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INTRODUCCTION

México posee los suficientes recursos para cubrir
las neces1dades alimenticias de su poblac16n, sin em-
ba;go, la mayoria de los mexicanos. el 52% segun el -
reporte del Instituto Naciocnal gde Nutriciéh en abril -
de 1982 - sufre los efectos de la desnutricibn. Ante -

esto es necesario empezar a deslindar las pbszbles caun

‘'sas que provocan tal 51tuac10n.

~ No cabe duda que este problema no se remite dnica
mente a 1la producciéh y a la distribuciﬁn de productos;
mientras no exista una buena administraci®n de los re-
cursos alimenticios no se podra solucionar dicho pro-

blema.

-
T AL A

La Admlnlstravlon de los recursos allment1c1o se’’

hace a traves de distintos organismos, entre los cua-

les se encuentran las empresas plblicas paraestatales,

"y comprende varios aspectos, tales como: la administra

cidn de los recursos financieros, la administracidn de

la produccidn, la administracién de la distribucidén y-

El centro de interés y de estudio Qde esﬁé-investi

——

gacidn precisamente es el determinar las deficiencias-

‘en la Administracidn de Personal de las empresas para-

e bt S e vt

g <

estatales allmentarias. Deficiencias que, en cierta -

medida ocasionan un derrochz y una mala administracidén
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‘fl“que51a poblacién mexicana éengajserios-prthemds en su
M¥ 7&1tmpntac$6n. ' No dcbemos olvidar quekla Admiristracidn
.:°de Recursas Humanos es de gran. importancza para el ép-

‘tino aprovechamiento de los recursos alimentxcios, ya=-
.. que es el honbre, son 1as personas, guienes a traves -
‘vde su capac1dad Y esfuarzo pueden lograr el mejor uso-

‘de estos recursos.

x -gSek9$cogiéron como puntos de investigacidn las em-
1¢1présa§‘sliment5rias dei Distrito Federal, y§ que’éstas
; daben obtener y distrlbuir alimentos a un gran nidmero-
7 Qe hubitantes, y resulta sign1£1eativo conocer las po-

sibk&a«def;cieneias-en su Admin&straclén de Recursos -

Enuihnosrfdéficiencias que le impiden, en cierts medida,
“obtener 4 distribuir de la mansxa mis adecmada alimen-

taa sufieientes, a un precio justo, -a la poblacién de-

271: Ciudad de México, y gque obstaculizan hasta cierto -

punto, el desarrollo econdmico del pais.

Considerando Y remarcando lo anterior, ana manera de

'cantribu!r a una adeeuada administracién de los recur-

"soa alimenticios es a través de ana eficxente Adminis-
.tracién de Personal, ya ‘que si las empresas paraestata
*”vrwfh“xtﬁ'aiinentarias cuentan ‘con™ potsonar capacitada, ‘es:ej”
A tmav&s de su esfnerzo y dedicacién ‘puede contribuir-'

‘ & utenuar ‘esta seria situacion de desnutrxcion.

‘

aﬁbra bien, la Adminxstracién ‘de Personal, recibe -

”--1& influen01a de factores - aspectos polfticos y juri-

diada - qne pueden acesionar una . defxciente adm‘nistra[.

s

DO

/

°¥“ﬁ£;ﬂé§f¥é¢ntsosfalimenticios dcl pais, lo cual implica,
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-¢idén de recursos humanos, la cual puede ocasionar, como
se dijo anteriormente, un derroche dec los recursos ali-

menticios.

"Bsta investigacidén abarca estos factores - politicos

juridicos - pero sobre todo comprende aguellas funciones

& técnicas que debe aplicar un departamento de personal-

iy

para que este pueda desarrollar una eficiente Administra

cién de Rerursos Humanos. Las funciones a las que se ha

ce referencia son las siguientes: analisis de puestos, -

PRI

- valuacidn de puestos. determlnacién del fndice de rota-

cion, reclutamlento y ﬂelecc1on de personal, induccién,

contratos, caleicac1on de méritos, comunicacidén higie-

ne y segurldad, mot1vac1on y auditoria de Administra--

cién de personal. Todo lo anterior remitido a las empre
sas alimentarias dél Distrito Federal. Estas organlza-

ciones se visitaron para recabar informacidén respecto a

las tecnlcas de personal mencionadas.

ol -

Se aplicd un cuestionario y se hicieron preguntas -
adicionales formuladas por nosotros de acuerdo a las -

respuestas que daban las personas encargadas de los dis

tintos departamehtos'de personal de las empreéas;

La informacidn que se obtuvo fué de gran importan-
cia para determinar que la administracién de perscnal-
de las empresas piblicas alimentarias es carente de va
rias técnicas que obstaculizan su buena administracién,
ademis de ser deficiente en varios aspectos; todo esto

en detrimento de la sociedad y de la economia nacional.

.
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“En-fin esperemos que la informacidn contenida en esta

teszna, resulte de interéds y contribuya, aunque sea mini-

para la solucidén de los pProblemas de allmentacion en Méx;

co, los cuales dia con d1a se agravan dado el crecimiento’

de 1a pPoblacidn, asi como 1la polarizacidn de las clases
sociales acentuada por la crisis echomica que pasa el

pais. o o o .
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-mamente dado que hay muchos otros aspectos por 1nvevtzgar,
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ANTECELENTES Di LA ADMINISTRACION

— o et

Los problcuub que afrontan las empresas e -

insfituciones en el aspecto adwministrativo no son nue

vos. Han existido _gque comenzd la propia civili

que en los ultlmos afios ha -

adquxrido la admlnn rrac1on se debe, Mdb que nada,4a-

"

la 1mper10 a neces:agd ae manejar enmforma aproplada-

R ald e SV s P

y menos emplrlca a Cntac emprcsas e instituciones con
T e

SRSREE L

I

la finalidad de lograr un progreso ‘mas firme; en bene

ficio de ellas mismas y del propio pais.

Si retrocciemos un poco el tiempo advertire
FENINS e s 5

mos la existencia de indicios de 1la apllcacion de la-

e et o i o g S i e e w’"""“m B i

e admlnlstrac1on por cl hombre desde que Este aparecx@—

~..\ P st s s S W

en la tierra. Tal aCt”MAﬂddwhijeradO en su 1nte£wl

..:Ses»-«

dad, de aCLerdQ con. lamepo@amy~los recursos ccnwggg.

contaba. Como ejemplo, en la prehlstoria las trlbus-
AT RNy,

e
e RN i g

no eran mas que asoc1aciones de hombres que tenian co

ey

mo prop051to comun c0nsegu1r allmentos y vest:.do."‘“#a""~

N N . -,
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-3 la £aza.. de gnlmales,‘lqswhombxes~sagorgamlzaban Yy

e S Sy

unlan _sus esfuervo para lograr un fxn, que en este -

YA i g i o AT R R, -
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Wisn et ca'so” eran las oh@encxon de allmento y pmeles para BUT =N ia gk mememe oy auF 1L
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vestlmenta.

G

La cultura LglpCLa tamblen §g&xig?gg~lg~zf:;

nlstr&tmvow ues pa

“ i - . ey o

roupoder conqtrunr sus gxram1des no lo hubieran iogra
eeuadamenxe sus esf(er-

~én.sin.plapear y distribuir adec
%08..%-408.. £.CEUrsos con que contaba.
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whwquenpormmedi&?de—layunién de.-sus ebfuerzos, . busecaroa,.

o

Lo mismo hlvn ]a Cultuld china al construlr -

su famosa mura]la pawa dnLnnderdt de los frecuéntes ata

RS AN MR i s 0 2 8

~gques del cxterlor .que oL ul:za an Sgreso. Para

1ograrlo, existid la necesidad de planear, organlzar, -

oty R AT

dirigir y contro1ar”LL“Qmaggg%;gngws%gg;wgggi_g1 mismo-

£fin.

.'Los griegos fuecron los mas clentlflcos Yy cul-

e ne——

tos . de su tiempo, y lo queWﬁportaxonﬂgmlaWAQmMQEStrac1°n

ol

e refiere a cuestiones politicas mas gue nada. -.Como '~
-elemplo. de lo. anterior, .crearon las ciudades - estado,-
en_las cuales existia: oraan1zgg;gn“gﬁg;ggé?jw;ggfaﬁéﬁ—
tacidn de la propiedad privada, lo mismo gue su del;ml-

rJ;ac::ton., Indudablemente, todo lo anterxor requlere de -

»-n-:.—vm._.v
W”BJQgggg%pgwawgawﬁuwggsggag@wggamm$£ggigg-

uehblo

,mgyﬁﬁg.«%gﬂ-@ominé al griego, nece-
: trativos de 1los-

ultlmos y los utlllZO para organlzar los trxbunales, -

3

~git6 asimilar los conocimi

-

losngjerc1tos, el goblerno, etc. ¥y sobre todo, el aspﬁg

to religiosoQ

Jurapte la Edad Media surgieron los qremiogi

4 N N

~dgfender sus interescs.v, ¢l existir mo 1f1cac1ones en-
”bosm&us;anman;ammdampﬁodu@eﬁonwwnac&amlamaﬁgﬁﬁkgigmgi

la apllcac1on de nuevas y mejores técnicas.

e oot

industrial marco un cambio to-

tz1, aproximadamentg_on el afio 1760, al inventarse ins

R,

“trumentos mecinicos, como los telares, ademas de que -

e

R




el vapor facilitdé el trabajo al utlllzzarse como fuen

e

TYe de en2rgia y ello provog >0, el desplazauiento inlcial

de los obreros por - las madquinas. Al contar con m&qui—"

'r}as'dc vapor, electricidad y mano de obra callfzcada,

-

origina que la elaborac1oq de blcnes de consumo aumen

T

“te bﬂwﬂaﬁﬁnwl&w@LQdHCClQn en.sexie, por lo que se bus

TRere i 8
B e E L e, - ——iey

caron consum:dnr s extran)eros, en v1rtud de que el -

it ST et s s SN

umamgadamnaevona&”ea&gb@_sa;grado, as; cqpo 1as comun1
caciones: y_ &Qﬂmggggﬁos 51stemas de Administrac;on - -

E- TP W0 W= 77 & 5 han..d 3 YW T8 -0 W DO - Y derxablemente a—

RArtir de la segunda guerra mund1a1 a la fecha - se -

mejoraron ara trlunfar en la competenci;.
-

i : e - W
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. __ANTECEDENTES DK LA ADMINISTRACION DE PERSONAL

Al inventarse nuevas maquinas destinadas a la -

industria, la revolucidn industrial produjo cambios-

radicales en la vida de todos los trabhajadores, pues

.to‘que la sociedad de la época cambié, de¢ una base -

agricola a una base industrial y desde lnego esto ge
neré problemas en la administracién de empresas. Sin
embargo; hay que recordar que se did mucha importan-
cia a aspectos técnicos, asi como a la especializa--
éién de la mano de obra, lo cual derivd em un aumen¥
to de la produccidn y, desde luego, a la explotacién
del hombre por el hombre. Y por el contrario, en lo
que se refiere a 1la direccidn y al manejo de los gru

pos humanos, no se les concedid la importancia debi-

‘da.

Federic W. Taylor, al comenzar el siglo XX, en-
czbezd en Estados Unidos el movimiento de la Adminis
tracidn Cientificé que tenia como fin primordial bus
car y encontrar la maxima eficiencia dentro de las -

empresas, sin darle la debida importancia a los re-

cursos humanos.

e ”“Hehfy‘Fayél’eStablecié las funciones basicas de

de la administracidn en su libro " Administracidén -
Industrial y General ", y tanto &l como Taylor senta
ron las bases para la administracidén moderna.

