éstas a niveles directivos o gerenciales que podrian estar

vinculados a su estatus civil, a la maternidad y al papel asignado a la mujer en la

familia y en la sociedad, y que para el empresario implicaria un riesgo mas alto
emplear y capacitar a una mujer en estos puestos que en el caso del hombre, al que
se considera mas estable por ser el sustento econdmico fundamental de la familia;7°®

dato que se ve confirmado al preferir los empleadores, hombres con estado civil
casado.

Con respecto a la escuela de procedencia, la mayoria de los empleadores
encuestados reportaron que también es indistinta para el otorgamiento de un puesto

Este punto reviste particular importancia si atendemos a la dinamica que

recientemente tiene la expansion de la educacion privada y la discusién actual sobre

ia calidad de 1a educacion, en la que los estudios sobre el tema resaltan la tendencia

de los empleadores a preferir a los egresados de instituciones privadas

argumentando que éstas tienen mejor calidad de ensefanza que
(Brooke, 1979; Gomez, 1982; Leonardo,
1990).

las publicas.
1982; Aguilar, 1988; Mufoz lzquierdo,

En este sentido, los datos encontrados en la presente investigacion llegan a ser
contradictorios con 10 que hasta ahora se ha reportado como discriminacién de los
egresados de instituciones publicas en el momento de la contrataciéon, en la que

78 por cjemplo, parn 1994 cxistian 55,867 hombres y 62,812 mujcres de primer ingreso y reingreso en csta disciplina
Aqnnlrio Estndistico de ia ANUIES, (1995).

Vénse Liliana de Riz, *El de 1o ici srica Latina: La participacion de las mujer en los
mercados de trabajo. El caso de México™. En La mujer y el Tubu]o en Méxica,

Secsclaria del Trabajo y Prevision Social, México, [1986).




participan mas bien criterios valorativos, representaciones y diversas posiciones

ideoldgicas que benefician al egresado de una institucion privada en el momento de
{a obtencién de un empleo.80

En relacién con los procesos de formacidn de los egresados de universidades
publicas y privadas, estos tienen diferentes niveles de explicaciéon. Como lo indica
Diaz Barriga,8' para algunos empleadores estas valoraciones reflejan diferencias
académicas y para la mayoria, reflejan un conjunto de diferencias actitudinales que

tienen que ver con el capital cultural y el social al que tienen acceso los estudiantes
de diferentes estratos sociales.

Lo anterior esta relacionado con las percepciones tradicionales que hasta ahora se
han expresado con respecto a la formacién académica y profesional diferencial que
generan las instituciones universitarias privadas y publicas. Se argumenta asi, que
fos planes de estudio de las instituciones publicas desarrollan un sentido nacionalista
Yy social, y que como consecuencia de elio, el estudiante es mas tedrico y critico sin
llegar a una real vinculacion de lo teérico con lo practico, aspectos que no se apegan
al perfil que el sector privado requiere y a los valores que la empresa privilegia. Por
el contrario, se asume que las instituciones privadas enfatizan la informaciéon y
preparacién técnica sobre el contenido social. Patricia de Leonardo,82 muestra que
en los planes de estudio de las universidades privadas existe una marcada ausencia
de asignaturas que permitan tener una perpectiva social de los problemas que puede
atender una profesién, pero sin embargo, el perfil del egresado de estas instituciones
es mas congruente con las expectativas de los empleadores, en especial en el sector
privado. Son elios los que afirman que los egresados de tas instituciones privadas se
adaptan mejor a las necesidades de las empresas al considerarlos mas practicos,

eficientes, agresivos y oportunos, habilidades que supuestamente desarrolla la
educacién privada. 83

80 vease ln mvuugnmén realizada por Angcel Dinz Barriga e

E rios, un estudio de sus
de México, CESU, UN/\M [1995]).

81 D(aanrrign. - op. cit, pp. 91-92.

B2, . P.. Las privadas en México, Linca, México, [1982],
83 Dinz Bnmga.A op. cit., p. 97
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L.a inconsistencia encontrada en nuestros datos con Ia tendencia generalizada en los
ambientes laborales sobre las percepciones y juicios que se tienen sobre los
egresados de ambos sectores, -y que en la literatura existente se sefnalan- No nos
permiten llegar a conclusiones al respecto, mas bien, nos llevan a plantearnos dos

hipdtesis que pudieran explicar la inconsistencia encontrada.

La primera tendria que ver con la técnica utilizada para obtener la informacion.
Cabria suponer que la forma de indagacion sobre los criterios de seleccidon que
utilizan los empleadores (a través de un cuestionario), nos permiti® acceder sélo a
los criterios formales y explicitos que se tienen para tal fin, pero de ninguna manera
nos permitié tener acceso a aquellos elementos de caracter valorativo que nos
indicaran ios motivos o las razones de los empresarios, que van mas alla de los
aspectos formales, y que subyacen en la toma de decisiones en el momento de la
selecciéon de un egresado universitario; informacién que seria mas pertinente obtener
a través de entrevistas abiertas que dan lugar a la expresion libre y espontanea de
los empleadores y que pueden dar mejor cuenta de los requisitos implicitos que son
tomados en cuenta, pudiendo tener un papel decisivo en la posible contratacion.

La segunda hipétesis estaria encaminada al planteamiento de que la imagen de la
universidad publica realmente esté cambiando. Este probable cambio en la
concepcién del sentido de la universidad publica -que a lo largo de este siglo habia
sido considerada con un funcidn eminentemente social, y que a partir de la década
de los ochenta, el pensamiento neoliberal modifica sustancialmente un conjunto de
concepciones que se tienen sobre la educacion superior- se deba precisamente a
que la universidad publica tradicional inicia su transicion hacia una universidad de

tipo pragmética modernizante, mas acorde con el proyecto necliberal instaurado en el
pais.B4

De esta forma, las instituciones publicas a nivel superior y en especial la UNAM,
desde esta perspectiva neoliberal, inician la implantacidn de una serie de

84 Diuz Barrign, A, op. cit., p. 96.



concepciones y programas educativos que van encaminados a que la universidad
resuelva problemas de “eficiencia social” mas que de “justicia social”. Empiezan
entonces a tomar auge en el ambiente educativo términos como “eficiencia®, “calidad
total en la ensefanza”, “"excelencia académica”, etc., términos a los que se recurre
constantemente en los noventa y que van mas acorde con la mentalidad empresarial.
Esto probablemente ha cambiado la percepcion de los empleadores hacia la
universidad publica y la consideren ahora mas tecnocratica y menos politizada.

Por otra parte, la tendencia general de los datos sefiala que los empleadores
solicitan profesionistas preferentemente titulados con nivel de licenciatura y en un
porcentaje mucho menor, pasantes. Sélo un porcentaje muy bajo reportan requerir
estudios de posgrado. En adicidon, existe un 17.8% de empresas que piden nivel
técnico e inclusive sélo bachillerato. Este uitimo dato sobresale ya que coincide de
manera precisa con el 17.8% de puestos a niveles auxiliares que ofrecen las

empresas.

En cuanto a la profesion o formacién académica que se solicita para los puestos
vacantes en el area de recursos humanos, se obtuvieron datos que merecen una
atencidén especial por considerarse de gran importancia desde el punto de vista del
mercado de las profesiones.

En primer lugar, -y aunque la tendencia de los datos nos permiten aceptar otra de
las hipoétesis de trabajo fundamentales de la presente investigacion, en la que se
sefiala que los administradores y psicélogos son los profesionistas que mas se
desempefian laboralmente en el area de recursos humanos (H3)- los datos muestran
que para el desarrollo de las funciones y actividades en esta area, los empleadores
no tienen definido claramente al profesionista que reune los conocimientos y las
habilidades profesionales necesarias para el desempefo de estas tareas. Esto queda
claramente evidenciado al observar el porcentaje acumulado de empleadores que
solicitan carrera afin a los recursos humanos con fos que reportan no importarles el
area de formacion académica o profesional, ademas de que s6lo menos de la tercera
parte solicitan especificamente profesionistas con formacion en la administracion, por
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lo que estamos hablando de que casi la mitad de los encuestados no tienen un
conocimiento preciso de los perfiles educativos y/o profesionales de las diferentes
disciplinas relacionadas con el area. Esto también nos lleva a aceptar otra de las
hipétesis de trabajo de este estudio que afirma que existe desconocimiento por parte
de los empleadores sobre los perfiles profesionales no sélo del administrador y del
psicdlogo sino de los demas profesionistas que incursionan en el area (H2).

En segundo lugar, fos elementos citados adquieren suma importancia pues vienen a
confirmar uno de los postulados basicos de la teoria sociopolitica de la educacién en
la que se explica que la valoraciéon de los empleadores con respecto a la fuerza
laboral esta mediada mas por una concepcidn credencialista de la educacién que
determina los criterios y requisitos de seleccién, que por necesidades sobre
conocimientos, destrezas, habilidades, experiencias e inclusive capacidades de
razonamiento y abstraccién que supuestamente desarrolla la educacién formal; y mas
bien, se atribuye a la educacion universitaria como aquella que impulsa el desarrollo
de conductas, valores y actitudes necesarias para la disciplina industrial. Pareceria
entonces que el tener un titulo universitario, independientemente de la carrera
cursada, le garantiza al empleador que el candidato cuente con determinadas
caracteristicas, que no estan directamente relacionadas con e! dominio de una serie
de habilidades técnico-profesionales necesarias para el desempefioc de una
ocupacion, sino mas bien, le asegura gque el candidato posee un capital cultural y
social que le permite expresarse con un tipo de lenguaje y vocabulario adecuados,
asi como la aceptacion de determinadas normas sociales necesarias en los ambitos
laborales, e inciusive formas de vestirse y de relacionarse con los demas que lo
ayudan a ser colocado en cierta jerarquia ocupacional dentro de la organizacion.

En relacién a la experiencia solicitada a los administradores, esta parece ser un
requisito generalizado en todas las empresas (95% de los empleadores la piden),
independientemente del sector social y econémico de la empresa, de su tamano y del
nivel y subarea del puesto vacante. Y en lo que se refiere a los conocimientos
especificos solicitados por los empleadores, se pudo constatar que éstos son
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diversos y numerosos, resaltando los conocimientos computacionales, habilidades en

el buen manejo de las relaciones humanas, manejo de personal, conocimientos

sobre sueldos y néminas y leyes laborales, entre otros.

El hecho de que las empresas soliciten adscriptivos especificos, habilidades y
conocimientos numerosos y diversos, asi como una amplia experiencia, puede ser
explicado por el exceso de oferta, que supera en mucho a la demanda, y promueve la
elevacion artificial de requisitos para la contratacién.

Para todos los puestos de trabajo, los empleadores prefieren empleados con niveles
de calificacibn mas alta que los requeridos por el trabajo, de tal manera que la
mayoria de los puestos son desempefiados por personal relativamente calificado.
Dicha tendencia hacia la paulatina elevacién de los requisitos educativos minimos
para la mayoria de los puestos de trabajo, se traduce en el fenémeno de la “espiral

inflacionaria credencialista®.85

Por consiguiente, la inflacion en la oferta ha malbaratado la mano de obra intelectuat;
por tal motivo las empresas tienen la ventaja de contratar a personal altamente
calificado a un bajo costo. Es de todos conocido que los bajos sueldos es una
problematica a nivel nacional y que no es exclusiva de los administradores. En el
caso de ellos, los datos presentes nos indican una gran variabilidad en cuanto a

sueldos percibidos, pero en su gran mayoria son muy bajos y son a todas luces
preocupantes por el alto costo de la vida.

En los ultimos afios, los trabajos vinculados con la administracion han cambiado
considerablemente, pues de ser contemplada, en sus inicios, como una disciplina
auxiliar o como una herramienta para ayudar al ejecutivo a manejar su empresa,
ahora se le considera como una carrera propiamente dicha. Pero los cambios
parecen responder mas al desarrolio y a la innovacién tecnoldgica -sobre todo al
impacto de las tecnologias de informacion-, que a las percepciones que se tienen

analisis ivo de diver

85 Gémez, V.M., “Educacién Superior, meseado de trabajo y practica p
en Méxica®, op. 61.




sobre la profesion desde las organizaciones laborales. Los egresados universitarios

fueron y siguen siendo empleados para atender directamente necesidades

operativas, perdiendo de vista que una profesion se distingue por contar con los

elementos humanos capaces de identificar causas y efectos, y determinar
procedimientos de solucién,

Como conclusion podemos decir que, el ciclo basico administrativo de planeacidn

organizacidon, direccidon y control sigue siendo importante, pero los medios para

llevario a cabo han cambiado. Por ejemplo, las ndminas que anteriormente se

elaboraban manualmente, ahora se manejan a través de programas de cémputo,
especialmente disefados para este fin.

A. HETEROGENEIDAD DEL MERCADO DE TRABAJO.

Uno de los factores que pueden estar determinando la variabilidad encontrada en los
datos sobre criterios y requisitos entre los empleadores del administrador en el area
de recursos humanos, puede encontrarse en lo expuesto por varios autores, entre
ellos, Maria de Ibarrola® y Carlos Mufioz 1zquierdo,®? que analizan el alto grado de
heterogeneidad que caracteriza a las empresas mexicanas, tanto en la estructura de

su capital, como en los procesos tecnoldgicos que emplean; elementos que deben

ser tomados en cuenta al estudiar las relaciones entre educacién y empleo

Esta heterogeneidad de las empresas se traduce en una amplia variacidn de los
requisitos para otorgar un puesto. Maria de Ibarrola,B8 ha mostrado que existe una
alta diferenciacidén entre los requisitos solicitados por los empleadores en empresas
de gran, mediano y pequeiio capital, en el salario otorgado y en las condiciones de
empleo. Resultados parecidos los encontramos en el presente estudio, en especial

en cuanto a sueldo mensual ofrecido, area de formacion solicitada, tiempo y tipo de

:f; D Tvarrola, M. y Rcynugn, S., “Estructura de produccion, mercado de rabajo y escolaridad en Mexico™...
Mufioz

enuela Superior y ¢l Sistema Productivo™.
88 De Ibarrola, M. yRcynugn, S., op. cit.

.. op. cit.
. op. cit.



experiencia requerida, conocimientos necesarios, nimero y temas de capacitacion
impartidos por la empresa a los administradores; resultados qQue nos permiten
también aceptar la primer hipétesis de trabajo de este estudio -en la que se plantea
que existe variabilidad en cuanto a criterios y requisitos de los empleadores para

contratar al administrador de empresas en el area de recursos humanos (H1)-.

Ante este panorama, es dificil legar a definir un perfil ocupaciona! homogéneo del
administrador en México, aspecto que viene a dificuitar y a complicar la buscada
vinculacién entre educacidn-empleo. En este sentido, sera necesario indagar las
opciones educativas en un conjunto de elementos que tienen que ver con problemas
especificos de las instituciones universitarias y con problemas que se generan en la
dinamica de las organizaciones empleadoras, derivadas del modelo industrial y

economico en el que se enmarcan las empresas.

Sin perder de vista la necesidad de confirmar si esta heterogeneidad se presenta
también en los planes de estudio que forman administradores -problema que parece
esbozarse al revisar algunos de estos planes de estudio-, a nivel curricular, tendra
que pensarse en asignaturas y contenidos académicos que impulsen o desarrollen
habilidades genéricas que les permitan a los egresados insertarse, sino en todas, si

en |la mayoria de las oportunidades que les ofrezca el campo de trabajo de su

disciplina. Estas habilidades genéricas hacen referencia a las capacidades de

investigacion, planeacion, diserfio, control, organizacién y sistematizacién, que le
faciliten al administrador tener acceso a la informacion relevante y necesaria en un
momento y jugar determinado, a identificar y diagnosticar problemas, a definir
estrategias de intervencion para la solucién de problemas y/o el desarrollo de
alternativas en métodos y procedimientos utilizados para mejorar la productividad y

las condiciones laborales, asl como para valuar resultados.