Taylor cred las Oficinas de Seleccidn y se mani-

festd por la necesidad imperiosa de adiestrar al - -

e e g oy
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5( . ‘ ¢
,trabajhdhr para ﬁejorar su eficiencia y estaba segu-
‘ro de gquce si se determinaban en forma adecuada las -
tareas, midiéndolas, asignindoseles un determinado -
valor, seleccionando adecuadamente al pexsonal, capa.
citdndolo y desde luego colocandolo en un sistema -
gue lo‘impulsara a trabajar mds, recibiendo buen - -
 sge1do, se verfian disminuidos los problemas obrero-
patronales. Sin embargo, los-rgsultados obtenidos -
no fueron los esperados por Taylor, y en cambio au-
mentaron los conflictos en las relaciones de trabajo.
éero no todo fué negativo, pues gracias a estos méto
dos y la aplicacién de la psicologia y 1la sociologia
- se pudo}.en cierta forma, comprender mejor las verda
deras causas del comportamiento, para apreciar las -
actitudes asi_como las habilidades del personal y, -
de esta forma, encontrar las cuasas de motivacién, -

cenflicto y frustracidn. z

Los gerentes anteriores a 1930 despreciaban los

factores emocionales del hombre por estar absorbidos
- por las técnicas de tiempos y movimientos con la fi-
nalidad de mejorar la capacidad y habilidad de los -
trabajadores, pero a partir de este afio - 1930 - se-
hicieron estudios, como los que Elton Haethérne, al-
diarle mAs importancia al elemento humano y en donde,
s2gin él1, debia mejorarse el clima de trabajo, psico
1égica Yy fisfdlégicamenté; suavizar el antagonismo -
entre trabajadores y supervisores en sus relaciones-
de trabajo utilizando los medios de comunicacién en-
'forma_adecuada para que resultaran efectivos, desds

el punto de vista psicoldgico.

/




B b R R A I L A T e s T g R - A T L T R L & SN A I
- . A -

-

‘la iniciacidén de la era moderna en las relacionef hu
B ~ . : ¥ -
manas. Ademds, estdn los estudios de Peter Druker -

" en donde sefiala la importancia de la administracidn-

nizaciones que destacd Douglas Mc. Gregor, junto con

otros autores.

11

en oficinas del Instituto para la Investigacidn So--
cial, que se realizaron como continuacidén de lo que- ,

Elton Mayo habia comenzado y que se consideraba cgﬁ%

no

por objetivos, y el ambiente psicoldgico en las orga

Como conclusién se puede decir gue los proble--
mas de administracidn de personal de empresas e ins-
tituciones, provocan que, en forma continua, se modi

fiquen conocimientos y técnicas administrativas al -

'recpecto, para un desarrollo eficiente de estas crca

nizaciones, las cuales aumentan su complejidad al Pa

80 del tiempo. ' ' I ‘ -

e e o
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II. OBJETIVO DE LA INVESTTIGACION

'

.Identificar las deficiencias de la Admi-
nistracidn de Personafyéaﬁan el desarrollo -
de la industria alimentaria d@&el Sector Pdbli
co Paraestatal, lo cual ocasioma que estas -
organizaciones se’veaniobstaculizadas en la-
obtencidn y distribucién de alimentos para -
la poblacidn, e impiden que,este>sector con-

tribuya al desarrollo econdmico del pais.

2 -
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M;WMW.III. DEFINICION DE LA PROBLEMATICA

De acuerdo a las teorias y corrientes Administra
tivas impartidas en esta Universidad y a los autores -
consultados, los cuales se mencionan en la bibliografia,

se plantea la siguiente problemitica:

* Ftobleﬁa

& Cuales son las Técnicas de Admimistracién de
Personal, y cémo se'apiican, en 1a Industria -
Alimentaria del Sector Pidblico Paraestatal, en

ksl

el Distrito Federal ? , :

* Hipbtesis

- La aplicacidn de las Técnicas de Administra-

cidén de Personal en la Industria RAlimentaria -

LI S

del Sector Piblico Paraestatal, em el Distrito

Federal es deficiente.

- Las Técnicas de Administracidn ée Personal,
de la Industria Alimentaria del Sector Piblico
Paraestatal, en el Distrito Federal, son incom

pletas.

W wEre (@ et ATl et F R LT Bare W Y e A G T st T e s il e s L R R s g e S PN
k ? 2 SR S T
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IV. MARCO DE REFERENCIA
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Sea cual sea el tipo de organizacién, la efi
ciencia en la administracién de personal siempre de

be estar presente para la consecucidén @&e los objeti

'vos que se han marcado. S O M

Ahora bien, la eficiencia de cuallquier enti-
dad organizacional en su administraciém de'recursos
humanos puede verse afectada por ciertess factores -
- ambientales o incluso internos, propims de la mis
ma organizacidn - los cuales de una u oitra manera -
se encuentran inherentes a la empresé.

Ante esto resulta convenicente um anflisis de
las condiciones bajo las cuales operan las empresas
varaestatales alimentarias en el Distriito Federal,

para poder determinar las causas que provocan una >~

-

~deficiente administracidn de su personal, lo cual -

implica, al mismo tiempo, que la empresa no alcance

sus objetivos, como son: una adecuada obtencidn y -

" distribucién de alimentos para la poblacidn.
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LAS NECESIDADES ALIMENTICIAS DE LA POBLACICE MFXTCANA

I La poblacidén de México no cubre sus nccesida
des de alimentacidén como es debido. " E1l Szi'de la po-
blacidn mexicana, de una manera u otra, swfrc los efec
tos de 1la desnutricién y no cabe duda que €l aspecto -
m&s sombrio es la situacidn alimentaria porgus toca -
e}eméntos:b&sicos para la vida. Es dificil “de admitir

que un pais con el tamaifio econdmico y los xecursos po-

tenciales de éste se pueda aceptar que el 52% de los -

ciudadanos esten desnutridos. "1

Esto obliga a medidas serias glofhales y resul
ta claro gque el problema del hambre no se wemite sola-
mente a la produccidn, mientras nc exista wna puena ad-
ministracidn deg_los reqqrsos'alimeg§§qidsvgp se podrda-

cubrir las necesidades alimentarias de la poblaciédn.

La problemdtica de alimentacidn wse agravard -
'coﬁ el paso del tiempo si tomamos en cuenta que £l cre-
cimiento demografico del pais es de un 2.3 .a un 2.5% -
~anual, lo cual implica que 1la poblacién actmal se dupli-
card en un plazo de 30 afios aproximadamente. .Y ademds-.
de esto, la polarizaciSn de las clases sociiales en sus-
ingresos -~ acentuada por la Eevaiuacién del peso_mexicg
no el _ pasado 17 de febrero de 1982 - puede provocar un
’éqsto social de gravedad, como puede ser um desequili-
‘brio qgue ponga al pais en una situacidn de violencia de

gran magnitud.
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'Los hechos aqui!deiéfléb,'destacaufla impor—

”tanqia ‘de que el personal de las umpresas paklicas ali

fasntanias. tengan la sufibiente capacidad para adminis
>trar eficientemente los rbcursos alimenticios para - -

"coa&yuvar al cubrimlento de las- necesidades alimenta--

'rias de la poblacién.
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. ASPECTOS POLITICOS

* Creacidn de la Empresa Pidblica.

Toda empresa debe buscar un beneficio para -

. la sociedad " Las empresas de negocios, privados y -

pliblicos, son, por naturaleza, unidades de la estruc .

tura social gque tiene como misién para con la socie-

-dad:

" a) Darle bienes y servicios.
;b) Hacerlo afadiendo un valor econdmico.
¢) Ser capaces de continuidad ”2'

" Este factér de beneficio social es el objeti
vo primario para una empresa piblica, pero esto no -
gquiere decir que no deban obtener utilidades: el uso
creciente de estas empresas no debé ser exclusivam&n
te por la blisqueda mds flexible para afrontar los -~
problgmas sociales, como. el desemplem. Las empresas
pliblicas deben contribuir también al desarrollo eco-
némico del pais. Entre las principales razones por-

las cuales se crea una empresa publica tenemos:

" “a)"La posibilidad de que se derrumben &reas im
4 portantes de la economia pusden forzar al -
Gobierno a atudir en socorre del Scctor rri
vado, mediante subsidios o imcluso mediante

la nacionalizacidn.




19

b} Moti#os como el deseo Ade nacionalizai la -
organizacifén de determinados sectores eco-
ndmicos a la decisidén de desempefiar un pa-
pel precursor en el sector industrial, tam
.bién pueden ser igualmente compulsivos pa-
ra la participacidn actiba del Gobierno en

- el proceso del desarrollo econdmico.

c) A estas causas se puede aﬁﬁdir el objetivo
de disminuir 1la influencia de los centros-
decisorios extranjeros en la formulacidén -
de politicas que afectan a la economia o a

~la seguridad de un pais, asi como el ideal

de lograr un cierto grado devautarquia “.3
Estos elementos causales deben estar siem-
pre presente cuandec el gobierno decide la creacidn -
de una empresa piiblica. S§in embarg;, la falta de eé
tudios de viabilidad ha obligado a los Gobiernos de-=
algunos paises,'como México, a adoptar decisiones -

sin tener ehsbuehta;los elementos mencionados - nacio
nalidad econdmica y administrativa -~ bien por la ig~
norancia de las consecuencias de su actitud o por el
valor ecxagerado que atribuyeron a los criterios de -

orden politico.
* Dispositivos Juridicos y Orgamizacidn.

La empresa piblica para su bmen funcionanien

to debe gozr de autinomia en el desempeifio de sus ac-~

tividades para que asi pueda alcanzar sus objetiVOs.
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' para elegir una empresa piiblica como medio de alcan-
zar un determinado conjunto de objetivos ecohémicos—
y sociales, " las autoridades piblicas deben estar -

.éonvencidés'de que el prbgrama que realizaria tal or-
ganizacidn requiere de un determinado grado de auto-

"

nomfa administrativa inanci . o
om min ati y financiera 4 Esto no quie-

re decir que la empresa piiblica ﬁo tenga que rendir-
cuenta de sus actividades~a nadie, pues como debe al
canzar ﬁetaé sociales apoyadas porvei gobiernb, su -
agtonomia no puede ni debe sér total. EBn la précti-
ca no existe un punto iaéél o de equilibrio entre la
~autonomia necesaria'y los requisitos de coordinacidn
y control por lo que " lés autoridades gubernamenta-
les deberan conceder a los gerentes de las empresas-
piblicas 1las fgcultades administrativas suficientes-
'para que desempeilien su funcién de conformidad con =~
"

las responsabilidades inherentes a su cargo ".g ,

/
PN e e . -

, Tomando eh#cuenta esta Gltima consideracién,
al crear una empreSpwgﬁblica, el gobiermo esta obli-
gado a definir su_éﬁtﬁéciénwjuridica; ademis debe re
conoc2r que la empresa piblica es una entidad distin
ta, capaz de actuar y de ser accionada, de concertar

contratos y de adan¥nid

bre, el gobierno debe aceptar como esencial para el-
funcionamiento de los organismos piblicos paraestata’
les, gque estos pueden incurrir en gastos habituales-
sin las tradicionaleswtrabas burocrdticas que carac-
terizan los Organos:de: administracién pidblica centra

1 F

lizada. TS
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* Gerencia y Responsabilidades.