Un aspecto importante que no se ha discutido en las universidades y en especial en

e] darea de administracién es el “aprender a aprender”; es muy importante darle al
la capacidad y el

estudiante los elementos suficientes para que él tenga
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conocimiento para poder seguir aprendiendo, y no sélo eso, sino estimular el deseo
de que lo siga haciendo.

B. E>L. AREA DE RECURSOS HUMANOS COMO CAMPO MULTIDISCIPLINARIO.

Como area encargada de integrar, administrar y desarrollar el elemento mas
importante de cualquier organizaciéon: las personas, es un area en la que confluyen
varias disciplinas y en la que se tratan un sinnumero de temas extremadamente
diversificados, temas que tienen que ver con varios campos del conocimiento; incluye
conceptos de administracion, psicologia industrial y organizacional, sociologia
organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad,
medicina laboral, ingenieria de sistemas, actuaria, servicio social, etc. ... Entre los
temas que se abordan constantemente estan salarios y obligaciones sociales,
accidentes de trabajo, estadisticas y registros, auditoria, la aplicacion e interpretacion
de pruebas psicoldgicas y entrevistas, principios y técnicas del aprendizaje individual
y grupal, clima y cambio organizacional, nutricion y alimentacion, mediciné y
enfermeria, planes de vida y carrera, de disefo y especificacidn de puestos, de
evaluacion del desempeiio, de motivacién y satisfaccion en el trabajo, de ausentismo,
de aprovechamiento del tiempo libre, de interpretacion de leyes, disciplina, valores y
actitudes, responsabilidades, etc.89

Por lo tanto, no es de extranar, la incursion de diversas profesiones en el area, sin
embargo, si es de preocupar que el empresario solo contrate a uno de estos
profesionistas suponiendo que cuenta .con los elementos tedricos, conceptuales,
técnicos y operacionales que le permiten dar solucién a una gran variedad de
exigencias y responsabilidades que el area demanda por la misma complejidad del
contenido de las tareas que atiende.

89 véase Chiavenata, 1., Administracion de recursos humsnos, MacGraw-i lill, 2* Ed., México, 106-108, {1995} .
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Se presenta entonces el cuestionamiento sobre el cOmo resolver toda esta diversidad
de necesidades, al menor costo y con €l menor personal especializado posible, que
todas las empresas persiguen, y en especial las pequefias y medianas que son las

que mas participan en nuestra economia y las que cuentan con menor presupuesto.

El recurrir a la contratacién de cualquier profesionista afin al area de recursos
humanos, aunado al desconocimiento de lo que cualquiera de estos profesionistas le
puede ofrecer, no puede ser la alternativa viable que le permita al empresario cubrir

de manera eficiente y oportuna todas las necesidades relacionadas con el personal
de su empresa. ’

Ante tal problemiatica y tomando en cuenta la mencionada heterogeneidad de!
mercado de trabajo, seria imposible proponer al profesionista idéneo para cualquier

empresa, en tanto que ningun perfil académico y/o profesionista de alguna de las

disciplinas que intervienen en el area abarcaria todos los conocimientos y

habilidades técnico-profesionales que demanda un area de recursos humanos. Por lo
que, desde un punto de vista personal, considero que debera ser cada empleador el

que defina al profesionista que mas se adecue a sus necesidades, contemplando los
siguientes lineamientos:

a) Tener un conocimiento amplio y preciso de los perfiles académicos y profesionales
de cada profesionista que puede intervenir en el area.

b) Tener presente la misidn Gitima de 1a empresa, pues en ella se expresa toda la
filosofia organizacional que orienta a la misma y de la cual se deriva todo el marco
normativo constituido por sus politicas, procedimientos, normas, valores, etc., y que
determinan la funcién que tendra el area de recursos humanos en la empresa,

asignandole un propodsito distinto de acuerdo a los valores que privilegia y con ia

nocion de organizacidn a la que responde; de tal forma que el empleador o

empresario tendra que conciliar esta forma de pensar de la organizacion con la
orientacion que le imprima cada profesionista.
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c) De acuerdo al punto anterior, tener una descripcién del cargo o del puesto vacante
precisa, que permita definir, de manera concienzuda, el consecuente perfil del puesto
en el que se especifiquen las caracteristicas del profesionista que ocupara el puesto
en términos de educacion, tipo de experiencia, iniciativa, creatividad, etc, de tal forma
que se facilite la comparacion de este perfil ocupacional con los diferentes perfiles
académicos y profesionales que se oferten en el mercado.

d) Tener en cuenta que el procedimiento anterior sélo lo acercara al profesionista
que cumpla en mayar medida sus requerimientos sin que lo abarque todo, por lo que
debera optar por dar capacitaciéon en aquellas areas para las que el profesionista no
esté preparado, o bien, elegir el camino de la asesoria ya sea interna o externa a la
empresa.

C. RECOMENDACIONES PARA LA FORMACION ACADEMICA Y EL
DESARROLLO PROFESIONAL DEL ADMINISTRADOR.

Con base en la informacion obtenida en esta investigacion, se sugieren las siguientes

lineas de accion que pueden ser aplicadas por el sistema educativo:

1) Las instituciones educativas deben actualizar constantemente sus programas
atendiendo a las demandas mas consistentes del mercado de trabajo. En el area de
recursos humanos, deberan apoyar sus programas con mayor carga académica y
contenidos que abarquen los conocimientos y habilidades para el manejo eficaz del
area de mecanismos de pago (ndminas y administracion de cargos sociales) y la de
compensacion y administracion de sueldos y salarios (evaluacién y clasificacion de
puestos, prestaciones, analisis de puestos, promociones, etc.). Deberan ampliarse
también los contenidos sobre aspectos psicolégicos que les permita a los egresados
tener un adecuado manejo de las técnicas y procedimientos utilizados en la seleccion
y capacitacion de personal, tales como: teoria y técnica de la entrevista, técnicas de
observacidn y registro, principios basicos de aprendizaje, técnicas didacticas, y
conceptos bdasicos sobre relaciones humanas. En cuanto a conocimientos extra-
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curriculares, es indispensable profundizar y mantener actualizados a los estudiantes
sobre sistemas computacionales y sobre las fuentes de informacién con las que
pueden acceder a modificaciones en las leyes y reglamentaciones laborales
{conocimientos altamente demandados en el campo de trabajo).

2) Se debera también, promover la actualizacion permanente a través de la

educacion no-formal, como la educacion continua y los sistemas abiertos o semi
abiertos, que ampiian la cobertura de los programas institucionales, o cual es
siempre importante y en la actualidad tiene grandes perspectivas de desarrollo
gracias a los avances tecnocientificos en materia de telecomunicaciones y
teleinformética (acceso a bibliotecas de gran importancia mediante las redes,
accesos a bancos de informacion, correo electronico para sistemas de tutorias, etc.).

3) Implementar practicas dentro y fuera de la escuela, en las que se desarrollen
actividades supervisadas por académicos de la institucién educativa y por personal
especializado que tenga experiencia en las empresas, en las que se resueivan

problemas o se prueben estrategias novedosas relacionadas con las necesidades de
éstas.

4) Impartir en forma permanente conferencias a los estudiantes sobre los criterios
que existen en el mundo del empleo, de tal forma que conozcan, ademas de las
habilidades profesionales requeridas, otros factores que determinan la ocupaciéon de
una vacante y que no se desprenden directamente de su formacion académica, por
ejemplo, que aprecien el impacto que tiene a primera entrevista.

5) Apoyar y generar opciones de titulacion, ya que los empleadores prefieren
administradores titulados, que aunque la obtencién de un titulo universitario a nivel
licenciatura no garantiza el logro de mayores ingresos, si

ofrece mayores
probabitidades de emplearse.

6) Generar el desarrollo de tesis de investigacién, a través de acuerdos institucién-
empresa, en las que las empresas se beneficien de los resultados, a 1a vez que den
oportunidad de obtener la informacién de campo.



7) Ampliar y estimular la creacién de programas de practicas profesionales y servicio
social, haciendo convenios institucionales con las camaras y asociaciones
empresariales, que signifique una oportunidad real para el estudiante y el egresado
para que adquieran la experiencia y la “cultura empresarial” indispensable que piden
los empleadores.

8) Difundir y divulgar los objetivos curriculares y el perfil del egresado de su plan de
estudios, a través de los medios de comunicacién pertinentes (periddicos, revistas
empresariales, folletos, internet, etc) y la promocion de intercambios entre
académicos y empresarios o empleadores.

Las recomendaciones anteriores estan dirigidas al ambito educativo y estan
derivadas de las necesidades y requisitos que demanda el campo de trabajo, pero sin
olvidar que en la relacién educacion-empleo, éste no es el unico elemento que
determina la orientacion de un curriculum.

D. LINEAS DE INVESTIGACION QUE SE SUGIEREN PARA PROXIMOS
ESTUDIOS.

En esta investigacidon, presentamos los datos centrales de un estudio descriptivo,
asociativo y de tipo cuantitativo, cuya finalidad fue detectar los requisitos y criterios
formales que definen et perfil ocupacional que utilizan las empresas para la
asignacion de empleos a egresados universitarios formados en el area de la
administracion, y nos ayuden a predecir el futuro e inmediato campo de trabajo para
el administrador que desee incursionar en el area de recursos humanos.

investigaciones como la presente, nos permiten tener cobertura en datos y nos
indican la tendencia general en cuanto a los elementos formales que en el mercado
de trabajo son considerados para la oferta de empleos a profesionistas en una area
determinada (titulo, experiencia, habilidades, conocimientos, sexo, edad, etc.). Sin
embargo, considero que otro conjunto de elementos inciden de manera fundamental
en el otorgamiento de un empleo a un solicitante, estos son requisitos implicitos que
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tienen una influencia importante en el proceso de seleccién de personal y que bien
pueden tener un papel decisivo en la obtencion de un empleo. Son requisitos que
podemos conceptualizar como valoraciones o criterios informales, no
necesariamente explicitos, que generalmente no se encuentran escritos ni detaliados
en las listas de politicas de seieccién de las empresas, como tampoco en las
requisiciones que son enviadas al departamento de personal, sino que tienen que ver
con criterios mas bien de tipo subjetivo de cada empleador y que dificilmente pueden
ser observados o recopilados a través de instrumentos como el cuestionario.

Por lo que contemplo necesario realizar también investigaciones con una

perspectiva y metodologia de corte cualitativo, que busque acceder a los elementos
confidenciales que subyacen en los mecanismos de contratacién del egresado
universitario. Como forma de indagacibn para acceder a valoraciones y
configuraciones subjetivas de este tipo, se propone la utilizacion de entrevistas a
profundidad que busquen crear condiciones para que los entrevistados puedan
expresar libremente sus ideas, opiniones y experiencias en relacion a un conjunto de
termndticas. Esta técnica ha sido empleada en investigaciones en el campo de las
ciencias sociales con buenos resultados.f90 La informacién que pueda ser obtenida a
través de esta metodologia podria ayudar a complementar y tener una mejor
representacion, tanto de los requerimientos formales como de los criterios y
valoraciones implicitos, que pueden estar afectando el acceso de los egresados

universitarios al mercado de trabajo.

Bajo este mismo enfoque metodoldgico, es necesario -como linea de investigacion

complementaria- analizar las caracteristicas especificas del funcionamiento

cualitativo del mercado de trabajo para el administrador, en particular, en lo que
atare al papel especifico desempenado por la acreditacién educativa en la seleccion,

ubicacién y remuneracién ocupacional, asi como también sobre los objetivos

patronales en la utilizacidén de determinados requisitos educativos para el acceso a

los diversos puestos de trabajo, a la “racionalidad” patronal en la definicion y

90 Driaz, Barriga, A., op. cit.
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organizacion de los puestos de trabajo, y por tanto, a las relaciones existentes entre
nivel de escolaridad, remuneracion y ubicacién ocupacional.

A partir de este conocimiento es posible identificar los principales y reales obstaculos
laborales y profesionales, compararlos con las innovaciones educativas que permitan
proponer las opciones académicas necesarias. Como posibles estrategias
metodoldgicas para este tipo de estudios se proponen diversos métodos socio-
antropolégicos, como: estudios de caso, observacion participante, entrevistas
dirigidas, etc., que difieren fundamentalmente de los tradicionales estudios basados
en relaciones estadisticas entre variables, y que no permiten comprender Ia
naturaleza cualitativa del fenémeno estudiado.9?

También es importante conocer las opiniones de ios egresados de esta profesiéon. Ei
conocimiento de las condiciones laborales, reales y oportunidades especificas en
q(:e se ejerce una profesion es una de las fuentes fundamentales de las decisiones
educativas. En este tipo de estudios, ubicados dentro de los denominados
“seguimiento de egresados” (Monroy y Viloria, 1987; Covarrubias y Tavera, 1898,
Hernandez y Monroy, 1990; Contreras, 1994; Guzman, 1994), se considera gue solo
ellos conocen con precision cdmo se define, organiza y utiliza su profesion.

Una investigacidén de este tipo permitiria obtener informacidn necesaria y pertinente
sobre las condiciones, peculiaridades y los alcances de la practica de la profesion; el
grado de subempleo o subutilizacién de las capacidades de los egresados; y, sus
opiniones sobre las necesidades de reformas en el plan de estudios orientadas a
adecuar la formacion de los necesarios cuadros profesionales.

Meadiante la aplicacion de encuestas a una muestra representativa de
administradores que laboren en un sector, rama o drea de empleo se puede obtener
informacién descriptiva sobre las caracteristicas de la oferta y la demanda de esta
profesion; por ejemplo, sobre las caracteristicas de los planes de estudio y su

91 vénse 1a fundamentacion tedrics y metodoldgica de  este tipo de estudios en Goémez, V.M.,

“Educaciébn superior,
mercado de trabajo ... ~. op. cit.
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orientacién, de los docentes, y del proceso de formacién; acerca del perfil

sociodemogrdfico de estudiantes y egresados, y numero de éstos; volumen de la
demanda giobal o sectorial de la profesidén, su distribucién por rama o actividad
econdmica, niveles de remuneracién, estructura de promocién interna de la
profesion, caracteristicas técnicas y econémicas del sector productivo directamente

relacionado con esta disciplina; datos educativos (tipo de instituciones donde

estudiaron los egresados, especialidades y posgrados realizados, porcentaje de
egresados titulados, en qué instituciones, tipos de tesis, opiniones de los egresados
sobre cambios curriculares y pedagdgicos necesarios en la formacion, etc.),
actividades profesionales: descripcién detallada de las principales tareas y funciones
desempenadas, su frecuencia e importancia, su grado de dificultad, rango otorgado a
estas tareas y funciones, etc.; aspiraciones y expectativas de los egresados: con
respecto a sus niveles de remuneracion, a su estatus social, a la calidad intrinseca
de su trabajo, grado de satisfaccion con la profesién y con las condiciones materiales

e intelectuales del trabajo, motivaciones profesionales, etc.92

Otras lineas de investigacion que se sugieren, son las que van dirigidas a definir un
perfil académico del administrador y otro perfil profesional del mismo. En el primero,
deberan intervenir todas las posibles instituciones de educacién superior (publicas y
privadas) que forman administradores; y en el segundo, tendrdn que participar los
mismos profesionales de la disciplina.