La orgahizacién formal de las empresas pibli-

cas no resulta tan importante en la practica como ' -

parecen sugerir los imponentes organigramas que se -

preparan. e P R

Es posible ver queAlé responsabilidad . por el -

éxito de la empresa piblica puede estar dividida de-

‘tal manera gue rara vez es posible indicar con preci

sién quien es el autor de una determinada politica;

Sin embargo, " es necesario delegar en la Gerencia -

de la empresa una serie de poderes suficientes para-

que las decisiones té&cnicas y administrativas no es-

tén sujetas a interferencias arbitrarias en nombre -

del control ministerial (8 de otro 8rgano de adminis

tracidn directa). Una vez elegidos los directores,

'y em especial los gerentes, no esta justificada la -

intervencién constante de otras autoridades en la la

bor rutinaria de las empresas piblicas “.6

secuencia, si la Gerencia superior no goza de la con

fianza de los politicos, no debiera haber sido nom-

brada para desempefiar funciones que requieren, por -

tas de las existentes en los 6rganos de la Adminis~

tracidén Piblica Centralizada.

* Gerencia y Continuidad Administrativa.

El éxito de una empresa publica depende en -

gran parte de la‘capacidad de sus gerentes, por tal-

En con-
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“motivo sé'debe“estudiar con gran detenimicnto los- e
oomememie- o cargos administrativos. A tal cefecto pndier& ser '

'vii como ejemplo la contratacidn de praefesionistas

que realizan las empresas privadas para sus pues-—

tos gerenciales. Este hecho lo deben tener en -

cuenta los politicos y administradores que tan im-

portantes decisiones rcalizan al respecto. La em-

presa piablica réquiere que sus administrédores ten

gan dinamismo y un espiritu innovador gue no puede

exigirse a gerentes mal preparados desule el punto-

_de vista técnico y administrativo.

" Respecto de la contratacidén de gerentes dos
aspectos merecen la pena destacar. EL primero se-
refiere a la conocida inestabilidad de los altos -
éargo; directivos; la continua rotacidsm de geren--
tes, que nunca llegan a familiarizarse con los fac
tores: pertlnentes de la =mpresél*éxlgLQ la parailr’
zacidén de algunos programas o la adopcidon de deci-
siones importantes por burdcratas de meenos catego-
ria, no-siempre bien informados acerca de las re--

percusiones politico administrativas die sus actos".,

sh e e S s Ahora bien ‘”Tﬁs fucnibnes ‘¢ ' la* Gerencia ncdh,«~~w*~*«aurf4

et se limitan a la planlflcacién y controld de los re-
» sultados de 1la empresa piiblica, la administracidn-
superior también se ocupa de otras cuestiores com- ‘ j
pPlejas, tales como la solucidn de los wonflictos -~ |
surgidos entre los diversos sectores @ subsistemis
de la brganizaciﬁn, la coordinacidén de las activida

des de los distintos dcpartamentos o @&ivisiones y,
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lo gue no es menos impoftante, la adopcién de la cm~-
presa a los cambios ocurridos en el anbienté qua le-
rodea. - Por tal motivo, son necesarios administrado-~
res Calificados.para formular la politica de la em-
presa, teniendo en cuenta norsélo‘su;dinémica inter-
na, sino también las exigencias de otras entidades -
con las que estd relacionada. '

" * putonomia de la Gestidn y
Gerencia de Personal

La labor de coordinar las activiades de los -
diversos sectores de la émpresa publica quiza no se-
vea facilitada por la politica de persgonal, gue debe
establecer la Gerencia superior. Es én esta cues--
"tidén donde las élites politicas se muestran a veces-
ﬁuy irresponsables, presionando fuertemente a los ge
rentes para que den empleo a sus afiliados y protegi.

dos o extendiendo a las empresas paraestatales las =

. normas que rigen la administracidn del personal de -

los organismos oficiales. En ambos casos, la Adminis
tracidén gerencial se encuentra en una posicidn deli-

cada.

Si la empresa depende de los favores financie

ros politicos, su vulnerabilidad se acentida.

* Leyes especiales conceden a la empresa esta-
‘tal cierta autonomia, mientras que ;imultineamente -
las autoridades le niegan los medios necesarios para
operar con eficiencia. Después de establecida una -

cmpresa piblica, los dirigentes politicos s apresu-
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ran a subordinarla al régimen dec los estatutos tradi

cionales, negando a sus gerentes la facaltad de con-

tratar personal que satisfaga los requerimientos de-

‘la entidad o concediéndoles favores fiscales o finan

cieros a costa de que hagan concesiones poco éti---

cas ".
8

Hay gerentes que se someten de buen grado a -

los caprichos de las élites politicas, con tal de -

‘mantenerse en el cargo, otros se colocam en la misma

situacidn por no conocer los objetivos y caracteris-
.

ticas de la organizacidn que dirigen, o por ocupar -

cargos de importancia a pesar de carecer de- competen

cia profesional.

Hay quien sostiene que el régimen de personal
de las empresas piblicas establece yna divisidn en--
tre los funcionarios de la Administraci®m Centraliza
da, por lo géneralvmal rémunerados, Yy los empleados;
de las entidades oficiales de caracter comeréial, -
las cuales dependen en Gltima instancia de la:ayuda-

financiera del Estado. Si bien en algumos casos es-

ta afirmacidn tiene alguna base, sobre todo cuando - :

la;Gerencia de una empresa.que opera com déficit .de-
¢ide ofrecer sueldos mﬁy superiores a los vigentes -
en el mercado de trabajo, no se puede culpar a‘la Ge
rencia de la empresa piblica por seguir una politica

econdmica del Gobierno que haya relegado a segundo -

plano a la.burocracia centralizada. Com esto, no se

ot
pretende negar que es necesario castigar los abusecs-

i ——— PR Give s P b gk e e
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que la emprecsa publica pudiera cometer al contratar Y
remunerar a su perseonal; sgin embargo, una cosa es una

intervencidn por lo que se trata de corregir desvia--

- ciones inadmisibles de la gerencia paraestatal y,otfa

« y técnicos que. se ofrecen en &1.

una ingerencia constante del 6rgano.centra1.

" Existen alqunos.casos en que las émpresas pa-
raestatales tiene que perder buenos tecnlcos Y admi--~
nistradores debido a una rigida polftica de personal,
que le imponen los organos centrales de administra--
cidén de personal Sin embargo, tambi&n hay que sena
lar qun 1os gerentes de las empresas siempre hacen -
uso de sus facultades de administracién de personal-
para satisfacer las necesidadés de su organizacién, -
Yy existeh muy pocos que compitan agresivamente en el

me:cado de trabajo por los expertos administrativos-

LR TN e

Autonomia Financiera

“ El grado de independencia financiera que po-.
see una empresa piiblica depende de varios factores,
entre los cuales quizd sea el mis importante la es-
tructura de su capital. La empresa que dependa -~
continuamente de los recursos que le transfiera cL~
gobierno rara vez podrd calificarse de autdénoma.Por
lo tanto, el origen de los fondos de la empresa re-
.viste una importancia vital para la adopcidn de de~

visiones por los gerentes “.9
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Fl grado de autonomia financiera de la emprésa'pﬁbli
ca aumenta en proporciﬁn directa con las wtilidades-
liquidas que consigue; las ganancias mayores pueden-
significar una mejor perspectiva de autofimanciamien
te y una menor dependencia de las autoridades finan-

cieras y de otros érganos de la adm:nlstramlo Central.

" Las perdldas financieras u otros pewjuicios -
gue pudiera sufrir la empresa a causa de Los llama--
dos servicios sociales deberin cons;derarm@ con el -

criterio mds objetivo posible.

Es importante saber hasta gue punto se deben-
alas- condiciones peculiares del mercado ® una actua

cidén daficiente de la Gerencia “.10

1o

arms eme—
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ASPECTOS JURIDICOS

Los organismos dcséentralizados y las empresas -~
de participacidn estatal se rigen por las leyes que las
Acreah Yy por la Ley General de Sociedades Mercantiles.adg
mas pafa su- control y vigilancia por parte del gobierno
‘federal, estan sujetas a diversas leyes tales como: la -
e ley de presupuesto, contabilidad y gasto piéiblico, la ley

general de deuda piitblica , ‘la ley de inspeccidén de con-

racidén. Pero principalmente el control y vigilancia de-

las empresas piblicas por parte del gobiernoc esta susteg‘

tado en la " Ley Orginica de la Administracién Pidblica -
Federal ", la cual vino a modificar Sustancialméntefa la
Ley Orgdnica de Secretarias y Departamentos de Estados -
de 1958 a la ley para el control, por parte del gobierno
federal de los organismos descentralizados y empresas de

participacidén estatal de 1970.

Esta ley, junto con la ley de‘presﬁpuesto. conta
bilidad y gasto plblico y la ley general de deuda pibli-
‘ca conforman la base juridico y administrativa que cons-

tituyd el marco global de medidas de reforma administra-

R R R A
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La Ley Organica de la Administracién'Pﬁblica Fe-
deral, establece las bases de organizaciﬁn de la'adminig
tracidn piblica federal en su conjutno; es decir qu. in-

. : cluye a las Secretarias de Estado, a los Departamentos -
Administrativos y a las Procuradurias y a lor organismos

descentralizados de participacidn estatal y a los fidei-

tratos y obras piiblicas la la ley de ingresos de la fedg‘
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‘comisos (administracidn piblica paraestatal ).

Anteriormente a la Ley Organica de la Administra

cidn Piiblica Federal, existleron leyes encargadas del-

control de los Oxganismos descentralizados y las empre
sas de particibacién estatai: la del 31 de diciembre -
de 1947, la del 4 de enero de 1966”y la del 31 de di--
ciembre de 1970 Ias cuales se denominaron " ley para -
el control, por-partebdel gobierno fedexal de los orga
nismos descentralizados y émpresas de participacidén -

estatal.

'Lé ley del 31‘dé diCiembre de 1947, facilitaba -

-a la Secretaria de Hacienda y Credlto Puhllco a contro
~lar y vigilar las operaciones de los organlvmos descen
<trallzados Y empresas de part1c1pac10n estatal, con el

~fin de informarse de su marcha administrativa y procu-'

rar su correcto funcionamiento, por medioc de una audi-

" toria permanente e inspeccién tdcnica. Para tal efecto,

dicha Secretaria estabaj facultada para establecer -~
dlscrec1onalmente alguno te] algunos de los s1gu1entes -
procedlmlentos.r '
a) Solicitar informes financieros.
'b) Rev;sar, vatar o reformar presupuestoo y pro-
gramas anuales de operaclon e 1n€2¥$ib§g§:’oﬂ'
c¢) Practicar toda clase de auditorias.
d) Promover innovaciones en su organizacién y -
funcionamiente . |
¢) Fincar responsabilidades que resultasen en el
’ manejo y operacidén de los bienesde los orga-
nismos descentralizados Yy empresar de partici

pacidn estatal.