En la busqueda sobre perfiles académicos o perfiles de egreso en diferentes
escuelas y universidades que imparten la carrera de administracion, hecho referido
anteriormente, se encontré tal variabilidad y heterogeneidad en los planes de
estudio y en los perfiles del egresado que fue imposible comparar los resultados
aportados en esta investigacion con ellos; por lo tanto se sugiere hacer un estudio
que de cuenta de esta heterogeneidad educativa y pueda promoverse el

establecimiento de planes y programas mas homogéneos.

de Carlota Guzmén denz, en Entre el

92 véase un estudio i sobre Ins exp de y egr
deleo y Il oporlnnld-d. estudisntes de Is UNAM frente al c de jo, Centro
UNAM, C , Mor., [1994].




No debemos olvidar que a raiz del proceso de globalizacién no sdlo econémica, sino
también educativa y profesional, México se enfrenta a una competitividad mundial, y
que a partir del Tratado de Libre Comercio entre México, Estados Unidos de
Norteameérica y Canada, se genera una fuerte presién hacia las instancias
educativas, sobre todo a las instituciones de educacidn superior, para que den
respuesta oportuna y eficaz a las necesidades productivas del pais. Esto ha
provocado nuevas preocupaciones tanto en espacios educativos como en los
ambitos laborales, por lo que existen presiones de ambos sectores para llegar a
establecer criterios y estandares educativos comunes para elevar la calidad del
servicio profesional prestado.

EIn este contexto se estan impulsando los procedimientos de acreditacidn educativa
{criterios de calidad para los programas educativos) y certificacion profesional
{reconocimiento de los profesionales por alguna asociacion no gubernamental).®3 El
dar respuesta a estas necesidades, corresponde a los organismos que agrupan a las
escuelas y a los profesionales de cada disciplina, las siguientes funciones: evaluar
los tipos de formacidn, los procedimientos sobre el otorgamiento de licencias para
ejercer, y supervisar la calidad de! ejercicio de los universitarios graduados que
ejercen su profesion.

De esta manera, sabemos que son los Comités Institucionales de Evaluacion de
Educacién Superior (CIEES) y los Consejos Nacionales de Enseftanza (CNE) de
cada disciplina, los encargados de llevar a cabo las evaluaciones institucionales,®4
que como hasta ahora, han implementado evaluaciones con fines de acreditacion. Es
necesario que ahora generen informacién para contrastar los diferentes planes de
estudio y programas que se imparten en las diferentes instituciones que forman
administradores, que den la posibilidad de conformar planes de estudio y perfiles
académicos mas homogéneos, que ofrezcan garantia a los alumnos y a la sociedad

93 Uni

de Guadalajare: “La izacidn de la ion superior y las profesiones: El coso de América del Norte™,
en Mota, G., "La certi i i del psi en México™, Revista AMIE, México, Aﬂol (1), (1), 30, [1994]
94 ANUIES,, “El munde m:lunl de la educacion superior y p parn su futuro por
ia ia General . ido o la de 1n Sexts Reunton Ordinarin de Tr-bl]o del Conscjo de
U Pu e Aﬂnll Toltuca, Edo. de México, diciembre, {19943 .
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en general, para que se imparta a los estudiantes de los contenidos minimos y
similares, tanto tedricos como practicos, como base de un adecuado desarrollo
profesional.

Con respecto a la certificacion profesional, la figura no gubernamental que privilegia
ia “Ley de Profesiones”, (Art. 50 constitucional) para llevar a cabo este proceso, es la
de los Colegios de Profesionistas, cuando establece que: *...Dichas instituciones
deberdn externar su parecer para delimitar los campos de accién profesional, asi
como el egjercicio de la misma, incluyendo areas particulares que se refieran a la
calidad y el perfeccionamiento técnico, a la vez que asegurar el rigor técnico de la
préactica™.®s

La certificacion profesional como una forma de establecimiento de criterios
especificos ante los cuales puede ser evaluado un profesionista, es una via en torno
a la cual se puede obtener informacién precisa de los criterios minimos necesarios
que una comunidad de profesionales acuerden como aceptables para sus
modalidades de ejercicio. Por ello, es importante la capacidad que tiene un gremio de
regularse asi mismo, de impulsar la calidad de sus afiliados y de sancionar a quienes
desprestigian e! nombre de la disciplina, cuando no reunen los requisitos minimos
indispensables para ejercerla.

De aqui que sea sobresaliente que la ANFECA, la Asociacidn Nacional de
Facultades y Escuelas de Contaduria y Administracion mas importante en el pais, no
cuente aun con un perfil profesional del encargado de la administracién de empresas
que oriente la evaluacidn del desempefio de éstos en sus campos de trabajo y al
mismo tiempo permita la contrastacién del perfil ocupacional del mismo, con el fin de
tomar las medidas pertinentes para la mencionada vinculacién educacién-empleo.®¢

95 Citado por Mota, G., “F de igocién para la C

i ién ¥ i de la psi i -,
CONAPSI, [1992).
% i ida en con €1 Coordi de i ico dec In ANFECA, UNAM,

cnero, [1996].
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Asimismo, al recurrir a otras fuentes de informacidon y organizaciones similares,
tampoco se encontrd un perfil profesional que facilitara la comparacién. Se
recomienda, por lo tanto, promover esta linea de investigaciobn que aporte
informacién a partir de los gremios profesionales, pues corresponde a ellos la
definicion de este perfil profesional que apoye la ensefanza universitaria y se
establezcan los criterios para certificar el nivel de competencia formal de los
profesionistas.

Es necesario concluir, que el tema estudiado y analizado en este trabajo presenta
una amplia complejidad. Como hemos visto, la definicidn ocupacional de un
profesionista en un campo determinado de trabajo, implica no solamente buscar la
informacion respectiva en los lugares de trabajo, sino atender el problema desde un
enfoque multivariado.

La informacion obtenida me permitid corroborar y rechazar hipétesis, y aun mas,
trazarme otras interrogantes sobre los planteamientos iniciales. Por lo que el tema
reclama mas investigacién y mayor profundidad sobre aspectos educativos, sociales,
politicos, econdmicos, culturales e ideologicos que determinan el desempeiio de una
profesion en una sociedad como la nuestra.
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APENDICE A



DEFINCION DE VARIABLES

ETIQUETA  VARIABLE *  REACTIVO CcODIGO POSICION
SEXO Sexo R1 1
1 = masculino
2 - femenino
50 = no contestd
ACADEMIC Nivel Académico R2 2
1= Pasante Lic.
2 = Licenciatura
3 = Especialidad
4 - Maestria
5 = otros
50 = no contestd
PROFESIO Profesion R3 3
1 - paicélogo
2 = Administrador
3 = Contador
§ - Relaciones Ind.
5 = Afin a R.H.
50 = no contestd
TAMEMP Tamano de la Empresa R4 4
1 - pequefia
2 = mediana
3 - grande
50 = no contestd
SECTORSO Sector social RS s
- publica
2 - privada
50 = no contesatd
SECTOREC Sector econémico R6 6
1= Sector agropecuario
2 = Sector industrial
3 - Sector servicios
50 = no conteatd
ADMINIST Existencia de adm. R? 7
1 si
2 = no
50 = no contestd

APENDICE A. NUMERO 1




PUESTO1

PUESTO2

PUESTO3

PUESTO4

FUNCION1

FUNCIONZ2

FUNCION3

Numero de adm.

Nivel del Puesto

Nivel del puesto

Nivel del puesto

Nivel del puesto

Procesc empleo

Compensaciones

Rel.laborales

R11-23

Re

RY

R9

0
50

OB WNK
[NENR N

e

QOdUNK

e

ne
0O0sWNH

OOBUNK
[EE RN

wr

3 o mas
no corresponde
no contestd

Gerencial

no corresponde
no contestd

Gerencial
Jefatura
Asistente
auxiliar

no corresponde
no contesté

Gerencial
Jefatura
Asistente
auxiliar

no corresponde
no contestd

Gerencial
Jefatura
Asistente
Auxiliar

no corresponde
no contests

no corresponde
no conteaté

no corresponde
no contestd

no corresponde
no contesté

10

11

12

13

14

15




FUNCION4 Capacitacién R13 16

1= si
2 - no
10 = no corresponde
50 = no contesté
FUNCIONS Seg.e Higiene R17 . 17
1 = si
2 - no
10 = no corresponde
50 = no contestd
FUNCIONG Mecaniamos de pago R17 18
1 = ai
2 - no
10 = no corresponde
50 = no contestd
FUNCION7 Direccién de R. H. R21 19
1 = ai
2 - no
10 = no corresponde
50 = ne contestd
TIEMPO1 Tiempo de existencia R10 20

menos de un afio
1 a 10 afos
mis de 10 anos
no corresponde
no contestd

the
OOWNW
(RN

TIEMPO2 Tiempo de existencia R4 21

menos de un afo
1 a 10 afos
mas de 10 afos
no corresponde
no contestd

v
OQUWNW
(AN EN)

TIEMPO3 Tiempo de existencia R18 22

menos de un afo
1 a 10 anos
mis de 10 anos
ne corresponde
no contestsd

e
OCOWNK
trane

TIEMPO4 Tiempo de existencia R22 23

menos de un ano
1 a 10 afos
mis de 10 anos
no corresponde
no contestd

L]
COWNK
(B ENN]



VARIACIO

RAZON

TIEMVAC

NUMVAC

NIVELVAC

AREAVAC

variacién de adm.  R24
razones R2S
Tiempo vacante R26

No.de adm.a contratar- R27

nivel de puesto R23

Area del puesto R29

Proceso empleo

"]
gnNe

OovawWNK

ne

]
OhWNW

v
CWNP
(RN}

oauWNK
traee

»n

ONRaW

w

R30-R36 y R38

COVANANAIWNL

e

24
i
no
no contestd

25

recorte de personal
crecim.de la empresa
deman. de pers. espec.
renuncia voluntaria
otras

ne corresponde

no contestd

26

una semana

de doa a tres semanas
de 1 a 2 meses

maAs de 2 meses

noe contestd

27

uno

dos

tres o mas
no contestd

Gerencial
Jefatura
Asistente
Auxiliar

no contesté

29

Captacién y empleo
Capacitacién y Desarr.
Adminis.de sueldos y S.
Mecanismos de pago
Rels. laborales
Evaluacién y control
Otra

no contests

30

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séptimo lugar
octave lugar
otro lugar
no corresponde
no contestd



FUN2

FUN3

FUN4

FUNS

Compensaciones

Rel .Laborales

Capacitacién

Seg.e higiene

R45,R48-49

R51-52

R37 y R3I9-41

G

e

e

ne

COVBIRVAWNK

CoVDNANAWNE
[EERENNEREN

CoOVENRLAWNK

COVBIRVAWNKM

primer lugar
segunde lugar
tecer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séptimo lugar
octavo lugar
otro lugar

no corresponde
no contestd

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séptimo lugar
octave lugar
otro lugar

no corresponde
no contesté

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séprimo lugar
octavo lugar
otro lugar
no corresponde
no contestd

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séptimo lugar
octave lugar
otro lugar

no corresponde
no contest

32

33




FUune

FUN7

FUNS

CONTVAC

JORNADA

FORMAPAG

Mecanismos de pago

Coord.de eventos soc.

Direccién R.H.

Tiempo de contra.

Jornada de trabajo

Forma de pago

R43-44

naz

RS1-52

RS53

COVDNANBWNW

e
COUONAVALNK
tnrsernst [(AEENEN N NN

v

e
COVAIRVSUNG

[
QWN W

o
ounk

ONM

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinte lugar
sexto lugar
séptimo ilugar
octavo lugar
otro lugar

no corresponde
ne contesté

primer lugar
segundo_lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séptimo lugar
octavo lugar
otro lugar

no corresponde
no contestd

primer lugar
segundo_ lugar
tercer lugar
cuarto lugar
guinte lugar
Sexto lugar
séptim lugar
octave lugar
otro lugar

no corresponde
no contesté

tiempo indefinido

no contestsd

tiempo completo
medio tiempo
por horas

no conteatdé

honorarios
némina
no contestd

3s

36

37

38

39

40




SUELDO

EDAD

SEXOVAC

cIvrrL

ESCUELA

ACADEVAC

Sueldo mensual

Edad requerida

sexo del adm.

Estado civil

Escuela de proc.

Nivel académico

Area académica

oNORAWNK

v

QalNm

tn

[
OWNMW
e

@
QUNW
[N RN

0
OdWNKH QuWNM
[RENR] IR NN

]

ONOUAWNRK
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41

1 a menos de $2 mil
2 a menos de 33
de 3 a menos de 34
4 a menoa 85
5,000 a 6, 850 pesos
mia"de 6,000 pesas
segun aptitudesa
no conteatd

2

de 23 a 30 afios
de 31 a 35 anos
de 36 a 40 anos
maAs de 40 anos
no contestd

43

masculino
femenino
indistinto
no conteats

44

soltero
casado
indistinto
no contesaté

45

publica
privada
indistinta
no contestd

46
pasante
licenciatura
posgrado
otro
no contesatd

472
nistracién
1

Relaciones Industriales
cualquier A. afin a R.H.
otra

no importa

no contestd




EXPERITEN

TIPEXI

TIPEX2

TIPEXS

TIPEXS

TIPEXS

TIPEXES

TIPEX?

TIPEXS

Experiencia por area

captacién y empleo

capacitacién

Adm.de sueldos y s.

Mecanismos de pago

Rel.laborales

Seg.e Higiene

Direccién de R.H.

Otra 4rea

R63

si

no

ai

no
no

i
no
no
=i

no
no

EES

no
no

ai

no
no

contesté

corresponde
contestd

corresponde
contestd

corresponde
contestd

corresponde
contestd

corresponde
contestd

corresponde
contest.

correasponde
contestd

corresponde
contestd

48

49

50

51

52

53

54

55

56



TIEMEXP  Tiempo de exp. R6S

1 - menos de un afio
2 = de uno a dos afios
3 de mas de dos afos a 3
4 = mAs de tres anos
5 = no importa el tiempo
10 = ne cosxresponda
50 = no contestd
coNnocI1 Computacién RE6
1 = si
2 - no
50 = no contestd
conNocr2 Psjcologta R67
1 = E2Y
2 - no
10 = ne corresponde
50 = no contestd
CONOCT3 Leyes laborales R68
1 - ai
2 = no
50 = no contesté
CONOCT4 Sueldos y néminas R6&9
1 = sl
2 = no
50 = no contestd
conocIs Hig.y Seguridad R70
1 = ai
2 - no
10 = no corresponde
50 = no contestd
conNocIé Idioma ingleés RrR71
1 = si
2 = no
50 = no contestd
CONOCT?7 Pruebas psicomé. R72
1= ai
2 - no
- 50 = no contestd
CONOCIS8 Rel.humanas y/o lab. R73
1 = si
2 = no
50 = no contestd
CONOCT9 Manejo de personal R74
1 = ai
2 = no
50 = no contestd

58

59

L1

61

62

€3

€5

€6



CONOCT10

CONOCI11

CAPACITA

CURSOS

TEMAZ

TEMA2

TEMAZ

TEMAS

TEMAS

Técnicas de entre.

Otros

Capacitacién y Act.

Tipo de cursos

Rel. Humanas

Computacién

Reformas fisc.,etc.