Lol S T R SR
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~“£) Autorizar la

de esa insti

A Otro drgano de
entonces Secretaria de
Administrativa, la cua
cidn yvformulaciGn de
de las mismas, que se
y empresas, en los tér
administrativa; de
~no podian adquirir mer
caciones a precios sup

depéndencia del poder

En la ley del 4

la Secretaria de Patr
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cancelacidn de créditos a favor

uciones.

ontrol y vigilancia lo era la -
Bienes Nacionales e Inspeccidn-
podia intervenir en la selec--
ontratos y obras e inspeccidn -
levan a cabo’enllos,organismés-

inos de la ley de inspeccidn -

tal| modo que'las empresas piiblicas-

ancias en igualdad de especifi-

riores de los fijados por esta- -

jecutivo federal.

de enero de 1966 se establecid-

imonio Nacional - gue en 1958 -

substituy3 a la Secretaria de Bienes Nacionales e Ins-

peccidn Administrativa
gilancia de las operac
sas, que ejeréia por m
e inspeccidn técnica,

administrativa y procu
'econémico, y correcta

el cumplimiento de las
“Secretaria de la’ Pres:i
de las inversiones con
cio de sus presupuesto

cienda y Crédito Pibli

La ley del 31 4

servando los mismos me

iones de los organismos y empre-

Edio de una auditoria permanente

fin de informarse de su marcha

rar su eficiente fancionamiento-

s - - I3
operacidn, asl como verificar -

disposiciones que dictara la -

dencia eh ma’ teria de vigilancia -

las normas que para el ejerci-
s sefialara la Secretaria de Ha-
co.

e diciembre de 197€, siguid ob-

canismos o procedimientos de -

- era el Srgano de control y vi




',iconfrol Y v1gllancia de la ley anterior a ésta, y los

P e

drganos facultados para realizar estas funciones eran
la uccretarla de Patrimonio Nacional, la Secretaria -
de la Presidencia § la Secretaria de Hacienda y Crédi
to Pliblico, mediante las cuales el ejecutivo ejercia-
sus funciones en esta materia.
Lo novedoso en esta ultima Ley, lo constituyd-
una nueva modalidad - .para el sistema de control y vigi,
lancia, esta modalidad fué el registro de las empre--
sas de participacidn estatal,que llevaba la Secreta-
ria de Patrimonio Nacional, de tal modo que los érga-
‘nos y las empresas estaban obligadas a inscribirse, -
dentro de los 30 dias siguientes a la fecha de 'su cons
tiﬁuci&n, en este registro, asi como comunicar, dentro
del mismo plazo, ias modificaciones o reformas que -~ -

afecten su constitucién o estructura.

Ahora™bien en-la actual Ley.Orgénica de la Ad-,
ministracidén Piblica Federal, a partir del articulo 47
‘se establecen las bases del control, creacidn, progra-
_macién, coord1nac1on y evaluacidn de resultados de las

empresas publlcas paraestatales.

&t ‘Bl control, - programacién y coordinacidn de las-

emnpresas pﬁblicas,se~lleva a cabo por cada cabeza de-
sector (cada Secretaria de Estado es una cabeza de sec
tor y su titular es el coordinador de la misma) y la -
Secretaria de Programacién y Presupﬁesto es la encarga
da de la programacidn y evaluacidn en su conjunto :de =~

toda la Administracién Piiblica (tanto centralizada co-

mo paraestatal ).
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"cho«podcmos observaxr, en la actualidad el con
trol y vigilanica de las empresas pablicas es mas -
estricto Ya que gracias a la sectorizacidn el gobier

no federal puede controlar y vigilar mas de cerca a-

las empresas piblicas; a este se les otorga cierta -

. autonomia para que desarrolen sus actividades, y la-

funcidén del gobierno consiste, mds que nada, en su -

control y vigilancia.
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«nizacidn como..los propios del trabpajadox.
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En cualgunier organizacién, sea p@blica o privada, -

existen objétivos tanto para la empresa, como para los traba

Jadores,,ﬁmbas partes encaminadas, tanto hacia el progreso -

”lndlv1dual, como ¢n conjunto, para la orqanizacxon. Para que

esta Gltima pueda alcanzar objetivos que se ha planteado, -
tendra primero que contar con el personal que tenga la capa-
cxdad 1ndispensable para que pueda realxzar las actividades
necesarias para ello, pues de otra manera habra serias defi-
ciencias‘que repercutirin en perjuicio de 1la empresa,vlo cual

da por resultado que esta no progrese debidamente.

De igual forma, si el persbnai no esta dispuesto a-
colaborar no podri avanzarse mds en el progreso de la empre-
sa. En pocas palabras si la capacidad o coLaboracién se dan
en forma separada o aislada, ninguna de Las dos partes, po--
dr8 secrlo suficientemente capaz para llewar adelante a la em
bresa dg que se trate; en cambio, si logf dos elementos se -~

se conjugan, ayudarén al logro de los propdsitos de la orga-

Por otro lado, dentro de cualquier entidad organiza

cional existen tambié&n objetivos inheremtes a los trabajado-

res, que son los que "mueven" o motivan en cierta forma para

ir a trabajar a determinada empresa, y tal es el caso de los
salarlos que_ puedan recibir, aunque, en oca51ones estos pasan
a ocupar un lugar secundar‘o, pues los txabajadores muchas -
veces prefieren estar a gusto en sus labores y en la organi-
zacidén donde presten sus servicios, que recibir un buen sala
rio y estar inconforme en una determinada empresa.

Las condiciones de trabajo son igualmente‘importan~

tes para los trabajadores porque siempre desearin recibir un

_trato digno por parte de sus superiores y a la vez de sus -

compafieros.




V La”seguridad en ¢l trabajo no puede existir para -

cualquior emplnado, aungue cuente con un buen sueldo, si no
se reconore su colaboracidn, esfuerzo o sugerencias y se le

ofrezcan posibilidades de progresar.

En cuanto a condiciones fisicas busca principalmen-

te las gue se refieren a segurldad e higiene, es decir, que

"su salud y su vida no esten -expuestcs a riesgos innecesa--_

rios. ‘
Y es en la coﬁéidéracién de estos elementos donde-~
el proceso administrativo en la administracidn de personal-
y de ﬁucho mas importancia.el buen desempeiio de las funcic-
nes del departamento de recursos humanos o de personal, de-
las empresas paraestat&les cobran importancia. ya que hacen
posible la conciliacidn de los intereses de la organizacidn

y de las personas, para la obtencidn de un beneficio social.




o |
s eoeoo- CEL PROCESO ADMINISTRATIVO
__ EN LA _ADMINISTRACION DE PERSONAL

PLANEACYON

Toda empresa, para que pueda contar con el

personal que necesita a corto, mediano o largo pla-

zo, tendra forzosamente que prever sus necesidades -

de perconal en funcidén de los requerimientos de la -

misma. Por esto, si una organizacidn o empresa no -
hace una planeacién adecuada de su personal, ésta ten
drad grandes diferehcias, debido a que el elemento hu

mano, es el que va a cvondicionar la eficiéncia de to-

dos los qgue intervienen en clla.
ORGANIZACION:

Para gue una entidad funcione en forma ade-

cuada, por lo que tbca al personal, éste debe estar

. bien organizado, es decir, debe existir alguien que -

dirija y coordine el esfuerzo humano, .para lo cual -~

tendrd que recurrir a la creacidén de un departamento-

reficiente para realizar estas actividades, como lo es

el caso del Departamento d« Personal.
INTEGRACION:

Todas las etapas del proceso administrativo

van encaminadas al mejor funcionamiento de Jas empre-

.88s ¥y es por ello que la integracidn es igualmente -~
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| importante a las dem&s en virtud de gque si no se inte
‘gra al personal, éste, obviamente, tardaria o no se -
adaptari en un amhiente que puede ser completamente-
’ desconocido para &l.y esto repercutirid en su rendi-

miento.
DIRECCION Y CONTROL:

‘ Si él pefsonal trabaja de manera que no se -
.lé.dirija adecuadamente har3d su labor en forma inapro
piada y con ello causara deficiencias y erroes, los -
cuales también, si no tienen control, no podran ser -
corregidos y esto dard origen. a gque la empresa funcio
ne en forma ineficiente. En tales condiciones, al ﬁni
co lugar al que podra llegar dicha empresa és, sin du

’ da al fracaso.

.

-

Estas etapas se encuentran déomprendidas en =
las funciones del Gepartamento de personal las cuales

f se desarrollardn a coptinuacidn.

TUme s % e by Se W o




" FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL
. La administracidén de personal es una parte inte
grante de la administracidn en general y ocﬁpa un lugar
importante para el desarrollo de las empresas paraesta-
tales. El objetivo principal de la administracién de -

personal es " desarrollar y administrar politicas, pro-

gramas y procedimientos para proveer una estructura ad-

ministrativa eficiente, satisfaccidn en el grabajo y -
una adecuada seguridad en el mismo, asesorando sobre to
do lo anterior a la linea y a la Direccidm, lo cual re-
dundard en beneficio de la organizacidn, los trabajado-

res y la colectividad ".1 En consecuencia, sin la admi-

nistracidén de personal, una empresa no podri sobrevivir,

porque el elemento humano es el que genera sus activida
des de una u otra manera, es decir dirigiendo o traba-
jando.
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sin lugar a dudas, podemos decir que la forma-

cidén de un departamento de personal seri diferente en-

cada empresa o institucidn, Esto obedece a factores -

tales como las condiciones del ambiente, capacidad eco
ndmica de las mismas y otros factores que 1l8gicamente-
darin por resulfado una organizacidn adecuada del de-~
partamento, segiin las caracteristicas.de la propia em-~
presa de que se trate. Sin embargo las funciones del-
departamento de personal, las cuales se describ.rian a-.
continuacidén, deben éstar siempre presentes en cada -~
una de estas entidades organizativas, sea cual sea la-

magnitud y estructura de su departamento de personal.
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Las siguientes funcioncs se consideran elementa--

--tales para una buens administraciin de Recursos Humanos

para empresas alimesltarias del Sector Pdblico Paraesta-

tal en el b.F., dada s: impcrtancia.

1.

e

e ,':'i~ e

-
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'ANALISIS Dit PUESTOS

Es una técnica muy importante para determinar las

_actividades a realinar, asi como las habilidades ex-

”periencias y cornncimiento de la persona que se esco

gerd para el puesto. " El anilisis de puestos es el-
punto de partida para el esiableCimiento de las téc-
nicas de administracién de personal. Tlene fines in
mediatos' y mediatos. Bl fin inmediato es llegar a -~
una descripcidn del puesto y del perfil prcfesional-
necesaric. Los fines mediatos son eselarecer los de

beres y obllgaC1ones, reconocer los r1esgoq- mostrar

W a“aa

los defectos de 1a organlz 01on, deflnlr los requ151

-tos de seleccidn, conocer 1as7hab111dades necesarias

definir las responsabilidades " En otras palabras-

2

-el an8lisis de puestos es un método cuya finalidad -

estriba en determinar las actividades que se reali--

zan en el mismo, los reguisitos que debe satisfacer

la persona .que va aaresempenarlo -con exlto Y las -

COHdlClODGa amblentales que prlvan en el s1 tema don

de se encuentra cnclavado.

!

Esta técnica se vale de las s1gu1entes herramientas

SO medlos-

S
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Observacidn que puede ser. : .

a.1.) Introspeccidn del trabajo.~- este andlisis
lo hace el intorcsadn; cscribe un infor-
me y lo presenta, pur: grevisién, a su su
perior inmediato.

a.2.) Observacidn natural.- ci analista .observa
a la persona en que Guta realiZza las acti
vidades del puesto.’ '
Observacidn controlada.- métedo mas rigu-

roso de apreciacidn utilizade, incluso me
diciones, el analista ileva registros cui

dadosos.

P

Cuestionarios:

b.1.)

De respuestas abiertas.- no existen direc

trices para las respurstas, el ocnpante -

del puesto contesta con sus propias pala-

bras,

b.2.) De eleccidn forzosa.- se ofmecen al en-

.. :¢) Entrevista:.

trevistado varias alternatiwas, para su -
seleccidén, cuando estas son pocas y féci-

les de estéblecer.