Leyes laborales

Capacitacién

R7S

R76

R78

OOWNW

e

Vi
oo

S0

ai
no
no

si
no
no

ai

no

contestd

contesté

contests

tesrico
practico
ambos

no corresponde

no

ai
no
no
no

ai

no
no

contestd

corresponde
contestd

corresponde
contesté

corresponde
contestd

correaponde
contestd

corresponde
contesto

67

68

69

70

72

73

74

75




TEMAS Rela.al prto. r78
1 - a4
2 - no
10 = no corresponde
50 = no contesté
TEMA7 otros R78 77
1 - st
2 = no
10 = no corresponde
50 = no contesté
NUMCURS No. de cursos RrR79 78

uno o dos
tres © cuatro

cinco o ma

s6loc al entraral puest
variable

no correspode

no contestd

OoUawiK
[EENNEN]

“e



Hoja 1

NNIVERIDAD AlATiONAL ?zg;:tr°
ATENMA Codificador
El presente cuestionario tiene 1la finalidad de obtener

informacién actual sobre el campo de trabajo del Administrador de
Empresas en el aArea de personal en la zona metropolitana.
Contemplando los campos de accién y las actividades laborales del
mismo. Acudimos a esta empresa por la demanda laboral existente.
Por tal motivo, le pedimos conteste con la mayor sinceridad
posible, ya gue estos datos requieren de validez para el 6ptimo
desarrollo de la investigacién.

Los datos que ud. nos proporcione seran totalmente
confidenciales, y se utilizaridn Gnicamente con fines estadisticos.
S5i Usted desea puede omitir su nombre, como el de la empresa en
donde labora.

Agradecemos de antemanoc su valiosa colaboracién, esperando
que en un futuro esta investigacién contribuya en la adecuacién

del perfil del Administrador de Empresas a la demanda laboral.

| INSTRUCCIONES:

Margue con una X la respuesta gue considere correcta dentro
del paréntesis y escriba la respuesta adecuada cuando encuentre

linea continua.

APENDICE A. NUMERO 2



Hoja 2

I. DATOS DEMOGRAFICOS DEL ENTREVISTADO.

Nombre:

1.- Sexo: Masculino 4 )
Femenino { )

2.- Nivel Académico: Bachillerato
Estudios técnicos
Pasante licenciatura
Licenciatura
Especialidad
Maestria
Doctoradoe
Otros

3.- ; Cual es su profesién y / o especializacién ?

II. DATOS DE LA EMPRESA.

4.- Tamafio de la empresa:

S5.- Sector de la empresa:
Publica { )
Privada ( H

6.~ Giro de la empresa:
Servicios ]
Transformacidn {

<

t

Materias Primas
Productos terminados
Otros (especifique)
7.- ¢ La empresa cuenta con los servicios de uno o varios
administradores ?
SI ( )
NO { )

En caso de gue la respuesta sea afirmativa, complete
el cuadro siguiente:

NOMBRE DEL FUNCIONES DEL TIEMPO DE
PUESTO PUESTO EXISTENCIA
9 10
13 - 14
7 i8

21 22




24.- ; La empresa ha variado el numero de administradores a su Hoja 3
servicio ?

S1 3 )
NO
25.- ;¢ Cuales han sido las razones ?

III. DATOS DEL PUESTO VACANTE.

26.- ; Cuadnto tiempo tiene la empresa de solicitar administraciores para el
pPuesto vacante ?

27 .-

Numero de administradores que la empresa contratara:

En caso de requerir mads de un administrador, favor de solicitar al
entrevistador las hojas del cuestionario correspondiente a

los apartados
III, IV y V para gue sSean llenados con los datos de cada uno de los
| Puestos vacantes.
| 28.- ; Cu&l sera el nivel del puesto asignado ?
: 29.~ ¢

. Cual serad el Area del puesto asignado 7

De acuerdo a la lista que se presenta a continuacién

¢ Cudles seran las funciones a desempefiar en dicho
pPuesto ?.

Numere por orden de importancia, las principales

funciones que el administrador realizara; anotando el

1 para la mas frecuentemente desempeilada, y el numero

para la inmediata subsecuente, y asi sucesivamente;

dejando en blanco aquellas que no desempefiard en

su puesto. En caso de existir alguna funcién que no esté

contemplada en la lista, favor de anotarla en “otras", e

incluirla en la jerarquia.

numero
2

30) Captacién de personal
: 31) Seleccién de personal
. 32) Entrevistar
! 33) Aplicacién de pruebas psicométricas
: 34) Valoracién de pruebas psicométricas
' 35) Elaboracién de reportes de la seleccién
H 36) Contratacidn de personal
H 37) Induccién de personal
i 38) Despidos
H

39) Coordinador de cursos de capacitacién
40) Disefio de los cursos de capacitacién
H 41)

Instructor de los curses de capacitacion

. 42) Seguridad e higiene laboral

‘ 43) Tramites del Seguro Social

44) Sueldos y Nbminas

i 45) Analisis © descripcidén de puestos
Manejo de sistemas computacionales

Organizacién de eventos sociales

4B) Promociones

t 49) Programas de incentivos

: 50) Deteccién de necesidades

' 51) Otras:

.~~~ o~~~
— o o o e e P e e




Por cudnto tiempo serd contratado ?

53.— &
54.— ; Cual sera la jornada de trabajo ?
55.- ; Cémo sera la forma de pago ?
Honorarios ¢ )
Némina < }

56.— ¢ A cuanto asciende el sueldo u honorarios mensuales
que la empresa pagard al administrador ?

IV. DATOS DEMOGRAFICOS DEL ADMINISTRADOR QUE SOLICITA.

57.~- Edad:

58.—- Sexo: Masculino { )
Femenino « )
Indistinto ( )

$9.— Estado civil:

60.- Escuela de procedencia:
Publica ( )
Privada « )
Indistinta ( )

V. PERFIL PROFESIONAL QUE SE SOLICITA DEL ADMINISTRADOR.

61.- Nivel co:

62.~ Area Académica de formacién profesional:

63.- ¢ Requiere para la vacante experiencia ?
)

ST ]

NO ( )
En caso de que su respuesta anterior, sea afirmativa,
sefiale qué tipo de experiencia requiere:

64.- Por &rea:

€5.- Por tiempo (meses):

Requiere alguno de estos conocimientos en
especifico:

66) Computacién

6€7) Psicologia

68) lLeyes laborales

69) Sueldos y néminas

70) Higiene y seguridad laboral

71) Idioma Inglés

72) Pruebas psicométricas

73) Relaciones humanas y/o laborales
74) Manejo de personal

75) Técnicas de entrevista

Hoja 4




VI. CAPACITACION Y ACTUALIZACION DEL ADMINISTRADOR. Hoja &

76.- ¢ La empresa brinda capacitacién y actualizacidén
al administrador a través de su presupuesto ?
SI t )
NO t }
77.- Los cursos de capacitacién y actualizacién son
de tipo ?
Tedrico ( )
Practico 4 )
Ambos 4 )

o

78.- Qué temas son los que abordan en estos cursos ?

~

79.- ¢ Numero de cursocs al afio ?

Por su valiosa colaboracién,
rei nuestro miento.
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LISTA DE EMPRESAS ENCUESTADAS

ABARROTES CASA VARGAS

ADMINISTRACION DE
INFORMATICA

ALYCA
ARAMARK

ARBY'S

AUTOMETALICA

BALATA AMERICAN BRAKEBLOK
BORDADOS FENIX

CASA SOMER

ClA. COMERCIAL DISTRIBUIDORA
CONSORCIO INTERNACIONAL

CONSTRUCTORA EDIFICADORA
DEL PARQUE

CONSTRUCTORA ESTRELLA

CONSULTORES EN
GASTRONOMIA

APENDICE A. NUMERO 4

CONTROL DE CALIDAD

CONTROL DE FORMAS DE MEXICO

CYRPSA
CHEDRAUI

DENTSPLY MEXICO

DERIVADOS DE GASA

DIFUSION DE CALIDAD
DISENOS DE COLECCION

DOS CONSULTORES

ECCO SERVICIOS DE PERSONAL
ECOSs

EFICOR

ELEVADORES SCHINDLER

ESCUELA DE COMPUTACION



FABRICA DE CORDELES DE
MEXICO

FARMACIAS FARMAC

FIBRAS SINTETICAS

FOCONESA

FOMEXPO

GALLUP MEXICO

GARLOCK

GELATINAS ART

GENESERV

GONHERMEX

GOODE YEAR OXO

GRUPO ALTEC

GRUPO ARAFITO

GRUPO CONSTRUCTOR DIAMANTE

GRUPO DIVERSEY

GRUPO SAGO INTERNACIONAL

GRUPO SEGURIDAD INTEGRAL

GUESS

HECAL!

HELVEX

HOTEL PLAZA NAUCALPAN

INDUSTRIAS DESAFIO

INDUSTRIAS NACOBRE

INTELIDATA PROCESING

INTERCERAMIC

INTERDINAMICA PROFESIONAL.

ITC

JERIPAK

JETHRO

JUJOMA

KOE MEXICANA

LA PARISINA



LATINOAMERICANA DE LLANTAS

LEVADURA AZTECA

LEVIS STRAUSS DE MEXICO

LICONLN ELECTRIC MEXICANA

MAYWARE

MI CASA - AUTOFIN

NACIONAL DE ENVASES

NEON INTEGRAL DE MEXICO

OFFICE DEPOX DE MEXICO

OSRAM

PHILIPS

PRENTICE HALL
HISPANOAMERICANA

PROPULSORA DE NEGOCIOS

PROYECTOS, INSTALACIONES,
CONSTRUCCIONES

PSIAD

PUERTAS FINAS DE MADERA
MONTEALBAN

PYNSA

QUALITY PERSONAL SERVICES

REDAC

RESORT CONDOMINIUMS

INTERNATIONAL DE MEXICO

SALINAS PUBLICISTA

SERVI-LUNCH ALIMENTOS

SHADIA

SIGMA ALIMENTOS

SIGMA PROMOCIONES

SODEXHO

SOSTEK

TARGIL DE MEXICO

UNIVERSIDAD DEL VALLE DE

MEXICO
VEERKAMP MESONES

i e a1t
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CALCULO ESTADISTICO DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE CADA VARIABLE
SPpPSsS FOR WINDOWS Raelease 5.0

SEXO sexo del entrevistado

valid Cum
value Label Value Frequency Percent Percent Percent

Masculino 1.00 60 44.4 44.4 44.4
Femenino 2.00 75 55.6 55.86 100.0
Total" 135 100.0 100.0

Mean 1.556 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev .499 Variance .2499 -
Valid cases 13s Misaing cases o
ACADEMIC Nivel Académico del Entrevistade

Vvalid Cum

Value Label Value Frequency Percent Percent Percent

Pasante Licenciatura 1.00 16 11.9
Licenciatura 2.00 a8 77.0
Especialidad 3.00 18 90.4
Maestcria 4.00 3 92.6
Otros $5.00 10 100.0
Total 135
Mean 2.281 Median 2.000 2.000
Std dev .967 Variance . 935
13s Missing cases o

Valid cases

PROFESIO Profeaién y/o Especializacién del Entrev

valid Cum
Percent Percent Percent

Value Label Value Fregqguency

Psicélogo 1.00 39 28.9 2e.9 268.9
Administrador de Empresas 2.00 51 37.8 37.8 66.7
Contador 3.00 18 13.3 13.3 80.0
Relaciones Industriales 4.00 11 8.1 8.1 88.1
Afin a R. H. 5.00 15 11.1 21.1 29.3
No contestd $0.00 1 7 o7 100.0
Total 13s 200.0 100.0

Mean 2.696 Median 2.000 Mode 2.000
std dev 4.297 Variance 18.467

135 Missing cases o

Valid cases

APENDICE B. NUMERO }



TAMEMP

Tamano de la Empresa

Valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
Paquefia 1.00 30 22.2 22.2 22.2
mediana 2.00 61 45.2 45.2 67.4
grande 3.00 43 31.9 31.9 99.3
no contestd 50.00 1 .7 .7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 2.452 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev 4.187 Variance 17.533
Valid cases 135 Missing cases o
SECTORSO Sector social
valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent ercent
publica 1.00 a 3.0 3.0 3.0
privada 2.00 131 97.0 97.0 100.0
Total 13s 100.0 100.0
Mean 1.970 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev -170 Variance .029
Valid cases 135 Missing cases o
SECTOREC Sector econdmico
valid Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
Sector industrial 2.00 53 39.3 39.3 39.3
Sector servicios 3.00 B1 60.0 60.0 99.3
no contestd 50.00 1 .7 .7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 2.956 Median 3.000 Mode 3.000
Std dev 4.108 Variance 16.879
valid cases 138

Misaing cases ]




ADMINIST

Value Label
i

no
no contesté

Mean 3.889
std dev 10.834
Vvalid cases 135

value Label

102

3 o mas

"no corresponde”
no contestd

Mean 7.096
std dev 11.592
Valid cases 135

value Freguency
1.00 81
2.00 47
50.00 7
Total 135
Median 1.000
Variance 117.368
Missing cases o

PUESTOL Nivel del

Value Label

Gearencial
Jefatura
Asiatente
auxiliar

"no corresponde”
no contestd

Mean 7.474
Std dev 11.409

Valid cases 135

Existencia de administradores en el Area

valid Cum
Percent Percent Percent
60.0 60.0 60.0
34.8 34.8 94.8
5.2 5.2 100.90
10Q.0 100.0
Mode 1.000

administradores existentes en la empresa

Missing cases

valid
Vvalue Frequency Percent Percent Percent
1.00 72 53.3 $3.3
2.00 8 5.9 59.3
10.00 a7 34.8 94.1
50.00 8 5.9 100.0
Total 135
Median 1.000 Mode 1.000
variance 134.371
Missing cases o
Puesto 1
valid Cum
Value Frequency Percent Percent Percent
1.00 31 23.0 23.0 23.0
2.00 42 31.1 - 31.1 54.1
3.00 4 3.0 3.0 57.0
4.00 3 2.2 2.2 59.3
10.00 47 34.8 34.8 94.1
50.00 8 5.9 5.9 100.0
Total 135 100.0 100.0
Median 2.000 Mode 10.000
Variance 130.162




PUESTO2 Nivel del puesto 2
valid
Value Label Value Frequency Percent Percent
gerencial 1.00 3 2.2 2.2
jefatura 2.00 18 11.9 11.9
asistente 3.00 6 a.4 4.4
auxiliar 4.00 q 3.0 3.0
"no corresponde’ 10.00 98 72.6 72.6
no contesté 50.00 8 5.9 5.9
Total 13s 100.0 100.0
Mean 10.733 Median 10.000 Mode
Std dev 10.378 variance 107.704
valid cases 138 Missing cases ]
PUESTO3  Nivel del puesto
valid
Value Label value Frequency Percent Percent
“gerencial®™ 1.00 1 .7 .7
jefatura 2.00 4 3.0 3.0
auxiliar 4.00 2 1.5 1.5
"no corresponde™ 10.00 120 88.9 88.9
no contesté 50.00 8 5.9 5.9
Total 135 100.0 100.0
Mean 11.978 Median 10.000 Mode
std dev 9.728 variance 94.634
Vvalid cases 135 Missing cases [
PUESTO4Y Nivel del puesto
Valic
value Label value Frequency Percent Percent
gerencial 1.00 1
jefatura 2.00 1
"no corresponde® 10.00 125
no contestéd 50.00 8
Total 13s
Mean 12.244 Median 10.000 Mode
std dev 9.567 Vvariance 91.529

Vvalid cases 135

Missing cases

cum
Percent

10.000

Cum
Percent

10.000

cum
Percent
-7
1.5

94.1
100.0

10.000




FUNCION1
Value Label

ai
no

Proceso empleo

"no corresponde®

ne contestéd

Mean
Stad dev

Valid cases

FUNCION2

Value Label

si
ne

7.289
11.473

135

compensaciones/Adm.