[N J R N
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c¢.1.) Libre.- no existe orden estdlecido ni ai

rectriz, se caracteriza por su espontanei
dad.

c.2.) Dirigida.~ se eligen temas & antemano y-

sobre ellos se canaliza la.éntrevista.

L SR AT T sk A ROl
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... €¢3.,) Estandarizada.- normalmente se efectila a

base de un .cuestionario en el gque s¢ es-

tablecen con precisidn las pauias a se--

guir para efectos de posteriores compara

ciones.

2., VALUACION DE PUESTOS _ BN

Es- la técnica por medio de la cual se asignard un

-salario competitivo y justo a los puestos, tomando-

en cuenta las actividades, lo mismo que la compleji

dad importancia de estas en relacidn con los demas-

puestos de la empresa. La valuacidén de puestos - -

" es un procedimiento por el cual un administrador-

de sueldos desarrolla una estructura de sueldos - -

equitativa pafa un grupo de empleados "._  Para lo-

3

yrar lo anterior, bisicamente hay que tomar los si--

guienteg medios:

2.1.
2.2,
2.3,
2.4.

(PN : .

Método de alineamiento

Método de escalas o grados predeterminados

Método de comparacidn de factores

Método de valuacidn por puntos.

v2.1.

Método de alineamiento

Se basa en una estimacidén subjetiva o
de sentido comin, respecto a la im---
portancia que en términos generales -
suelc. concederse al puesto. Puede in .
cluso funcionar sin necesidad de reu-

nir a un comité gque se encargue de de




.¢) Clasificar los puestos en forma - -

962315

terminar esa importancia aunque, preci-

samente por su sencillez tal, procedi-

miento seri mejor realizado mediante -

un trabaio c:nconjunt:ov".4 Es el método

més subjotivo y por lo mismo la determi

nacién dec los salarios puede ser comple
tamente irreal, y no medir las verdade-
ras exigenciés Y responsabilidades del-
puesto para la determinacidén de un sala

rio competitivo y Jjusto.

Método de escalas o grados predetermi-

nados.

" Es un procedimiento mas complejo que-~-

el de alineamiento gque consicte funda-
mentalmente en: ‘
a) Establecer urna serie de categorias -

o grados de ocupacidn.

b) Elaborar una definicidn para cada = -

uno de ellos y.

 §:correqundiénte a los grados y defi-

niciones anteriores “.5

Fste mét~wdo también implica mucha -

s-i subjetiridad - poco menos que el de

alineamiento - y por lo tanto la de-
terminacidn de los sueldos y salarios
tambien puede ir muy lejos de la rea

lidad del puesto.
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- 2.3. Método de Comparacidn de factores

El método de comparacidn de factores se

lecciona primero unia determinada canti- -

dad de trabajos gue representen las cla
ses de tipo de trakaije. lLos factores -
clave son determinados como caracteris-
ticos de los puestos claves;_ Los traba
jos o puestos clavcs después se élasifl

can factor por facter.

Usando los sucldos hases para los traba

jos clave, el sueldo base para cada tra
-bajo se distribuye entre los factores -
‘de acuerdo con las escalas obtenidas.
Una vez que los trabajos claves tiene -~
sus factores ordenados y las cifras del

factor dinero, todzs los demis trabajos

“pueden ompararse factor por factor,

* Este métcdo de valoracién constituye.
ya una verdadera técnica para la correc
ta valuac1on de los puestos y puede re-

ducirse a tres pasos

a) La ordenacidn de los puesto~ tlplCOS,

v » e ame

.en funcaon de dlversas caracterlstl—
cas genecrales, denomimadas comunmen-
te factores. ‘ '

b) La asignacién de un valor monetario-

a cada vio de dichos factores.

A
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o e) Lé combinacidén de ambos resultados,

para establecer un rango entre los

puestos valuados ‘6

Método de valuacidn de. puntos

Es el sistema mds técnico que se emplea -
para efectos de valuacidn de puestos; es-
el gque mayores ventajas ofrece para la -
correcta administracién de sueldos y sala
rios. Se trata de un sistema técnico me-
diante el cual asignamos ciertas cantida
des de valor denominadas puntos a cada -
una de las caracteristicas fundamentales
de 1los pueétos, mismas que designamos ~
con el nombre de factores. Un punto no
es otra cosa gue un valor de relacidn o

una unidad de medicidén, como puede ser -

‘un peso, un litro, o un metro. -

Un factor, como su nombre se indica, es-
s8lo uno de los elementos necesarios paré
plantear una relacidén: la valuacién y una
de las partés indispensablésben la inte-

gracidn de un todo, el puesto.

~%*- El sistema puede -considerarse compues-

to por tres pasos: ST
a) Comparar los factores o caracteristi-
cas de un puesto, con una serie de mo

delos o definiciones.

PP PN X Y
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b) .

c)

Dar a los mismos un valor o califica-

¢idén particular determinados por la -

dicha comparacidn.

Asignar a cada puesto asi valuado en-
puntos, el sitio que le corxesponde -
en una escala de sa;arios-previamente
establecida con base en métodos esta-
dis;icos ”.7
Los dos primeros métodos som los mis-
subjetivos y no cuantitativos en su -
enfoque. Todos los métodos tienen -~
elementos subjetivos, pero:rel método

de comparacién de factores, asi como-

-el de valuaci6n'por puntos son los -

mis onjetivos; por tal motiwo para -

una buena =2dministracidn de salarios,

‘estos dos Qltimos métodos sam los mias

.indicados para ello.

»

3. RECLUTAMIENTO

Bisicamente consiste en buscar y atraer a los po

'DE PERSONAL

sibles candidatos §ara ocupar los puestQS‘vacantes.

Esta técnica cuenta con herramientas de las que-

"'se auxilia como son:

~a.)

Fuentes Externas.

Escuelas

Bolsas de Trabajo

Medios publicitarios

Universidades

bolsas de trabajo

e




b.) PFuentes Internas
- Sindicatos

- Inventario de personal

- Recomendacidn del propio personal

-

4. SELECCION DE PERSONAL o ST e

1

Es otra té&cnica por medio de la cual se elige -~

‘cuidadosamente al personal analizando habilidades y

capacidades del mismo. Se debe tener en cuenta las
necesidades de la organizacién y su potencial huma-
no, asi,como la satisfaccién que el trabajador encuen

tra, en el desempeiio del puesto.

Los medios de que se auxilia la seleccién de per

sonal:

- Solicitud de Empleo.-~ dentro del proceso‘de se
'_leccién es un documenfo base en el) cual se ang‘
tan,ien forma genéral, los principales datos -
- personales del candidato. o
- Curriculum Vitae.- es un documento en Adonde se
anotan principalmente, datos referentes a estu
.+ dios realizados por cl candidato. En suma " es
una historia académica y profesional completa-
del individuo. Este documento, generalmente, -
es solicitado cuando se pretende ocupar un pues

to en la escala ejecutiva-".8

i




INDUCCION

- Entrevista Preliminar o Inicial.~ este tipo de -

—-entrevista con el posible candidato es con el fin
. de obtener, de una forma general, sus caracterisa
ticas personales Y poder compararlas con las re-

- queridas para el puesto. '

- Estudio Socio-Econdmico.- estérestudin se hace -
. para determinar_lé actitud, honestidaﬂ; veracidad
‘y responsabilidad del individuo, ademﬁs,por medio

ael mismo estudio se pueden apreciar 31tuac1ones
que influyan en el rendimiento del trabajo del -
posible candidato. ,

- Pruebas Précticas.- son examenes al candidato"pg
ra determinar si realmente cuenta com la experien
cia y habilidad que Se necesita para @l puesto.

- Prueblas Psicolbégicas.- este tipo de weximenes -~

se aplican con 1a finalidad de poder medir obje- -

_tivamente el comportamiento de un 1mﬂ1v1duo, ‘ha~
ciendo un;'valoraczonrde la habitvidadl o ‘potencia
lidad del mismo. | R '

~ Examen Mé&dico.- este reconocimiento gue se le ~
practica también al candidato, es cdm el fin de-
determinar,su estado de salud y no contratar per

sonal enfermo gue puede perjudicar a la empresa.

D S . -y RN ey « Le Y . . e e e

~Es otra técnica administrativa que al iguai que -~

~las adnteriores es importante, ya que por medio de -
‘eila se dard toda la informacidn necesaria al nuevo-

empleado para que,de esta manera, pueda rrealizar sus

actividades en forma adecuada y no se sienta extraiio

¥n un ambiente nuevo para é1.

i mIXRE



" Cuando se selecciona y contrata a umo de los as-

pirantes a ocupar un puesto dentro de la organizacidn,

es necesario no perder de vista el hecho de que una -

nueva personalidad va a agregarse a ella. El nuevo -

trabajador va a encontrarse de pronto immerso en un -
medio con normas, politicas, procedimientos y costum=--

bres extrafias para él. El desconocimiento de todo ello

-puede afectar en forma negativa su eficiencia, asi co

mo su satisfaccién. Entonces la propia organizacién-
debe preocuparse por informar al respecto .a todos los
nuevos elementos, y establecer planes y programas cu-

yo objeto serd acelerar la integracidn del individuo,

‘en el menor tiempo posible, al puesto, al jefe, al gru

po de trabajo y a la organizacidén en gemeral ".9

La induccidn se auxilia de:

- Entrevista de contratacién.- esta entrevista es-
més profiihda con' ‘el candidato 'y se Basa en “los. -
resultados obtenidos en los exémenés'que ha pre;
sentado y que ademds, sirve tambidm para obtener

,binfo:mgci6n~adi¢ional de interés para la organi-
zacidn. |

= Manual de Bieqvenida.- este documento se le en-
trega al nuevo trabajador,para que por medio de
€l se le informe 'de los aspectos generales de -
la empresa, entre ellos su giro, uma breve his-
toria de la‘misma, politicas, instalaciones, -
‘prestaciones Yy otros elementos.

= Reglamento Interior de Trabajo.~ es otra herra-
mienta que debe existir en toda empresa, ya gue

se trata de un conjunto de normas o disposiciones
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6bligatorias para todo el pérSonaI y que por me?
"dio de ellac se establece la disciplina del mismo
para el &ptimo desafrollo de la empresa.
4’Capacitac16n y adiestramiento.
Es necesario distinguir las claseé de activida-:
des de ent:enamiento; hay ante todo un entrena-
miento de cardcter mds bien tedrico mientras que
existe otro eminentemente préctico. " El primero
- suele darse para todas laé capacidades‘que se re
: qﬁieran en un oficio o profesién, siendo por lo-~
mismo, mis general, en tanto que el segundo se. -
da para un puesto concreto y deterbinadé. El pri
mero exige que, ademis de &1, se adquiera una -~
destreza especifica al irse a ocupar el puesto -
de que se trata: el segqundo consiste precisamen-
te_enlla adquisicién de esita destreza y, por lo-
mismo, tiene que darse, ailn suponiendo qﬁe ya -
o o existe una capaciacidén técnica previa. El prime
ro se necesitaba tratdndose de puestos califica-
- dos, técnicos y ejecutivos, mientras que el Se-m
~gundo se_r;quiere aun para los no calificados o
semicalificados ".10 El pPrimero es la capacigaf
cidn, de caricter mads bien tedrico de amplitud -
mayor y para trabajos calificados. El segundo -
es-el adiestfamiento, de caricter mds prictico -

para un puesto concreio.