"no corresponde”

no conteats

Mean
S5td dev

Valid cases

FUNCION2

Value Label

si
no

7.452
11.388

“no corresponde”

no contestd

Mean
Std dev

Valid cases

7.504
11.3861

Relaciones laborales

Variance

2.000
129.073

Missing cases [

Valid Cum
Value Frequency Percent Percent Percent
1.00 38 28.1 28.1 28.1
2.00 43 31.9 31.9 60.0
10.00 46 34.1 34.1 94.1
$0.00 a 5.9 5.9 100.0
Total 135 100.0 100.0
Median 2.000 Mode 10.000
Variance 131.625
Missing cases o
de sueldos y salario
valid Cum
Vvalue Frequency Percent Percent Percent
1.00 16 11.9 11.9 11.9
2.00 . 65 48.1 60.0
10.00 46 34.1 94.1
50.00 [:] 5.9 100.0
Total 135 100.0
Median 2.000 2.000
Variance 129.697
Missing cases o
valid Cum
Value Frequency Percent Percent Percent
i.00 6.7
2.00 €0.0
10.00 94.1
50.00 100.0
Total
Median 2.000




FUNCION4 Entrenamiento y desarrollo de personal

Value Label

ai

no

“no corrasponde®
no contestd

Mean 7.422
Std dev 11.404
Valid cases 135

Value Frequency

1.00 20
2.00 61
10.00 46
50.00 [:]
Total 135
Median 2,000
Variance 130.052

Missing cases

Percent

Valid Cum
Percent Percent

2.000

FUNCIONS Seguridad e Higiene

Value Label

no corresponde
no contestd

Mean 7-511
Std dev 11.357
Vvalid cases 135

FUNCION6é Mecanismos

Value Label

si

no

"no corresponde®
ne contesté

7.289
1.473

Valid cases 135

valid Cum
Value Frequency Percent Percent Percent
1.00 e 5.9 5.9 5.9
2.00 73 54.1 54.1 60.0
10.00 46 34.1 34.1 94.1
50.00 8 5.9 5.9 100.0
Total 13s 100.0 100.0
Median 2.000 Mode 2.000
variance 128.983

Missing cases

de pago

Value Frequency

Median
Variance

2.000
131.62S5

Missing cases o

Percent

28.1
31.9
34.1

5.9

100.0

Mode

Valid cum
Percent Percent
28.1 28.1
31.9 60.0
94.1
100.0
10.000




FUNCION?

Direccién y control de la Adm. de Recursos Humanos

valid cum

Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 39 28.9 28.9
no 2.00 42 31.1 60.0
"no corresponde” 10.00 16 34.12 94.1
no contesté 50.00 8 5.9 100.0

Total 13s 100.0
Mean 7.281 Median 2.000 10.000
sta dev 11.477 variance 131.711
Valid cases 13s Missing cases o
TIEMPO1 Tiempo 1 de existencia

valid cum

Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
menos de un ano 1.00 2.2 2. 2.2
1 a 10 afos 2.00 36 26.7 28.9
Mas de 10 anos 3.00 22 16.3 45.2
no corresponde 10.00 a7 34.8 80.0
no contesté 50.00 27 20.0 100.0

Total 135 100.0 .
Mean 14.526 Median 10.000 10.000
std dev 18.133 Variance 328.803
valid cases 135 Missing cases [
‘TIEMPO2 Tiempo 2 de existencia

valid cum

Value Label Value Frequency Percent Percent
Menos de un anoc 1.00 2 1.5 1.5
1 a 10 anos 2.00 8 5.9 7.4
Mmas de 10 anos 3.00 7 5.2 12.6
No corresponde 10.00 101 74.8 87.4
No contestd s0.00 17 12.6 100.0

Total 13s 100.0
Mean 14.067 Median 10.000 10.000
sStd dev 13.925 variance 193.913
valid cases 135 Missing cases [



TIEMPO3

Tiempo 3 de existencia

valid Cum :
Value Label Value Fraquency Percent Percent Percent H
Menos de un afoc 1.00 2 1.5 1.5 1.5
1 a 10 afios 2.00 1 .7 .7 2.2
Mas de 10 anos 3.00 3 2.2 2.2 4.4 H
No corresponde 10.00 120 88.9 88.9 93.3 !
No contestd 50.00 E 6.7 6.7 100.0 3
Total 135 100.0 100.0 :
Mean 312.319 Madian 10.000 Mode 10.000 H
std dev 10.239 variance 104.831 i
{
valid cases 13s Missing cases o :
_________ PO, ;
TIEMPO4 Tiempo 4 de existencia H
valid cum H
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent i
9
1 a 10 afos 2.00 1 .7 .7 .7 I
No corresponde 10.00 125 92.6 92.6 93.3 :
No contesté 50.00 9 6.7 6.7 100.0
Total 13s 100.0 100.0
Mean 12.607 Median 10.000 Mode 10.000
Std dewv 10.054 variance 101.091
Vvalid cases 135 Missing cases o
VARIACIO Variacién del numero de administradores
valid Cum
value Label value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 49 36.3 36.3 36.3
no 2.00 74 54.8 54.8. 91.1
no contesté 50.00 12 8.9 8.9 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 5.904 Median 2.000 Mode 2.000
stad dev 13.833 variance 191.341
Vvalid cases 135 Missing cases [




RAZON razones de

la variacion

valid cum
Value Label Value Freguency Percent Percent Percent
recorte de personal 1.00 9 6.7 6.7 6.7
crecimiento y mejora 2.00 31 23.0 23.0 295.6
demanda de personal 3.00 2 1.5 1.5 31.1
renuncia voluntaria 4.00 2 1.5 1.5 32.6
otras 5.00 2 1.5 1.5 34.1
no corresponde 10.00 74 54.8 88.9
no contestéd $0.00 15 1.1 100.0
Total 135 100.0
Mean 11.741 Median 10.000 Mode 10.000
S5td dev 14.069 Variance 197.940
Valid casea 135 Missing cases o
TIEMVAC Tiempo del puesto vacante
valid Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
una semana 1.00 46 34.1 34.1 349.1
de dos a tres semana 2.00 41 30.4 30.4 64.4
de 1 a 2 meses 3.00 33 24.4 24.4 B8.9
mas de 2 meses 4.00 5 3.7 3.7 82.6
no contesté $0.00 10 7.4 7.4 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 5.533 Median 2.000 Mode 1.000
Std dev 12.653 Variance 160.101
valid cases 135 Missing cases
NUMVAC Numero de administradores que la empresa contratard
) valid
value Label Value Frequency Percent Percent Percent
uno 126 93.3 93.3 93.3
dos 2 1.5 1.5 94.8
tres o mas 5 3.7 3.7 98.5
no contestd 2 1.5 1.5 100.0
Total 13% 100.0 100.0
Mean 1.815 Median 1.000 Mode 1.000
5td dev 5.944 Variance 35.331
valid cases 135 Missing cases



NIVELVAC nivel de puesto vacante

valid
Value Label Value Frequency Percent Percent
Gerencial 1.00 22 16.3 16.3
Jefatura 2.00 53 39.3 9.3
Asistente 3.00 36 26.7 26.7
Auxiliar 4.00 24 17.8 17.8
Total 13s 100.0 100.0
Mean 2.459 Median 2.000 Mode 2.000
std dev -968 Variance .937
Valid cases 13s Missing cases [}
AREAVAC Area del puesto vacante
valid Cum )
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent j
Captacién y empleo 1.00 32 23.7 23.7 23.7 1
Capacitacién y Desarrollo 2.00 17 12.6 12.6 36.3 §
Administracién de su 3.00 5 3.7 3.7 40.0 1
Mecanismos de pago) 4.00 65 8.1 48.1 88.1 4
Relaciones laborales $.00 3 2.2 2.2 90.4 :
Evaluacién y control 6.00 12 8.9 8.9 99.3 :
otra 7.00 1 .7 .7 100.0 g
______________ <
Total 13s 100.0 100.0 ;
,
Mean 3.222 Median 4.000 Mode 4.000 §
Std dev 1.591 variance 2.532 ;
valid cases 135 Missing cases ] l
1
o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e '3
FUN1 Reclutamiento, seleccidén y contratacién de personal ;
L
valid cum 1
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent i
primer lugar 43 31.9 ;
segundo lugar 24 49.6 :
tercer lugar 12 56.5 |
cuarto lugar 4 61.5 i‘
sexto lugar 1 62.2 3
no corresponde 51 100.0 (
Total 135 .3
Mean 4.881 Median 3.000 Mode 10.000
Std dewv 4.080 variance 16.643

Valid cases 135 Missing casea -]




FUN2 Compensaciones: Anal. Ptos., Evaluacién

valid Curm
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
primer lugar 1.00 13 9.6 a.e 9.6
segundo lugar 2.00 29 21.5 31.1
tecer lugar 3.00 13 9.6 40.7
cuarto lugar 4.00 4 3.0 43.7
quinto lugar 5.00 8 5.9 49.6
no corresponde 10.00 68 50.4 100.0
Total 135 100.0
Mean 6.267 Median 10.000 Mode . 10.000
Std dev 3.871 Variance 14.988
valid cases 13s Miasing cases o
FUN3 Relaciones laborales-sindicales
Valid Cum
Value Label Value Frequency FPercent Percent Percent
‘» primer lugar 1.00 3 2.2 2.2 2.2
' segundo lugar 2.00 5 3.7 3.7 5.9
P tercer lugar 3.00 1 6.7
: cuarto lugar 4.00 1 7.4
sexto lugar 6.00 2 B.9
no corresponde 10.00 123 100.0
Total 135
Mean 9.348 Median 10.000 Mode i10.000
std dev 2.156 Variance 4.647
valid cases 135 Missing cases [
FUN4 Capacitacién y desarrollo de personal
valid Cum
. Value Label Value Fr Y P t Percent
primer lugar 1.00 18 13.3 13.3 13.3
segundo lugar 2.00 22 16.3 16.3 29.6
tercer lugar 3.00 12 8.9 8.9 38.5
cuarto lugar 4.00 6 4.4 4.4 43.0
quinto lugar 5.00 2 1.5 1.5 44.4
i sexto lugar 6.00 2 1.5 1.5 45.9
i no corresponde 10.00 73 54.1 54.1 100.0
Total 135 100.0 o
6.474 Medjian 10.000 Mode 10.000

3.934 Variance 15.475

13s Missing cases [




FUNS

Value Label

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
no corresponde

Mean 7.089
Std dev 3.650
Valid cases 135

Segquridad e higiene en el trabajo

cum
Percent

17.9

10.000

Néminas y

Value Label

primer lugar
segundo lugac
tercer lugar
cuarto lugar
no corresponde

Mean 3.852
Std dev 4.042
Valid cases 135

FUN7

Value Label

primer lugar
segundo lugar
tercer lugar
cuarto lugar
quinto lugar
sexto lugar
séptimo lugar
no corresponde

Mean
Std dev

8.252
2.979

Valid cases

adms .

Coordinacién de

Vvalid
Value Frequency Percent Percent
1.00 ) 5.9 5.9
2.00 16 11.9 11.9
3.00 17 2.6 12.6
4.00 9 6.7 6.7
5.00 4 3.0 3.
10.00 a1 60.0 60.0
Total 13s 100.0 100.0
Median 10.000 Mode
Variance 13.320
Missing cases o
de cargos sociales (IMSS, INFONAVIT,
valid
Value Frequency Percent Percent
1.00 78
2.00 12
3.00 2
4.00 3
10.00 40
Total 13s
Median 1.000 Mode
Variance 16.336

Missing cases

soci

Fre

Median

ales internos

valid
quency Percent Percent
3 2.2 2.2
& 4.4 4.4
12 8.9 8.9
5 3.7 3.7
s 3.7 3.7
4 i.o 3.0
2 1.5 1.5
o8 72.6 72.6
135 100.0
10.000
e.876

SAR, ETC.)

cum
Percent

1.000

10.000




FUNB Direccion, supervisién y control de los recurses humanos

N Vvalid <
Value Label

um
Value Frequency Percent Percent Percent
primer lugar 1.00 3 4.4 4.4 4.4
segundo lugar 2.00 2 1.5 1.5 5.9
cuarto lugar 4.00 1 .7 .7 6.7
séptimo lugar 7.00 1 .7 .7 7.4
octavo lugar 8.00 1 .7 .7 8.1
no corresponde 1o.00 124 91.9 91.9 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 9.400 Median 10.000 Mode 10.000
Std dev 2.1491 Variance 4.585
Valid cases 135 Missing cases o
CONTVAC Tiempo por el cual sera contratado
Valid Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
tiempo indefinido 1.00 103 76.3 76.3
a prue 2.00 26 19.3 95.6
eventual 3.00 q 3.0 928.5
no contestd 50.00 2 1.5 100.0
Total 13s 100.0
Mean 1.978 Median 1.000 Mode 1.000
Std dev 5.932 Variance 35.186
valid cases 135 Missing cases o
JORNADA Jornada de trabajo
Valid Cum
Value Label Value Ffrequency Percent Percent Percent
tiempo completo 1.00 128 94.9 94.8 94.8
wmedio tiempo 2.00 5 3.7 3.7 98.5
por horas 3.00 1 .7 -7 99.3
no contestd 50.00 1 -7 -7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 1.415 Median 1.000 Mode 1.000
Std dev 4.220 Variance 17.812
Valid cases 13s Missing cases o



FORMAPAG Forma de pago

Value Label

valid Gum |
Value Frequency Percent Percent Percent
honorarios 1.00 11 8.1 8.1 8.1
nomina 2.00 120 88.9 88.9 97.0
no contests 50.00 a 3.0 3.0 100.0
Toral 13s 100.0 100.0
Mean 3.341 Median 2.000 Mode 2.000
Sta dev 8.18e Variance 67.0a7 g
valid cases 135 Missing cases o N
SUELDO Sueldo mensul i
valid cum '
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent :
de 1,000 a menos de 1.90 11 8.1 8.1 8.1 |
de 2,000 a menos de 2.00 25 18.5 18.5 26.7 H
de 3,000 a menos de 3.00 25 18.5 18.5 45.2 i
de 4,000 a menos de a.00 ° 6.7 6.7 51.9 i
s 5,000 a 6,000 5.00 13 9.6 9.6 61.5 ¥
mas de 6,000 pesos 6.00 12 8.9 6.9 70.4 s
segun aptitudes 12.00 6 a.a a.a Ja.8 H
no contestéd so.00 34 2s.2 5.2 100.0 H
Toral 13% 100.0 o x
Mean 15.415 Median 4.000 Mode s0.000 !
Std dev 20.263 Variance 410.618 H
1
Valid cases 135 Missing cases o ;
i
OO P i
EDAD Edad requerida H
i
valid Curm !
Value Value Frequency Percent Percent Percent !
de 23 anos 1.00 39.3
de 31 anos 2.00 77.0
de 36 anos 3.00 91.1
was de 40 anos a.o00 97.8
no contesté 50.00 100.0
Total 135
Mean 2.948 Median 2.000 1.000
std dev 7.17s Variance 51.482
valid cases 13s