- 6., LOS CONTRATOS EN LAS RELACIONES DE TRABAJO

-~ - a) Contrato Individual.

Es el Convenio ~elebrado entre trabajador y pa-

trén, con la finalidad de establecer ;15 condl-
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"bajo en la empresa o establecimiento.

ciones'segﬁn las cuales debe prestarse al tra
Contrato Colectivo.

Es el convenio celebrado entre uno o varios -
Sindicatos de trabajadores y uno o varios pa-

trones, o0 uno o varios Sindicatos de patrones

~con el objeto de establecer las condiciones -

segin las cuales’ debe prestarse el trabajo en
una o mids empresas o establecimientos.
Contrato a Prueba.

Este documento legalmente no existe, sin em--

bargo, en algunos contratos colectivos hay -~

‘una cliusula especial en la que se especifica

exclusividad para el sindicato en cuanto a su
aplicacidén ¥y generalménte se le fija una vi--
gencia de 30 dias.

" S8i bien no existe la necesidad de celebrar-

_Contratos individuales cuando existe el colec

tivo, si puede darse,y aun ser muy conveniente
la formulacién de estos instrumentos juridi--
cos, para el solo efecto de precisar en ellos
condiciones o caracteristicas del trabajo de
determinados puestos u ocupgciongs ".11 Por
supuesto, estas nuevos contratos - contratos

ind1v1duales - de nlnguna manera pueden esta-
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blecer condlciones mas onerosas para el traba
jador, que las fljadas en el contrato colecti
vo, pero si pueden determinar con mayor deta-~
lle ciertas relaciones, que no es posible e¢s-
pec1f1car en el contrato colectxvo, Yy gque, sin

oponersa a este, son necesarias.




7. CALIFICACION DE MERITOS e

e - Esta técnica permite juzgar las cualidades de la
pefsona»como trabajador, y conocer la forma en que-
desémpcﬁa sus labores. Si es satisfactoria, servird

principalmente para'promove: al empleado, con el -~
propbsito de que pueda mejorar en los &mbitos social
y econdmico. Se auxilia esta calificacidén de méri

tos de;.\ _ _ ‘ : .|

Estudio de tiempos y movimientos.- bisicamente -
consiste en tomar el tiempo que se utilice al reali
zar cada una de laé partes de una actiwidad, fijan-
do ademds, y poder determinar asi un resultado fi--

nal.

8. COMUNICACION

N . [ T < LU TN R T -

Dirigir personal supone comunicarse con fluide--
mediante medios inteligibles. Nada m&8s inconvenien
te que un ejecutivo que no logra entemdlerse con sus
subérdinadospor falta de Habilidad expresiva o caren

cia de inteligencia para emitir sus comunicaciones.

TenA o St ey tetsRaccomunicacidn e's 'un inteércambio @e-ddeascgue = ¥ UeT s S¥asumy

debe alcanzar el entendimiento, aun com discrepan--..
cias. Este elemento es esencial en cmalquier empre
sa debido a que por medio de ella se transmite toda
- ' la informacidén, &8rdenes, sugerencias y quejas guec -
rermitan que la organizacidén funcione adecuadamente

en forma horizontal y/o vertical.

\ .




‘los objetivos perseguidos por una organizacién ".

"ﬁdiéflﬁéé;"pérfgdicés”§"p

"

" Definiremos la comunicacién como un proceso median’

te el cual transmitimos'y recibimos datos, ideas,

opiniones y actitades para lograr comprensién y ac-

cidn.
La comunicacidn es indispensable para lograr la ne-

cesaria coordinacidn de esfuerzos a fin de alcanzar
12

Algunqs de los de los medios y herramientas que se-
utilizan como instrumentos de comunicacién en la em

presa son los siguientes:

Conferencia.~- por lo regular son ofrecidas a nive--
les altos es decir a ejecutivos o dirigentes.
Juntas o mesas redondas.- se utilizam priﬁcipalmen-
a nivel jefe de departamento y empleados. e puéden
efectuar en forma horizontal o vertical.

Sistema de Quejas.- Por lo regular, es usado para -
dar a conocer alguna inonformidad de los subordina-
dos a lbs jefes, lo cual se da en forma vertical as
cendente. ' -
Sistema de sugerencias.- se presenta en igual forma
que el sistema de quejas para hacer alguna proposi-
cidn que pueda ayudar a progresar a los rabajadores
y a la empresa. ‘

BAC R R A A PR PR

izarrones.- generalmente -

.~ . ¥ ERO

se usan para dar avisos o informacidm al personal.

Esto debera hacerse de una manera semcilla Yy clara.

Se pueden utilizar para comunicar dfas de descanso,

invitaciones o conferencias, datos estadisticos de

'la empresa...etc.
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Encuesta de actitud.- esta heframienta‘ésﬁla ihdicg’
da para conocer las reacciones de los trabajadores-

por factores que puedan inluir en sus labores.

Entfevista de salida.- es una conversacidn éntre el
. trabajador que se separa de la empresa y un repre--
sentante de la misma, para saber, entre otras cosas,
lo que piensa de la empresa los errores gue observé;
asi como las causas de su separacién, ja que toda -
esta informacidn servirid a la empresa para que pue-

-da corregir sus errores.

HIGIENE Y SEGURIDAD

La salud es un recurso con que cuentam los miembros
de la organizacidén, y esta no debe entemderse simple-

mente como la ausencia de enfermedad, o accidentes si

- no ademis como un estado completo de biemestar fisico

mental y socizl que permite el desarrollo de la persd

naiidad.

Es importante aclarar que la salud comstituye un de

recho. de toda persona y de ninguna manera una conce--

- 8idén. Por este motivo es importante que toda empresa-

e &

tome en cosideracidn la higiene y seguridad de su or-

ganizacidn.

A continuacidn daremos una breve defimicién de lo -
que es higiene y de los que es seguridad.
* Higiene.~- " es el conjunto de conocimientes y tég

nicas dedicadas a reconocer, elevar y controlar -

S SR
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aquellos factores del ambiente psicoldgicos o teg
‘'sionales, gue provienen del trabajo y gue pueden-

causar enfermedades o deterioros a la salud ".13

* gseguridad.- " es el conjunto de conocimientos fég
nicos y su aplicacién para la reduccidn, contfol—
y eliminacidn de accidentes en'el trabajo, por me .
dio de sus causas. Se encargé igualmente de las-
reglas tendientes a evitar este tipo de acciden--

"
tes ‘14

-
Uno de los medios para prevenir los riesgos profe

sionales es la creacidén de las comisiones mixtas de-

- higiene y seguridad, cuya finalidad prinéipal eétri—

ba en conocer las causas de los peligros y las condi
¢iones insalubres dentro de los centros de trabajo y
tratar de prevenirlos hasta el mdximo. La creacidn

de estas es de vital importancia en toda la organi:za
cidén para el bienestar de la misma y uno de sus més-

. - RO TR . e
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importantes: los Recursos Humanos.

MOTIVACION

Esta técnica se maneja con el fin de gue la empre
sa funcione mejor al contribuir a que su fuerza labo

ral se sienta impulsada para realizar determinadaz -

actividades.
La conducta de diversas personas puedé advertir -
que aungque en un momento dado este comportamiento -

sea objetivamente igual, los motivos del mismo pue-

"den ser diferentes. ~Toda conducta estd provocada -~

por algiin factor, no pued~ pensarse gue esta surja -

¥y
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nes del cargo "

¢ |
~de ‘la nada; -siempre encontramos algiin mévil, algéin -

‘motivo detrds de ella. -Asi es importante conécer -

los mdviles de la accién humana; esto constituye un-~
aspecto vital porque de dicha manera el administra-
dor puede'actua: mancjando estos elementos a fin de-
que su organizacidén funcione mas .adecuadamente y los
miembros de ésta se sientan mis satisfechos. -

Se puede decir que la motivacidén " es un conjun-

., to de factores gque implusan la voluntad para que el

" hombre actfie de determinada manera. Se motiva ejer

ciendo una efectiva direccidén que lleva a todos a -
reconocer la misma, basada en la autoridad, pero -

también en el ejercicio racional de las atribucio--

*15

INDICE DE ROTACION DE PERSONAL

Consideramos que el eiemento vital gue nos ind.-
ca la eficiencia en la administracidn de Recursos -~
Humanos es el Indice de rotacién de personal. Es el
ﬁhico factor cuantificable que nos permite medir el
buen funcionamiento del departamento de personal y
toda empresa que se diga ser eficiente incluye un -
determinado indice de rotacidén en su planeacidn, -

tanto.estratégica, como tactica.

" La empresa debe tener interés en que su perso-
nal guarde una situacid:n de estabilidad, en la misma

por que ello garantiza su eficiencia “.17
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Puede definirse la rotacién como " el nﬁmerd de -
trabajadores que salen y vuelven a entrar, en rela-
cidn con el total de uan empresa, sector, nfvel jefar
quiéo, departamento o puesto “'18 No se debe conside~-

rar como formando parte de la rotacién el nimero de -

.trabajadores que salen, pero gue son substituidos por

.otros, pues, en este caso, puede tratarse de reajuste

o contraccidn de la empresa. Del mismo modo, si de-

terminado nimero de trabajadores entra a formar parte

de la emoresa, mis no a susbstituir a otros que exis

tian antes, tampoco cuenta esto para la rotacidn, -
sino que se refiere mis bien al crecimiento de 1la ins

titucidn.

* Iﬁconveniehtes
-~ LOos costos que representa

a) Costos del departamento de empleos

b) Costos de entrenamiento |

c) Pago al entrenado; superior a lo que pr®
duce, especialmente si estd a base de des
tajo y existe un minimo garantizado que,-
desde luego, no devenga al principio de -
sus actividades.

d4) Roturas, desperdicios e inutilizacidén de-

_ aprendizaje o entrenamiento.

e) Costos posibles por accidentes alkpropio—
trabajador o a los demds en tanto adquiere
la habilidad necesaria. _

f) Costo del tiempo extra de trabajo, necesa

--rio para manteuner la produccidén a su nivel

“materiales’ al “princ¢ipio~del periofo Qe “r=me T m e s

|
(



hasta que el nuevo trabajador pueda'rén-

dir su produccidn normal.
g) Pérdida de produccidn en el intervalo com
prendido entre la separacidn dél empleado
anterior, y la fecha en que aquel qué-le->rvw 77777
reemplaza.
h) Gastos de equipo producﬁivo,len tanto los
trabajadores regulares se ajustan al nue-~
' vo miembro.
- La falta de integracidn y coordinacidn con -
el resto de los trabajadores y empleados.
- La imagen de la empresa.- cuando una heéocig
cidn constantemente estd viéndose en la nece
sidad de cambiar su personal, muy frecuente-
mente se.juzga gue e§to se debe a que el pex
sonal que sale no encuentra en ella condicio ;
:» : : nes y trato satisfactorio.
- Posibilidad de divulgacidn. de informacién -~

confidencial de la empresa,

* causas de la Rotacidn de Personal.

' ". Por muerte. S
- Por jubilacidn
- Po;.ipcqpagidadlpermangn;e (deficieucias en= . .. ..

O T R R R TR AT RPY 2t SR S

higiene y seguridad) .. .

- Por renuncia del trabajador.
. a) Blisqueda de mejores salarios; (existencia
de una posible inadecuada valuacidn de -~

™~ - puestos)

1]
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5)‘Tr5tb inadecuado por parte de algiin jefe,
(no se motiva al personal)

¢) Ausencia de todo pProgreso o ascenso en un
tiempd considerable (no existe una buena-
calificacidén de méritos)

d) Tipo de trabajo no satisfactprio_para el~
obrero o empleado (no se motiva al perso-
nal)

e) Condiciones de trabajo inadecuadas.

f) Por despido

g) Por una mal reclutamiento, seleccidn e in
duccidn del personal (este elemento puede
ser ocasionado, entre otras cosas por un-
incorrecto andlisis de puestos) |

h) Por razones personales o familiares

i) Por inestabilidad natural ".19

En. la rotacidén de personal pddeﬂbs observar la =«

~eficiencia del departamento de recursos humanos en -

las funciones de: anadlisis de puestos, valuacidn de-~

puestos, reclutamiento y seleccidn de personal, in-

duccidn, calificacidn de méritos, higiene y seguri-

dad, y comunicacidn. De ahl la gran importancia de-

la determinacidn del. indice de rotacidn de personal-

«n una organizacidn.

Lo importante no es tener alta ni baja rotacidn,

sino que ser3d determinada de acuerdo a las necesida-
£ m1

e

des de 1la empreéé, {también,la rotacidn de personal,

puede traer beneficios - tales como el que la empre-
p

sa cuente con persunal mis joven con ideas innovado-

CmIUT Ot e
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\ . o | _ ;
ras - . Sin embargo, no es recomendable que el indice

‘anual de rotacidn de una ‘empresa sea mayor de un 20%,

Yya que " la eppresa debe tener interés en que su per-
sonal guarde. una situacidén de estabilidad en la misma

porque ello garantiza su eficiencia “.20

Por lo tanto el indice de rotacién en toda organi
zacidén debe ser controlada fijando un porcentaje para

cada sector o departamento y un promedio global para-

toda la empresa, el cual serd la base para medir la -

eficiencia del departamento de personal;

La f8rmula para llevar indices de rotacién en un

periodo determinado sera:

R= 1/2 del Nim. de entradas mas salidas

Nidm. total de trabajadores en 1la unidad..

UDITORIA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

Es una té&cnica recomendable para efectuar un an&-

lisis sistemdtico y objetivo de sistemas, politicas,

funciones,. fases del proceso administrativo, aplicado

"a la conservacidn de las experiencias, esfuerzo, sa-

Jud, conocimientos, habilidades del personal de una -
determinada area o areas de la empresa, que bien gue-~
de ser la totalidac de esta para béneficio del indivi
duo y de la organizacidn. Constitﬁyella auditoria de-
#dministracién de personal, un. instrumento de la fun~-

cifén control. " Podemos considerar la Auditoria de -

- Personal como un procedimiento que tiene por objeto -

‘revisar y comprobar, bajo un método especial todas =

luas funciones y actividades que en materia de perso-~-




B . }
nal se realizan c¢n los distintos departamentos para

determinar si se ajustan a los programas estableci-

dos y cvaluar si sz cumplen los objetivos y politi-

"cas fijados en la materia, sugiriendo, en su caso,-

los cambios y mejoras que deben hacerse para el me-

Jor cumplimiento.de los fines de la administracidén-

de personal. Es recomendable que se realice anual-

n
mente | ‘16

Las prlnczpales etagas de la audltoria de perso

‘nal son:

a) Obtencidén de los datos e‘infbrmes.
b) Anidlisis de los datos recabados.

c) El1 informe de la auditoria.

Los principales temas que suele-cémprerder‘una—
Audiioria de personal son los siguientes: objetivos
y politicas de personal; posicién y funciones del -
departamento de personal, datos numéricos de traba-
jadores en 1la empresa;'datos sobre sindicalizacidén;
admisidn y empleo; adiestramiento, capacitacidén y -
desarrollo; sueldos yubalarlos; movilidad del perso,
nal; moral del personal- higiene y seguridad indus-
trial; comunlcacron con el personal: control de perx

sonal.

Sty e
P }x”é!h&?«s
. Vo

La auditoria de personal no implica solamente =~
una recoleccién de datos que, por otra parte, con -

los modernos sistemas de informacidn pueden tenerse

Sea saPREY Y

PR

en cualquler“momﬁntoﬂ;Tampoco implica exclusxvamen-

te . el determtn§f~31”s£”han cumplido los programas y

el
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-~se han aplicado con exactitud los presupucstos del -

departamento de personal. Aunque este es el primer-

_paso de la Auditoria de personal, evidentemente no -

llena todas las funciones u objetivos de ésta. Equi-

valdria a investigar los medios, sin relacionarlos -

~con los fines.

La parte principal de 1la Auditdria de Administra-
cidn de Personal, implica que con base a los datos -
recabados, se lleve a cabo un analisis profundo que-

permita evaluar si lo realizado - y aun lo que se de

' jé de realizar, o lo que se hubiere obtenido por en-

cima'de lo previsto - han servido para los fines y -
objetiVos que se ha fijado la empresa, si no lo fue
ron, o si deben seguirse determinados cambilos a fin-
de mejorar y/o ajustar el desarrollo de toda la fun-
¢idn de personal y principalmente de las actividades

del departamento respectivo.
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EMPRESAS PUBLICAS PARASSTATALES ALIMENTARIAS
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INDUSTRIA ALIMENTARIA DEL SECTOR PUBLICO PARNESTATAL

1.
2.
3.
4.

5.

6.
7.
8.
9.
10.
11.

12,
13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.°

20.
21.
22.
23.
24.
25.
. 26.
27.
28.
29.
30.
31.
32,

Alimentos Balanceados de Mexico,S.A. de C.V.
Alimentos Balanceados del Estado de Morelos
Alimentos del Fuerte, S.A. de C.V.

Azucarera‘de la Chontalpa, S.A.

Beneficiadora de Limén de Colima, S.A..

Bodegas‘Rurales Conasupo, S.A. de C.¥V.

Café y cafeinas de México, S.A. de c.v.

Ceres Ecoldégico de México, S.A. de C.¥.
Comisidén Nacional de Fruticultura -
Comisidn Nacional de la Industria Azucarera,
Comisidén Nacional de la Industria del Maiz para
el Cunsumo Humano . .

Comisidn Nacional del Cacao

cia. Azucarera Bellavista, S.A.

cia. Industrial Azucarera, San Pedro, S.A.

cia. Nacional de Subsistencia Popular

Complejo Fruticola Industrial de la Cmenca del
papaloapan, S.A. de C.V.

Distribuidora Conasupo del Centro, S.A. de C.V.

Distribuidora Conasupo &el Noroeste, §.A. de C.V.

Distribuidora Conasupo del Nor;e, S.,A. de C.V.
Distribuidora Conasupo del Sur, S.A. de C.V.
Distribuidora Conasupo del Sureste, S.A. ds C.V.
Distribuidora Conasupo Metropolitana .
Exportadores, Asociados, S.A. de C.V.

Fomento Azucarero del Centro, S.A.

Fomento Azucarero del Geclfo, S.A.

Fruticola Mercantil, S.A.

Granja Buenagua, S. de R. L.

Impulsorg del Pequefio Conercio, S.de R.L.
Industrial de Abastos

Industrializacién de Productos Agropecuarios
Industrias COnasupo,‘S.A. de C.V.

Ingenio Adolfo LSpez Mateos

(SARF)
{SARH)
(SARH)
(SPFI)
(SARH)

(DDF)
(SPFI)

(SARH)

(SPFI)

(SPFI)
(SPFI)
(sC)

-(SARH)

(SPFI)
(SPFI)
(SARH)
(SPFI)

. {SPFI)

(DDTF)
(SARN)
(SC)
(SPFI)




33,

34,

‘35,

36 L4
37.

. 38.

39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48,

49.
. 50,

51.
52,

. 53.

54.
55.
56.

57.

. 58. Instituto Mexicano del Café ~

59.

60.

61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.

L 20

"Ingenio

Ingenio

'InQenio

Ingenio

Ingenio
-Ingenio
Ingenio
Ingenio

Ingenio

Ingenio

‘Ingenio

Ingenio

Ingenio

Ingenio
Ingenio
Ingenio
Ingeniy
Ingenio

Ingenio

Ingenio

Ingenio
‘Ingenio
Ingenio
Ingenio

‘Ingenio
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Alianza Popular, S.A..

Alvaro Obregdn

El porado, S.A.

El Modciﬁ, S.A.

El Potrero, S.A.

El Estipac, S.A.

Hermenegildo Galeana, S.A.
Independencia

Jos& Maria Morelos, S.A.

Purisima, S.A. N
Lazaro Cardenas, S.A. '
Melchor Ocampo, S.A.

Pedernales, S.A.

Plah de Ayala, S.A.

Ponciano Arriaga; S.A.

Presidente Benito Juarez, S.A.
Pururan, S.A.

Quesgria, S.A.

San ;;énéiscaJﬁliNaranjdil”s.a. -

San Gabriel, Ver, S.A.

Rosales, S.A.

San Sebastién} S.A.
Santa Clara, S.A.
Tres Valles

Unién Libertad - el e

Leche Industrializada Consupo, S.A. de C.V.

'Mafz Industrializado Conasupo, S.A. de C.V.

Panificadora Las Truchas, S.A. de C.V.

Pesquera del Pacifico, S.A. de C.V.

Productora Nacioral de Semilla

" Productos Condal, S.A.

Productos Pesqueros Atun-Mex

Productos Pesqueros de Alvarado, S.A. de C.V.

Productos P4squeros de Bahia de Tortygas, S.A. de

Cc.v.

(SPFrI)

(SPFI)

(SPEFI)
(SPFI)

 (SPFI)

(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPF1I)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)

(SPFI).
Y (SPFI)

(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)
(SPFI)

_(SPFI)

(sc)

(sc) .

(SPFI)

(SP)
(SARH)
(SARH)
(spP)
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69.
70.
71.
72.
73,
74.
75.
76.
77.
78.
79.

80,

81.

82,

83.

84,

85,

86.

Productos
Productos
Productos
Productos
Productos
Productos
Productos
Productqs
Productos
Productos

Productos

Promotora

Promotora

Pesqueros

Pesqueros

Pesqueros

Pesqueros
Pesqueros
Pesqueros

Pesqueros

‘Pesqueros

Pesqueros
Pesqueros

Pesqueros

66

de
de
de
de
de
de
de
de

‘de
Mexicanos,

Peninsular,

ot
Guaymas, S.A. de C.V.
S.A. de C.V,.
Matancitas, S.A. de C.V.
S.A. de C.V.
Salina Cruz, S.A. de C.V.
Sinaloa, S.A. de C.V.
Ytkaltepen; S.A. de C.V.

La Paz,

Mazatlan,

Isla de Cedros,
S.A. de C.V.
S.A. de C.V,
S.A. de C.V.

Michoacén,

del Maguey y del Nopal

Nacional para la Produccién de Granos

Alimenticios, S. de R.L. J.P. y C.V.

Refrigeradora Tepepan,

Tortilladora del Balsas,

Transrortadora de Sal,

S.A. de C.V.
S.A.
S.A.

Trigoc Industrializado Conasupo

Unidn Nacional de Productores de AzQcar, S.A. de

C.V.

Aceitgra de Guerrero, S.A. de c.v.

SQA‘ de C'V.