Missing cases




SEXOVAC

Value Labe

masculino
femenino
indistinto

Mean
sStd dev

Vvalid cases

Value Label

soltero
casado
indistinto

Valid cases

2.311
.859

135

2.504
<742

135

sexo requerido para el puesto vacante

ESCUELA

Value Label
pablica

privada
indistinta

HMean
Std dev

Valid cases

2.763
- 507

Escuela de procedencia

Valid
Value Ffrequency Percent Percent Percent
1.00 3s 25.9 25.9 25.9
2.00 23 17.0 17.0 43.0
3.00 77 57.0 57.0 100.0
Total 135 100.0 100.0
Median 3.000 Mode 3.000
Varjiance .738
Missing cases [
Valid
Value Frequency Percent Percent
1.00 20 14.8 14.8
2.00 27 z20.0 20.0
3.00 88 65.2 65.2
Total 13s 100.0 100.0
Median 3.000 Mode 3.000
Variance .550
Missing cases
valid Cum
Value Frequency Percent Percent Percent
1.00 5 3.7 3.7 3.7
2.00 22 16.3 16.3 20.0
3.00 108 80.0 80.0 100.0
Total 135 100.0 100.0
Median 3.000 Mode 3.000
Variance .257

Missing cases

cum




ACADEVAC

Value Label

pasante

licenciatura

posgrado
otro
no contesatd

Mean
Std dev

Valid cases

Nivel académico

3.000

5.854

135

Median
Variance

requerido

Frequency

135

2.000
4.269

Missing cases

Value Label

Administracisn

Psicologia
Contaduria

Relaciones Industriales

Cualquier drea afin

otra
no importa
no contesté

Mean
Std dev

Valid cases

EXPERIEN

Value Label
i

no
no contestd

Mean
S5td dev

4.370
6.011

135

1.407
4.218

Value

Median
Variance

Missing cases

Value
1.00
2.00

50.00

Total

Median
Variance

Missing cases

Frequency

Requiere para la vacante experiencia

Frequency

de formacién profesional

valid cum

Percent Percent Percent
11.9 11.9 11.9
63.7 63.7 75.6
5.2 5.2 80.7
17.8 17.8 98.5
1 1.5 100.0

100.0 100.0

Mode 2.000
Valid Cum

Percent Percent Percent
26.7 26.7 26.7
2.6 9.6 36.3
11.1 11.1 47.4
4.4 4.4 51.9
29.6 29.6 81.5
1.5 1.5 83.0
15.6 15.6 98.5
1.5 1.5 100.0

100.0

Mode 5.000

Percent

94.8
4.4
-7

100.0

Mode

1.000

{
i




TIPEX1

captacién y empleo

Valid Cum
Value Label value Frequency Percent Percent Percent
s 1.00 54 40.0 40.0 40.0
no 2.00 75 55.6 5.6 95.6
no corresponde 10.00 4.4 4.4 100.0

Total 135 100.0 100.0

Mean 1.956 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev 1.807 Variance 3.267
valid cases 135 Missing cases [
TIPEX2 Capacitacién y Desarrollo

valid Cum
Value Label value Frequency Percent Percent Percent
i 1.00 38 28.1 28.1 28.1
no 2.00 67.4 67.4 95.6
no corresponde 10.00 4.4 2.4 100.0

Total 100.0 100.0

Mean 2.074 Median Mode 2.000
Std dev 1.773 Variance .
Valid cases 13s Missing cases °
TIPEX3 Administracién de sueldos y salarios

Value Label
si

no corresponde

2.156

Mean
Std dev 1.744

Valid cases 135

Value Frequency Percent
1.00 27 20.0
2.00 102 75.6

10.00 6 4.4

Total 135 100.0

Median 2.000 Mode
Variance 3.043
Missing cases (]

2.000




TIPEX4 Mecanismos de pago
Valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
ai 1.00 68.9 68.9 68.9
2.00 26.7 95.6
no corresponde 10.00 4.4 100.0
Total
Mean 1.667 Median 1.000
Std dev 1.857 Variance
Valid cases 135 Miasing cases 0
TIPEXS Relaciones laborales-sindicales contractuales
valid
Value Label value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 1s 11.1 11.1 11.1
no 2.00 95.6
no corresponde 10.00 100.0
Total
Mean 2.244 Median 2.000
Std dev 1.708 Variance 2.917
valid cases 135 Miasing cases [}
TIPEX6 Seguridad e Higiene
valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 21 15.6
2.00 1o0e 95.6
no corresponde 10.00 6 100.0
Total 135
Mean 2.200 Medjan 2.000 2.000
std dev 1.727 Variance 2.982
Valid cases 135 Missing cases o




TIPEXR7 Superviaién y Control cde R.H.

valia Cum
Value Label value Frequency Percent Percent Percent
ai 1.00 15 11.1 11.1
no 2.00 114 84 95.6
no corrcesponde 10.00 6 100.0
Total
Mean 2.244 Median 2.000 2.000
Std dev 1.708 Variance 2.917
Valid cases 135 Missing cases a
TIPEXS Otra a&rea
Valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 3 2.2 2. 2.2
no 2.00 126 93.3 93.3 95.6
no corresponde 10.900 6 4.4 4.4 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 2.333 Median 2.000 Mode 2.000
std dev 1.666 Variance 2.776
Valid cases 135 Missing cases o
TIEMEXP Tiempo de experiencia
valid
Value Label Value Freq y B P, Percent
menos de un aho 1,00 S 3.7 3.7 3.7
de uno a dos anos 2.00 67 49.6 49.6 53.3
de mids de dos afios a 3.00 28 20.7 20.7 74.1
mis de tres afios 4.00 14 10.4 10.49 84.4
no importa el tiempo 5.00 14 10.4 10.4 94.8
no coerresponde 10.00 6 4.4 -4 99.3
noe contestd 50.00 1 .7 -7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 3.400 Median 2,000 Mode 2.000
Std dev 4.437 Vvariance 19.690
Valid cases 135 Missing cases o




CONOCI1

Computacién

valid
value Label Value Frequency Percent Percent
si 1.00 127 84.1 94.1
no 2.00 7 5.2
no conteats 50.00 1 .7
Total 135 100.0
Mean 1.415 Median 1.000 Mode
sStd dev 4.219 Variance 17.797
valid cases 138 Miasing cases o
CONOCI2  Psicologia
valid
Value Label Value Frequency Percent Percent
si 1.00 45 36.2 36.3
no 2.00 as €3.0 63.0
no contesté 50.00 1 7 7
Total 135 100.0 100.0
Mean 1.993 Median 2.000 Mode
std dev a.190 variance 17.560
Valid cases 135 Missing cases 0
CONOCI3 Leyes laborales
valid
Value Label Value Frequency Percent Percent
si 1.00 €3.7 63.7
no 200 356
no contesté 50.00 o7
' Total 100.0
Mean 1.719 Median 1.000 Mode
sta dev a.214 Variance 17.7%6
valid cases 135 Missing cases o

Cum
Percent

1.000

cum
Percent

2.000

Percent

1.000




CONOCI4

Sueldos y néminas

Valid Cum
value Label Value Frequency Percent Parcent Percent
- si 1.00 a7 71.9 71.9 71.9
no 2.00 37 27.a 27.4 95.3
no contestd 50.00 1 .7 +7 100.0
Total 13s 100.0 100.0
Mean 1.637 Median 1.000 Mode i1.000
sStd dev 4.217 Variance 17.785
valid cases 138 Missing cases. o
coNoC1S Higiene y Seguridad labeoral
Valid Cum
value Label Value Ffrequency Percent Percent Percent
ai 1.00 65 48.1 48.1 48.1
o 2.00 69 51.1 51.1 99.3
no contestd 50.00 1 -7 - 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 1.874 Median 2.000 Mode 2.000
s5td dev 4.203 Variance 17.663
Valid cases 135 Missing cases a
CONOCIE Idioma inglés
valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 3s 25.9 25.9 25.9
no 2.00 39 73.3 7323 99.3
no conteatd 50.00 1 -2 .7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 2.096 Median 2.000 Mode 2.000
S5td dev 4.177 Vvariance 17.446
Valid cases 135 Missing cases Q




conoct? Pruebas psicométricas
Valid Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
ai 1.00 33 24.4 24.4 24.4
no 2.00 101 74.98 74.8 99.3
no contestd 50.00 1 . . 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 2.111 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev 4.175 Varjance 17.428
Valid cases 135 Misaing cases o
CONOC18 Relaciones humanas y/o laborales
Valid Cum
Value Label Value Fraquency Percent Percent Percent
si 1.00 111 82.2 82.2 82.2
no 2.00 23 17.0 17.0 99.3
no contestd 50.00 1 -7 -7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 1.533 Median 1.000 Mode 1.000
std dev 4.219 Variance 17.803
135 Missing cases [+]
CONOCI9 Manejo de personal
Valid Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
ai 1.00 99 73.3 73.3 73.3
no 2.00 35 25.9 25.9 99.3
no conteatd 50.00 1 -7 -7 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 1.622 Median 1.000 Mode 1.000
S5td dev 4.2180 Variance 17.709
Valid cases 135 Missing cases L+




Valid cases

CONOCI10 Técnicas de entrevista
Vvalia Cum
Value Label Value Frequency Percent FPercent Pexcent
ad 1.00 &8 50.4 50.4 50.4
no 2.00 &6 48.9 8.9 99.3
no contestd 50.00 1 -7 .7 100.0
Total 13s 10D.0 100.0
Mean 1.852 Median 1.000 Mode 1.000
Std dev 4.205 Variance 17.679
valid cases 135 Missing cases o
_CONOCI11 Otros
Val Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent FPercent
no 2.00 135 100.0 100.0 100.0
Toral 135 100.0 ioo.0
Mean 2.000 Mode 2.000 Std dev - 000
Variance Q0o
valid cases 13s Missing cases o
CAPACITA La empresa brinda citacion
Valid Cum
Value Label Valus Frequency Percent Percent Percent
ai 1.00 108 80.0 80.o 80.0
no 2.00 24 iz7.8 17.8 97.8
no conteatd 50.00 3 2.2 2.2 100.0
Total 135 100.0 100.0
Mean 2.267 Median 1.000 Mode 1.000
Std dev 7.233 Vvariance 52.316
135 Missing cases o



CuRsos Tipo de cursos de capacitacién
valid
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
teérico 1.00 a 3.0 3.0 3.0
practico 2.00 5 EN 3.7 6.7
ambos 3.00 98 72.6 72.6 79.3
no corresponde 10.00 24 17.8 17.8 97.0
no contesté 50.00 3.0 3.0 100.0
Total 13s 100.0 100.0
Mean 5.541 Median 3.000 Mode 3.000
Std dev a.269 Variance 68.370
Vvalid cases 135 Missing cases
TEMA1 Relaciones Humanas
valid c
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
1 1.00 25 18.5 18.5 18.5
no 2.00 74 sq.8 54.8 73.3
no corresponde 10.00 24 17.8 17.8 91.1
no contestd 50.00 12 8.9 8.9 100.0
Total 13s 100.0 100.0
Mean 7.504 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev 13.692 Variance 187.461
Valid cases 13s Missing cases o
TEMAZ Computacién
valid Cum
Value Label Value Frequency Pexcent Percent Percent
si 19 14.1 14.1
no 80 59.3 73.3
no corresponde 24 17.8 91.1
no conteats 12 8.9 100.0
13s 100.0
Mean 7.548 Median 2.000 2.000
std dev 13.672 Variance 186.921
valid cases 13s Missing cases o




Reformas fisc.,

imp. ném., e

te-

Valid Cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 41 30.4 30.4 30.4
no 2.00 58 73.3
noe corresponde 1o0.00 24 91.1
no contestd 50.00 12 100.0
Total 135
Mean 7.385 Median 2.000 2.000
S5td dev 13.742 Variance 188.880
Valid caaes 13s Missing cases o
TEMA4 Leyes laborales
Valid Cum
Value Label Value Fregquency Percent Percent Percent
ai 1.00 15 11.1 11.1
no 2.00 84 62.2 73.3
no corresponde 10.00 24 91.1
no contestéd 50.00 12 100.0
Total 135S 100.0
Mean 7.578 Median 2.000 2.000
Std dev 13.659 Variance 186.559
Valid cases 135 Missing cases o
TEMAS Capacitacién
Valid Cum
Value Label Vvalue Frequency Percent Percent Percent
i 1.00 8.9
no 2.00 73.3
no corresponde 10.00 91.1
no contesté 50.00 100.0
Total
Mean 7.600 Median 2.000 2.000
Std dev 13.649 Variance 186.287
Valid cases 135 Missing cases [:]



TEMA6E Relacionado al pto. y necesidades de la empresa

. Valid cum
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 34 25.2 25.2 25.2
no 2.00 65 48.1 48.1 73.3
no corresponde 10.00 24 17.8 17.8 91.1
no contestd $0.00 12 8.9 8.9 100.0

Total 135 100.0 100.0
Mean 7.437 Median 2.000 Mode 2.000
Std dev 13.721 Variance 1868.263
Valid cases 135 Missing cases o
TEMAT otros

Valid Cum

Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
si 1.00 26 19.3 19.3 19.3
no 2.00 73 54.1 54.1 73.3
no corresponde 10.00 24 17.8 17.8 91.1
no contesté 50.00 12 8.9 8.9 100.0

Total 135 100.0 100.0
Mean 7.496 Median 2.000 Mode 2.000
5td dev 13.695 Variance 187.550
Valid cases 135 Misaing cases o
NUMCURS Numero de cursos al afno

Valid Cum

Value Label Value Frequency Percent Percent Percent
uno © dos 1.00 25 18.5 18.5
tres o cuatro 2.00 26 37.8
cinco © mas 3.00 16 49.6
sé6lo al entrar o al 4.00 6 54.1
variable 5.00 32 77.8
no correspode 10-00 24 as5.6
no contestd 50.00 6 100.0

Total 13s
Mean 6.289 Median 4.000 Mode 5.000
Std dev 9.936 Variance 98.729

Vvalid cases 135 Missing cases o




REAGRUPACION DE ALGUNAS CATEGORIAS DE VARIABLES NECESARIAS PARA

ELCALCULODE LA x>

Hipdtesis Variable Integracidén de Cateqorias
cddigo
R24 y R25 Variacién s =1
no =2
no contests =2
razones recorte de personal =1
de la =2
demanda de personal espec. =2
renuncia voluntaria =85
otras =5
no contesté =5
R28 y RS8 nivel de la vacante gerencial =1
jefatura =1
asistente =3
auxillar =3
R28 y R59 nivel de ia vacante gerencial =9
jetatura =1
asistente =3
auxiliar =3
RS Y R61. nivel de estudios nte =1
licenciatura =2.
otro =4
posgrado =4
no contesto =4

APENDICE B. NUMERO 11

CONTINUA



Hipdtesis Variable

Inteqracién de Categorias

codigo
R4 Y R58 tamafio de la empresa pequefia =1
no comestd =1
mediana =2
grande =3
sueldo de 1 a menos de $2 mil =3
de 2 a menos de $3 mil =3
de 3 @ menos de $4 mit =3
de 4 a menos de $5 mil =5
de S a $8 mil =5
mas de $8 mil =5
segun aptitudes =50
no comestd =50
R4 Y R27 tamafio de la empresa pequeha =1
no contestéd =1
mediana
grande
Aum. adms, a conratar uno =1
dos =1
no contesté 1
tres o mas =3

CONTINUA



Hipdétesis

R29 Y RS56.

Variable

sueldo

area del puesto

Integracién de Cateqorias

de 1 a menos de $2 mil
de 2 a menos de $3 mil
de 3 a menos de $4 mil

de 4 a menos de $5 mil
de 5 a $68 mil

mas de $68 mil

segun aptitudes

no contesté

captacion y empleo
capacitacion

adms. de sueldos y 5.
mecanismos de pago
rels. laborales

otra

no contesté

evaluacion y control

cédigo

nmne rny
ot LWL

o
[-1-]

® Lon MAWN-

R4 Y R85,

tamafio de la epresa

tiempo de experiencia

pequeita
no contestd

mediana
grande

menos de un ano
de uno a dos afios
no importa el tiempo

de mas de 2 afios a tres
mas de tres afios

no corresponde
no contesté

new e ow
LR NNN WN -

=10




HIPOTESIS ASOCIATIVAS.

PRUEBAS ESTADISTICAS APLICADAS:
XZ (JI CUADRADA) Y CORFICIEWNTE DE CORRELACIGON DE PEARSONW.

R24 y R25. LAS EMPRESAS VARIAN EIL WO DE X
POR SUS NECESIDADES ACTUALES.
SE ACEPTA

RAZON azones d 1a ar clén
by VARIACIO Variacién del nimero de administradores
VARIACIO
Count 1
tsi no no conte
1 st Row
1 1.001 2.001 50.001 Total
RAZON
1.00 } ° 1 ] 1 9
recorte de pecso | 1 | 1 6.7
: 2.00 LSO |
i crecimiento y me | | ] 1 230
+
; 3.00 1 2 1 1 ' 2
i demanda de perso | ] 1 I 1.8
! 4.00 2 1 t 2
H renuncsa volunts 1 ] i 11
1
H s.00 | ER| 1 ] 2
i otras 1 i 1 voo1.s
i 10.00 | 1 74 1. ] 74
: no corresponde | 1 1 | Sa.8
H 50.00 | 3 ' 12 EY
! no contestd 1 1 1 t 11.3
.
Column 49 74 12 13s
Total 36.3 54.8 8.9 100.0
_Chi-Square oF Significence
son 236.38776 12 -00000
Likelihood Ratic 231.37433 12 ~ 00000
Mantel-Haenszel teat for 98.58095 1 . 00000
linear association
Minimum Expected Frequency - .17e
Cella with Expected Frequency < 5 - 14 ofF 21 ( 66.7%)
Approximate
Statistic Value AsE1 Val/ASEO  Significance
Pearson® R . 85772 . 06165 19.23996 - 00000_<*4
' Spearman Correlation 88439 765435 21.65210 ~00000 +4

a3 i the significance

“4 VAL/ASEQ is a t-value based on a normal approximation,

Number ©f Missing Observations: O

APENDICE B. NUMERO In



R28 YR58. PARA PUESTOS IALES, ILAS EM S REQUIEREN
PERSONAL DEIL SEXO MASCULINO.

SE ACEPTA

NIVELVAC nivel de puesto vacante
SEXOVAS

by C  sexo requerido para el puesto vacante
SEXOVAC
Count 1
imasculin femenine indistin
1 Row
] 1.00¢ 2,001 3.00| Total
MIVELVAC
1.00 ] 24 ) a 1 43 1 s
G encial t t 1 1 55.6
3.00 1o 15 1 ET 80
Asistente ' 1 1 I 44.a
Column a5 23 77 135
Total 2s.9 17.0 s7.0 100.0
chi-Square Significance
Pearson 6.42359 2 -04028
Likelihood Ratio 6.49507 Z ~o3sa7
Mantel-Haenszel test for S16301 1 L3e23s
linear association
Minimum Expected Frequency =  10.222
proximate
Statisuic Value ASEL Val/ASEO  Significance
Pearson's R 207546 208383 87272 .38439 4

Spearman Correlation . 05201 . 08530 . 60057 L54915 4




R28 Y R59. PARA PUESTOS GERENCIALES REQUIEREN PERSONAL CON ESTADO
CIVIL CASADO.
SE ACEPTA

NIVELVAC nivel de pueato vacante by CIVIL Eatado civil del contratado

Page 1 of 1

CIVIL
Count .
Isoltero casado indistin
i to Row
! 1.00¢ 2.001 3.00t Total
NIVELVAC
1.00 1) & ] 23 ] 46 ] 75
Gerencial ! | ' .1 s5.6
3.00 1t 4 .t 2z 50
Azistente ] ) ' ' 44.4
Column 20 27 e 135
Toacal 14.0 20.0 65.2 100.0
Chi-Square Value oF ©  significance
Pea on 15.27409 2 . 00048
Likelihood Ratio 16.58093 z 100025
Mantel-Haenszel teat for .26918 1 .60388
linear assoctation
Minimum Expected Frequency - 8.089
roximate
Statiatic Value ASEL Val/ASEO Significance
Poarsonts R ~.04402 .08764 —:51741 .60573 -4
Toz2086 108859 ~Z4058 T81025 v 4

Speacman Correlation



R4 Y R€3. LAS GRANDES EMPRESAS REQUIEREN EXPERIENCIA PARA
SUS PUESTOS.
8SE RECHAZA

TAMEMP Tamano ce la Empresa by EXPERIEN Requiere pars la vacante experiencia

EXPERIEN
Count
Ps1 no
1 Row
i 1.001 2.001 Total
TAMEMP
1.00 1 3 1 31
1 230
.
1 61
) 5.2
.
1 43
t 31.9
13%
100.0
Significance
pearson 2.84555 2 -24104
Likelihood Ratio 4.29115 E] ~11700
Hantel-Haenszel test for .52549 1 -s6851
linear ociation
Hinimum Expected Frequency = 1.607
Cellm with Expected Frequency < 5 - 3 of 6 ( 50.0%)
Approximate
Statistic value ASEL Val/ASEQ  Significance

Pearson’s R -06262 -05587 .72362 -47057_ =4
Speacman Cotfrelation 05720 . 05927 - 66076 -50991 -4

CURBRIR



R5 Y R61.

LAS EMPRESAS ENCUESTADAS QUE

PRIVADO REQUIEREN ADMINISTRADORES TITULADOS.

SECTORSO Sector social

8SE ACEPTA

by ACADEVAC Nivel académico requerido

ACADEVAC
Count
Ipasante licencia otre
) Tura Row
| 1.00¢ 2.00) 4.001 Total
SECTORSO
1.00 | LY 2 1 a
publica | i i t 3.0
2.00 t 14 ) 84 ] 33 ] 131
privada | | 1 1 97.0
Column 16 86 a3 13s
Total 1%.9 63.7 24.4 100.0
Chi-Square Value Significance
Peacsen 6.19070 2 204526
Likelihood Ratic <. 97787 Z ~08301
Mantel-Haonszel test for 3.23168 2 +07223
linear associsation
Minimum Expected Frequency
Cells with Expected Frequancy < S - orF 6 t 50.0%)
Approximate
Statistic Value ASE1 Val/ASEO  Significance
Pearson's R 218530 . 05723 3.81296 107209 _v4
Spearman Correlation 17902 TO71748 Z.09844¢ 037786 v 4

PERTENECEN AL 3SECTOR



R5 Y R61. LAS EMPRESAS ENCUESTADAS QUE PERTENECEN AL SECTOR
PRIVADO REQUIEREN ADMINISTRADORES TITULADOS.

8E ACEPTA
SECTORSO Sector mocial

by Nivel co
ACRDEVAG
Count 1
Ipasante licencia otro
tura Row
] 1.001 2.001 4.001 Total
SECTORSO
1.00 1 z 2 1 4
poblica \ 1 ' I 3.0
.
.00 1 1 84 4 33 1 1
privaca \ ' 1 1 910
Column 16 86 13s
Total 11.9 6€3.7 244 100.0
Cni-Square oy Significance
Pmarson 2 204526
Likelinood Ratic Z S08301
Mantel-Haenszel test for .07223
linear associlation
Minimum Expected Frequency - 474
Cells with Expected Frequency < 5 = 3 oF 6 t s0.0%)
Rpproximate
Statiscic Value ASEY Val/ASEO  Significance
Pearson's 215530 205723 1.81296 .07209 4
Spearman Gorrelation 217962 077486

Z.09844 037176 +4



R4 ¥ R10. EL TAMARO DE LA EMPRESA DETERMINA EL TIEMPO
EXISTENCIA DEL PUESTO.
SE ACEPTA
TAMEMP Tamafio de la Empresa by TIEMPOl Tiempo 1 de existencia
TIEHMPOL
Count 1
Imenos de 1 a 10 a Mis de 1 no Corre No conte
t un ano  nos 0 anos  sponde  ateé Row
] .go 2.00! 3.00¢ 10.00) 50.00] Total
TAMEMP
1.00 ' « 1 6 1 16 3 31
pequena ' | ) i t 23.0
z.00 t 2 19 12 18 1 10 ¢ 61
mediana ) ] I} ¥ ) ] 45.2
3.00 1 13 ) « i o 14t 43
grande i ] ' ! i i a1.s
Column a6 22 7 27 138
Total 2.2 26.7 16.3 4.8 20.0 100.0
chi~Square value oF Significance
FPeacaon 17.55767 -] -02480
Likelihood Ratio 18.69417 5 102053
Mantel-Haenszel test for 4.23518 1 .0395%
tnear association
HMinimum Expacted Frequency - .6as
Cells with Expected Frequency < 5 =~ oF 15 ¢ 20.0%)
Approximate
Statistic Value ASEL Val/ASEC  Significance
£son's .17278 .08111 2.08345 103912 *4
. 01302 . 08657 ~15020 .BB084 *4¢

R
Spearman Correlation

DE



R29 Y R26. EL TIEMPO QUE LA EMPRESA TARDA EN CUBRIR 38U
DEPENDE DEL AREA DEL PUESTO ASIGNADO.

AREAVAC Area del puesto vacantas

SE ACEPTA
by TIEMVAC Tiempo dal puesto vacante

TIEMVAC
count |
luna sema as doa = de 1 a2 2 mbs de 2 no conte
In tres ae meses mases Row
1 1.004 2.00) 3.00) 001" %50.001 Toca1
1.00 8 13 6 3 2 32
Captacién y empl | \ 1 | ' V2307
2.00 | 6 1 a 2 1 1 17
Capacitacién y D | 1 1 1 1 1 1z2.6
3.00 1 ] 1 ] 3 s
Administracién & ] | ] I [}
4.00 | 24 1 18 PSR 2 4 65
Mecanismos de pa | ] 1 13 L} 1 48.1
5.00 z 2 4 1 ' ' a
Relaclones labor | ] 1 1 1 1 3.0
6.00 | s 1 2z 1 ' EO 12
Evaluacién y con | 1 1 1 1} ] 8.9
cotumn ae 43 33 s 10 135
Total ETIRY 30.% 24.4 3.7 7.4 100.0
cni-Square value oF Stgnificance
Pearson 33.76632 20 202775
Likelihood Ratio 26.67716 20 ~14459
Hantel-Haenszel teat for _00766 1 .93024
linear association
Minimum Expected Frequency — .14
Cells with Expected frequency < 5 - 22 oF 30 ¢ 73.3%)
Approximace
statistic value ASEL Val/ASEC Significance
Peacson’s -00756 .07905 -08122 -93063 <a
Spearman Correlation =.12049 ~o8193 =3.39976 T16391 4




R29 Y RS4. LA JORNADA DEL TRABAJO DEL ADMINISTRADOR DEPENDE DEL

AREA DEL PUESTO PARA EL CUAL ES CONTRATADO.

AREAVAC Area del puesto vacante

Count

JORNADA
t
itiempo c medtic ti

= Row
1 1.001 2.001 Total

SE RECHAZA

by JORNADA Jornada de trabajo

1.00 1 10 2 1 32
Captacisn y empl | vo2307
- -
2.00 13 16 1 1 17
Capacitacién y D | ' 1 12.8
- -
3.00 ) 4 t 1 1 5
Administracién o | 1 [
- - .
a- 1 64 1 PO 65
Mecaniamos ce pa | t a8.1
- -
s.00 | “« t ! «
Relacionea labor | ' 1 3.0
- .
6.00 | 1 1 12
Evaluacién y con | t ¢ 8.9
PO ——— SN
Column 129 3 135
Totel 95.6 a.4 100.0 )

Chi-Squar Value DF sSignificance
Pearson 5.08310 5 -40582
Likellhood Ratic 4.30100 5 ~50654
Mantel-Haenszel t. .35875 1 .54920

linear assocc
Minimum Expected Frequency - .178
Cells with Expected Frequency < S - 8 oF 12 ¢ 66.7%)

Approximate

Statistic Value Asel val/ASEO  Significance
Pearson’s —-.05174 - 09795 =.59782
Spearman Correlation —-.06468 -09592 -. 74754



R29 ¥ RS55. LA FORMA DE PAGO ESTA DETERMINADA POR EL AREA DEL
PUESTO PARA EL CUAL ES CONTRATADCO EL ADMINISTRADOR.

SE RECHAZA

AREAVAC Area del puesto vacante by FORMAPAG Forma de pago

FORMAPAG
Count ¢
thonorars nomina
toa Row
] 1.00] 2.00(| Total .
1.00 5 27 1 32
Captacién y empl | ro23.7

1
1
-
1
1

2.00 17
Capacitacién y D 12.8
3.00 s
Admintatracién o 3.7
a. 65
Mecantamos de pa 48.1
5.00 .
Relaciones labor 3.0
6.00 12
Evaluacién y con 8.9
column 135
Total 100.0
Chi-Square of Significance
Pearaon 6.20560 5 - -28672
Likelihood Ratlio 7.63629 5 -17745
Mantel-Haensze! test for .21033 1 .64650
linear association
Minimum Expected Frequency - .326
Cells with Expected Freguency < 5 - 7 oF 12 ( s8.3%3
Approximate
Statistic value ASE1 Val/ASEC  Significance
Pearson‘s B .03962 .10628 .45728 .64822 *4
~04382 ~10479 150236 T61625 °4

Spearman Correlation



R4 ¥ R56. EL TAMANO DE LA EMPRESA DETERMINA EL SUE!J)O QUE
EL ADMINISTRADOR.
SE ACEPTA
SUELDO Sueldo mensul by TAMEMP Tamafic de la Empresa
TRAMEMP
Count 1
Ipequeha mediana grande
Row
1 1.001 2.001 3.001 Toral
SUELDO
3.00 1 18 ECINN 14 4 70
de 3,000 a menos | 1 ' 1 s1.9
.
5.00 | s ER 1 25
de 5,000 a 6,000 | \ ' 11e.s
50.00 | 8 14 1 18 | @
no contesté 1 1 ' 1 29.6
Column 31 61 43 3135
Total za.0 5.2 31.9 100.0
chi-Square Value of Significance
Pearson 9.56369 3 -04845
Likelihood Ratie 9.76339 . -045723
Mantel-Ha. t for 2.90909 1 .0geo8
Tinens amscciation
Minimum Expected Frequency - 5.743
Approximate
Statiscic value ASE1L Val/RSEO  Significance
Pearson‘s 214734 1.71798 108613 <4
Spearman Corcrelation T20395 2.40261 .01766 ~4

PERCIBE



R4 Y R27. EL TAMANO DE LA EMPRESA DETERMINA EL NUMEROC

ADMINISTRADORES A CONTRATAR.
SE RECHAZA

TAMEM® Tamafho de 1a Empresa
by NUMVAC Nimero de administradores que 1a empresa

NUMVAC
count 1
1uno tres o m
' s Row
] 1.001 3.001 Total
TAMEMP
1.00
pequona
2.00
mediana
a.o0
arande
Column
Total
Chi-Square orF
Pearson 2.17565 2 -233695
Likelihood Ratio 2.00665 EJ ~36665
Mantel-Haenszel test for 1.56%12 3 .21092
linear association
Minsmum Expected Frequen 1.607
Cells with Expected Fraquency < 5 - 3 or 6 t so.0w)
Approximate
ASEL Val/ASED  Significance
Pearson’s R 210807 .08719 1.25371 .21235 <4
11071 < 086809 1.26470C 20113 +4

Spearman Correlation

PE



R4 Y R79. EL TAMARO DE X.A EMPRESA DETERMINA EL NUMERO DE CURSOS
DE CAPACITACION QUE BRINDA AL ADMINISTRADOR.

8E RECHAZA

TAMEMP Tamafio de la Empresa by NUMCURS Nomero de curaos al afo

NUMCURS
Count
June o do tres o c cince © variable no corre
ts uatro max spode Row
1 1.001 2.001 2.00) 5.00( 10.001 Total
1.00 1 7 LI a0 9 z a1
pequena t ! | | 1 t 23.0
z.00 | 15 10 1 T 14 15 61
measana ] | ! ' 1 1 s5.2
3.00 ¢ 9 ? s 1 15 7 43
1 ] | ' ' o319
Column ETY 26 16 3e 24 135
Toral 23.0 19,3 11.9 28.1 17.8 100.0
Chi-Square value oF Significance
Pearson 7.35419 o .49894
Likelihood Ratic 7.72121 (] ~46117
Mantel-Haenszel test for 1.37229 1 .24142
linear association
Minimum Expected Frequency - 3.674
Cells with Expected Freguency < 5 ~ 1 oF 15 ( 6.7%)
Approximate
Statistie value ASEl val/ASEO  Significance
Peacason's R 210120 -07457 1.17309 .24206 _v4
Spearman Correlation ~09395 T67997 1.08833 TZ7842 4



R4 Y R6O.

PUESTO VACANTE DEPENDE DEL

DE LA

ESCUELA Eacuela de procedencia

LA ESCUELA DE PROCEDENCIA QUE SE REQUIERE PARA EL

SE RECHAZA

TAMEMP Tamafio de la Emprasa by
ESCUELA
Count )
ipublica privaga indistin
i a Row
1 1.001 2.00y 3.00! Total
TAMEMP
1.00 1t 1 g 22 1t 31
Pequena 1 1 I 23.0
.
z.00 . s a0 1 61
meatana ] 1 1 45.2
3.00 1 s ECI 3
grande t t 1 31.9
Column S 108 135
Total 3.7 80.0 100.0
Cchi-Square DF Significance
Pearson s .19592
Likelihood Ratlo ) T1z618
Mantel-Haenszel test for 1 .06991
linear association
Minimum Expected Frequency - 1.148
Cells with Expected Frequency < § = 3 oF 9 ( 33.3%}
Approximate
Statiastic Value ASEl> Val/ASEO Significance
Pearson’s R 215658 -07205 1.82828 -06975 -4
©16278 T08063 1.9626% L05524 *4

Spearman Correlation




HIPOTESIS COMPARATIVAS

R29 Y RSS6.

EL AREA DE CAPACITACION DE PERSONAL BRINDA MAYOR SUELDO

MENSUAL AL, ADMINISTRADOR QUE OTRAS AREAS DE RECURSOS HUMANOS.

AREAVAC Area dol puesto vacante by SUELDO Sueldo mensul

SUELDO

]
ide 3,000 de 5,000 no conte
a 6,000 sto

Count

SE ACEPTA

1 » menos Row
I 3.001 5.001 50.001 Total
1.00 14 1 L] 10 3z
captacién y empl 1 1 | 23
z.00 | 7 a 6 1 17
Capacitacién y D | t ] t 12.8
3.00 ) z ' 3 5
Administracién o | | 1 ' 3.7
4.00 | 46 1 5 14 1 65
Mecanismos de pa | ] i I aB.1
5.00 | t 2 2 1 .
Relaciones labor | i ] ' 3.0
6.00 1 6 1 s 1 12
Evaluacién y con | t 1 1 8.9
Column 70 2! 40 135
Total $1.9 18.5 29.6 100.0
chi-square oF Significance
Pearson 10
Likelihood Ratia 10
Mantel-Haenezel test for .02202 1
near association
Minimum Expected Frequency — 741
Cells with Expected Frequency < 5 - or 18 { s0.0%)
Approximate
Statsatic value ASEL Val/ASEO  Significance
Pearson's 01202 .08912 ~.14785 -89268_~4
=.00653 08731 =.07%528 94011 ~4

Spearman cazz-;-zson




RE65 YR29. LAS EMPRESAS ENCUESTADAS SOLICITAN MAYOR EXPERIENCIA EN
TIEMPO A LOS ADMINISTRADORES PARA EL AREA DE CAPACITACION QUE PARA
OTRAS ARFEAS DE RECURSOS HUMANOS.

SE ACEPTA

AREAVAC Area del puesto vacante by TIEMEXP Tiempo de experiencia

TIEMEXP
Count 4
tde uno a de mAs d NG i1MPOr no corre
| doa ano e dos an ta el ti sponde Row
2.001 3.001 5.00) 10.00§ Total
1.0 1 20 1 & 1 4 2 32
, Captacién y empl | 1 t 1 1 23.7
2.00 1 2 1 8 1 1
Capacitacién y D 1 1} 1 i ) 12.6
3. 1 E ' ' 2 s
Administracién o | ] ' 1 ] 3.7
P TR SO I
4.00 s 1t 13 1 9t 2 65
Mecanismos de pa | ] ] ' | 48,1
+
.00 1 3 10 ' 1 .
Relaciones labor | 1 i ] ] 3.0
.
6.00 | 2 8 1 2 1 12
Evaluacién y con | 1 1 1 ] 8.9
. .an
Column 12 42 15 6 135
Total 53.3 n.a 11 4.4 100%0
Chi-square value 3 Signiticance
Pearson 32.354310 15 200419
Likelihood Ratic 36.12052 15 S0114%
Mantel-Haenszel test for .003e3 1 . 95063
linear association
Minimum Expected Frequency - .178
Cells with Expected frequency < 5 - 16 OF 24 ¢ 66.7%)
Approximate
Statistic value ASE1 Val/ASEO  Significance
Poarson's R L0053 -07835 .06169 -95091 <4

Spearman Correlation 11837 08506 133891 16288 -4



R4 k4 R&S. LAS GRANDE S EMPRESAS REQUIEREN MAYOR TIEMPO DE
EXPERIENCIA PARA SUS VACANTES QUE LAS PEQUENAS EMPRESAS.

SE RECHAZA

TAMEMP Tamano de la Empresa by TIEMEXP Tiempo de experiencia

TIEMEXP
Count
Ide Uno a de mss d no corre
| dos _ano e dos an sponde Row
1 2. 3.00)  10.00i Total
TAMEMP
1.00 1 19 1 12 1 a1
pequeta | | ' 1 23.0
-
2.00 ] 41 1 15 ) s 1] 61
mediana 1 | 1 | as.2
3.00 27 ) 1s T a3
grande 1 1 ' 1 3.9
Column a7 42 6 135
Total 64 .4 31.1 4.4 100.0
br Signlficance
Pearson 5.48901 . -24070
Likelihood Ratioc 6.58572 3 15937
Mantel-Haenszel est for +04518 1 .BA167
1in =asociation
Minimum Expected Frequency ~ 1.378
Cells with Expected Frequency < 5 - 3 of 9t 33.3%)
Approximate
Statistic Value ASELl Val/ASEO Significance
Pearson’s R .01836 .05062 .21180 .83255 +a

Spearman Correlation

700063 T0a385 —.00954 .99241 4



APENDICE C



NIVEL ACADEMICO DE EMPLEADORES DE ADMINISTRADORES

TOTALIDAD DE EMPRESAS




FORMACION ACADEMICA DE LOS EMPLEADORES

TOTALIDAD DE EMPRESAS

ADMINISTRADCR

CONTADCR
. REL.IND.
LIC. REL. IN 1%

8%

GRAFICA 2




SECTOR SOCIAL DE LAS EMPRESAS
TOTALIDAD DE EMPRESAS

- . GRAFICA3




SECTOR ECONOMICO

TOTALIDAD DE EMPRESAS

SERVICIOS
60%

INDUSTRIAL
9%

GRAFICA 4




NIVEL DEL PUESTO DEL ADMINISTRADOR QUE LABORA EN LA

EMPRESA
TOTALIDAD DE EMPRESAS

INTERMEDIO
5%

NO CONTESTO
14%

GERENCIAL o
% %

GRAFICAS




FUNCIONES DEL ADMINISTRADOR QUE LABORA EN LA
EMPRESA

TOTALIDAD DE EMPRESAS
%

30

25"

20t

15(" -

.
10

* GRAFICAS




NIVEL DEL PUESTO ASIGNADO AL ADMINISTRADOR

TOTALIDAD DE EMPRESAS

JEFATURA

ASISTENCIA
0%

GERENCIAL
16%

GRAFICA7




AREA DEL PUESTO ASIGNADO AL ADMINISTRADOR

TOTALIDAD DE EMPRESAS

© MECANSMOSDEPAGD
o

" GRAFICAB




| FUNCIONES PROFESIONALES DEL ADMINISTRADOR

FUNCIONES PARA LAS QUE ES CONTRATADO

0 .

ol

201

10

0
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VARIABLE x2 g.1l. P r -4
24 — R 115.8795 -00000* -8577 - 0000
28 — R -4235 -04028% -0754 - 3843
8 -~ R! 15.2740 -00048* -0 - 60573
- R - 5 -2410 -0 € .470
R S - R 6. 070 -0 26*% +1 3 .072
R = R 17. 767 .02 > 1777 - 9
R29 — R 33. 633 2 .02775* - 0078 . C
R29 — RS54 -08310 .4058 .0517 .55
R29 — RS5ES -20560 2867 -0396 -
R = RS - 563 . 04 ol .1473 .0
R4 — R27 -175 - 33 -10807 -2
R — R79 -35 - -1012 -2
R — R60 6.0 .18 -1565 -0
R29  — 30.76870 10 - 000 - .01 -
R65 — R 33.35410 15 . 004 b -Q0 - o8
R 4 - R 5.4 01 4 .24070 . 0183 . 832
TABLA 1. Sc el dct dc las hi;

asociativas y comparativas.

X2 = ji-cuadrada

8.1. = grados de libentad

P = significancia

r = dePcarson's

* = valores significativos
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FUNCION 1° 25 3° q° | s 6° 75 | 8° ] % ACUMULAD |
[ PROCESO EMPLEO 310 | 17.8] 85 | 3.0 K] 2.2
COMPENSACIONES 96 | 21.5] 96 |30 59 49.6 !
RELACIONES LABORALES | 2.2 | 3.7 | 7 7 1.5 89 I
CAPACITACION 133 [ 163 [ 89 |44 | t.5 | 1.5 459 |‘
[ SEGURIDAD E HIGIENE 59 | 119 | 126 | 6.7 | 3.0 20.0 ‘
MECANISMOS DE PAGO | 57.8 | 8.9 | 1.5 | 2.2 70.4
ORG. EVENTOS SOCIALES | 22 | 34 | 89 | 3.7 | 3.7 | 30 | 1.5 27.4
DIRECCION/SUPERVISION | 4.4 | 1.5 7 Tl 7 8.1
TABLA 2. F je de i de las i que rcaliza ¢l administrador

y
en las 135 empresas cncucstadas.
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NUMERO DE CURSOS %
DE UNO A DOSw 18.5
DE TRES A CUATRO* 19.3
CINCO O MAS 11.9
VARIABLE 23.7
SOLO AL ENTRAR 4.4

TABLA 3. Porcentaje de cursos de capacitacién que brindan las empresas encucstadas
a los adminisiradores por afio.

APENDICE D. TABLA 3




REACTIVOS HIMOTESIS TINODE CONCLUSION

1 La mayor parte de k p i Descriptiva

1 Lamayoria de | & dvel miimo de extudéon fa ioenciahare Dextigtiva

3 Exide el mismo porcentaje & s con Las profesiones de adminisirador de empresas y de pricologi Dexrigtive

3 La mayoria de fas empy das p ! ial pri Deacripliva

; 6 La mayoria de | das g J Imico de aervic Dexrigtiva

; 1 1 IR " I S o de o 1 deea de Ducriptia
veaursas huranos,

812,16 La mayoris de bos sdmint de emprean g Taborado an | e Dadipiv
ocupan puastos de niveles inlermedios.

913,17, 21 Las principales fmci & | adini de i lzborando en el bres de recursos Dexcriptiva
humarios de s empresa, son las inherentes af proceso emple.

% i das cuben s vacarte e 15 30 dias proimad Descripiva

T Lo s cpres oo lcn oo copress o e Dassipin

n Lasemp das salici Frecucncia bos servicios del adminintrador & Descriptiva
poestos de nivekes intesmedion,

» das solici Frecuencia k icios del administrador d 1 Descriptiva

| N
pucstos en dreas de neleccite y capacitacion de l.

3050 Las fimcionts para las qu v i de emgp ey lasclectitny Dexcriptiva
capacitacion de personal.

3 La mayoria de fos sdministradorcs & s Dor Liempo indefinick Decripia

5% L £ e bor adminicteadorne & hen s & ")

|
FIPPEE PR EEL R L RALERE

57 Laruayoria de ) ficitan adrmimistraderes & de Y0 uhos. Deacrgtiva

) Para a suayoria de & 42 s xcucls de orocadencia oo i S

L La mayoria de I ddas requi ivel minimo de estudios la licencistura Deacriptiva
6 Las profesi licitades para ocuper e puclo In adinitrciin de emprmas y  pricologis Desciptiva
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L mavorts de s - et apeciBons de iy eves aborsles.
La rayoria e i i 1 o travde &
L

L decapaciacit y actuaizacite que L empresabrindaf deisirado de emprosa,son
d lipo ledrico y pritico.
L decxy y dn que Srinds o ady decorp ! Tou lemas de
wapaciacitn
o & & " e ks s & dedn .
L {an ¢l mitero de advmin & idades actuales

v prERss por
Pars puestos gerencialen requieren personal del sexo masculia.
Para puestos gerenciales requi do civil casado.
Las grand jeren experiencia para cubrrsus pucson,
Lasemp " d ivado requid inis de cmp
Eltarao de s empeesa detemina el timp de exsencia del p
Elticmpo que la empeesa tarda en cubri s vacants, depende del drea del puesto wignado.
Ls omada del rahajo del administrador & devende &l brca del 1 cusl &
La forma de pag et determinada por el drea del puesto pura e cua e contrtade,
EXtamato de la empresa determina ¢! sueldo que percibe el adiministrador de empresas
Eltamafo de ls empresa determina ef imero de ademini & amp
£l tamao de la emyresa dctermina ¢l mimero d e capactacion que rinda o admiirdor B empresas
La escuela de procedencia que s Fequiere para ¢l pucsto vacanke dependc dcltamadk de ln camp
Eldreade capactacitn de personal brin Ido mersual o adinicador & e en o ren
de recursos humanos.
( s salic . I &

P v preaasp
s & s atras deets & )

1) P

Las grandes emyp po de ? e It poqces cmpresss,
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