(SARH)

(SARH)
(SARH)
(SPFI)
(SPFI)
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. CENTRO DE INTERES Y DE ESTUDIO
DETERMINACION DE LA MUESTRA

Como se dijo anteriormente nuestro interés se -
justifica en conocer las deficiencias en administracién
de personal gque tienen las empresas alimentarias paraes

"7 tatales del Distrito Federal, deficiencias que constitu
» yen una de las causas que, en cierta medida, ocasionan -
una deficiente administracidn de recursos alimenticios -

en perjuicio de la poblacidn y de 1la economia nacional.

A continuacidn se enumeran las empresas pibli-=
cas paraestatales qgue constituyen la indugtria alimenta
ria del Distrito Federal. Se tomaron como puntos de in
. © ~vestigacidén la totalidad de estas empresas en la deter-
| minacidén de la muestra, para asi obtener uwna informa--

cidén confiable y representativa.
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INDUSTRIA ALTMENTARIA PARAESTATAL %N EL DISTRITO FEDERAL

8.
9.
10.

11.

Alimentos Balanceados de México,S.A. de C.V.
Alimentos del Fuerte, S.A. de C.V. ‘ '
Bodegas Rurales Conasupo,.S.A. de C.V.

café y Cafetepias de México, S.A. de C.V.
Ceres Ecold8gico de México, -S.A. de C.V.
Comisidén Nacional de la Industria Azucarera
Comisién Nacional de la Industria del Maiz para
el Consumo Humano

Comisidén Nacional del Cacao

cia. Nacional de Subsistencia Popular

Complejo Fruticula Industrial de la Cuenca del
Papaloapan, S.A. de C.V. \

Distribuidora Conasﬁpo Metropolitana, S.A. de

" C.V.

12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.

19.

20.
21.
22,

23.
24.
25.
26.
27.

Exportadores Asociados, S.A. de C.V.

Fruticola Mercantil; S.A.

Impulsora del Pequeiio Comercio, S.de R.L.
Industrial de Abastos '

Industrias Conasupo, S.A. de C. V.

Ingenio El1 Potrero, S.A.

Productora Nacional de Semillas

Productos Condal, S.A.

Productos Pesqueros Mexjcanos, S.A. de C.V.
Productora del Maguey § del Nopal

Promotora Nacional para la Produccidn de Granos
Alimenticios, S. de R.L. J.P. y C.V. '
Refrigeradora Tepepan, S.A. de C.V.
Tortilladora del Balsas, S.A.

Transportadora de Sal, S.A.

Trigo Industrializado Conasupo, S.A. de C.V.
Unidn Nacional del Productores de Azlicar, S.A.

de C.V.

(SARH)
{SARH).

(DDF)

nﬂ(SPFI)

(SPFI)

(sc)
(sC)

(SARH)

(sC)
(sp)
(SARH)
(SPFI)

- (DDF)

(sC)

(SPFI)
(SARH)
(SARH)

(SARH) .

(SARH)

(sP)

(SPFI)
(SPFI)
(sC)

L]




DIRECTORIO DR LR MURSTHA

1. ALBAMEX _ *
Alimentos Balanceados de México, S.A. de C.V. (SARH)
Av. Industria Militar No. 261

“México 10, D.F.
Teléfono 589 65 11
Apartado Postal 41-543
Telex: 1775897-ALBAME

2. Alimentos del Fuerte, S.A. de C.V. (SARH)
Concepcidén Beistegui No.109, 56. pisc
México 12, D.F.
Teléfono 536 85 37
Telex: 017 71 177

3. Bodegas Rurales Conasupo, S.A. de C.V. v
Argentina No.. 1z P.B.
México 1, D.F. )
) : Teléfono: 542 65 00
L Cable: Conasupo

4. cafés y cafeterias de México,S.A. de C.V. "(DDF)
'~ Hamburgo No. 77 : S
- México 6, D.F.
Teléfono: 511 45 23

11 45 10 ,
5. Ceres Ecoldgica de México, S.h. de C.V. (SPFI)
ety ® sowess awr ge- Isabel La Catdlica No.. 51, 6o, piso .. .. .. ...,

México 1, D.F.
Teléfono: 512 52 23

6. Comisidén Nacional de la Industria Azucarera (SPF1I)
Av. Morelos No. 104
- - México 1, D.F.
: Teléfono: 592 33 00

i




10.

1.

12.

CONASUPO

Comisidn Nacionul de la iIndustria del Maiz -
para el Consumo Humano ,

Av. Insurgentes Sur No. %33, 8o. piso
México 18, D.F.

_Teléfono 687 44 99

CONADECA

"Ccomisién Nacional del Cacao

Tlaxcala No. 208

México 11, D.F.

Teléfonos 584 57 55
‘84 ‘02 848

Cia. Nacional de Subsistencia Popular

Av. Judrez No. 92-40 11o0. piso

México 1, D.F. o .
Teléfono: 585 41 66

Apartado Postal: 8187

Cable: Conasupo

Telex: 017-72552 Conamex

Complejo Fruticola Industrial de la Cuenca del -

Papatoapan, S.A. de C. V.

Paseo de Ja Reforma No, 45, 120, piso
México 1, D.F. " B
Teléfono: 566 60 99

Distrlbuldora Conasupo Metropolitana, S.A.
de C.V.

Av. Ferrocarril Iidalgo No.1129

México 24, D.r.

. Pelé@fono: 577 B8 66.. . ... . g st e s amae
- Apartado Postal 14-177
"Telex: 75615 e e s e e

Exportadores Asociados, S.A. de C.V.

Av. Baja California No. 255-A, 20. piso
México 11, D.F. :

Teléfono: 584 40 66

Apartado Postal 11-553

.Telex:. . PPEMME=-1/!77-561

Telefax: 574 35 13

(sc)

(sc)

{SARH)

(sP)
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13,

14.

15.

16.

17.

Fruticola Mercantil, S.A.
Anillo de Circunvalacidén No. 420

México 1, D.F.
TelZfonos: 542 13 86
22 44 22

Impulsora del Pequefio Comercio} S.

Plaza Miravalle No. 2
México 7, D.F.

‘Peléfono: 528 85 20

28 51 61

Industrial de Abastos

- Av, de las Granjas No.800

México 16, D.F.
Teléfonos: 561 11 01
61 11 22

Industrias Conasupo, S.A. e C.V.

Rio Amazonas No. 62

"México 5, D.F,

Teléfono: 535 13 19

Ingenio El1 Potrero, S.A.

México 1, D.F.
Teléfono: 566 11 77
Apartado Postal: 32173

' cable: IPOSA

18.

19.

"Telex: IPOME 017-75-641

Productora Nacircnal de 3emillas
Av. Progreso No. 3 -
México 21, D.F,

Teléfono: 554 06 00

Cable: PORNASE -

)

Productos Condal, S.A.
Oriente No. 255 No. 57
México 9, D.F.
Teléfono: 763 71 22
Apartado Postal 92-016

de R.I‘b

‘Paseo de la Reforma No. 45, 50. piso

(SARH)

_ (SPFI)

({DDF)

(sc).

.(SQFI)

(SARH)

(SARH)
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13,

14.

15.

Teléfonos: 542 13 86

72

Fruticola Mercantil, S.A. (SARH)

Anillo de Circunvalacidn No. 420
México 1, D.F. _ o : - L

22 44 22

Impulsora del Pequefio Comercio, S. de R.L. (SPFI)
Plaza Miravalle No. 2 , :
México 7, D.F.
Teléfono: 528 85 20

- 28 51 61

Industrial de Abastos (DDF)

- Av. de las Granjas No.800

16.

17,

18.

19.

"México 5, D.F.

México 16, D.F. .
Teléfonos: 561 11 01 : : R !
B 61 11 22 - o | o

Industrias Conasupo, S.A. de C.V. ' ’ (sc).
Rio Amazonas No. 62 .

Teléfono: 535 13 19

Ingenio El Potrero, S.A. T s - ~(SPFI)
‘Paseo de la Reforma No. 45, 50. piso :
México 1, D.F. ‘

reléfono: 566 11 77

Apartado Postal: 32173

Cable: IPOSA :

Telex: IPOME 017-75-641

Productora Nacirnal de Semillas . (SARH)
Av. Progreso No. 3 - . . ... '

México 21, D.F.

Teléfono: 554 06 00

Cable: PORNASE

Productos Condal, S.A. _ ’ " (SARH)
Oriente No. 255 No. 57 :

México 9, D.F.

Teléfono: 763 71 22

Apartado Postal 92-016 ' -




20.

21.

22,

23.

24.

25.

- 26.
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Productos Pesqucros Mexicanos, S.A. de C.V.
Av. Baia Califorania No. 255-A y B
México 11, D.F.

Tel&fonc: 584 40 66

Apartado - -rrostal 11
Telex: 01777561 -UPMME

Promoctora del Maguey y del Nopal
Av. Ticomé&n No.1650
México 14, D.F.
Teléfouo: 754 42 12
54 42 18

~

Promotora Nac;onal para la Produccxon de

"Granos Alimenticios, S. de R.L. de J.P. Yy c.v.

El Oro No. 11
México 7, D.F,.

~Teléfono 525 00 80 al 89

Refrigeradora Tepepan, S.A. de C.V.
Av. Ermita Ixtapalapa No. 1850
México 13, D.F.

Teléfono 686 09 11

U . F— oo } . = P,

Tortilladora del Balsas, S.A.
Edison No. 176, 4o0. y 50. pisos
México 4, D.F,

Peléfono:535 49 )1

Transportadora de Sal, S.A.
Salamanca No. 102, 3er. piso

“MEXiCO T, D.FL T fieriotal Tt eeels e sy

Teléfono: 533 66 11 oo S e
Telex: 1777462 ESLAME

Trigo Industrializado Conasupo, S.A. de C.V.
Ing. Eduardo Molina No., 1720
México 14, D.F. : )
Teléfono: 577 33 91

77 36 00 ‘:
Apartado Postal: 14305 . S be

(SP)

(SARH)

(SARH)

(sp)

(SPFI)

(SPFI)

L O

(sC)
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A

27. Unidn Nacional de Productores de Azucar, S.A.

de C.V.

Balderas No. 36

México 1, D.F. .

T¢léfono: 518 20 20
Apartado Postal 141-Bis
Cable: Racuza : »

(SPFI)

.Telex: Racuza 017~72554 y R

Zucarme 017 71139

"R I - o b‘ ° D > 5 . _ « .
A& w o, e eI e G M e g vy et e L% e,




'ELABORACION DEL CUESTIONARIO

Para la elaboracidn del cuestionario primeramen-~
te se plantearon 20 preguntas en funcidém de la teoria,-
las cuales no satisfacian las necesidades para el propd

sito de la investigacidn.

Posteriormente, en funcién del marco tebrico, -

se procedid a incluir otras preguntas y desechar algu-.

. ‘ . - / . .
nas ya incluidas, con el dnico fin de lograr_las res--

puestas deseadas en relacidn al objeto de nuestro estu

dio.

Se expusieron cuestiones, se estudiaron venta-
jas, desvéntajas y, sobre todo, la forma en que'se de-

berian plahtear. Una vez seleccionadas todas las pre-

“guntas, se prd%edid a “la elaboracidn del'euestionariOaw

definitivo, el cual constd de 40 interrogantass y es Qi

que se enuncia a continuacidn.
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CUESTIONARTIO
' 4 o . E ' g

NOMBRE DE LA EMPRESA:

]

1. ¢ CUENTA LA EMPRESA CON UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL ?
; sI ' NO
SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA 3.

wwwv 2. ¢ COMO SE LLAMA AL DEPARTAMENTO DONDE SE CONTROLA AL PER-
SONAL ?

3. ¢ QUE PROFESION TIENE EL RESPONSABLE DEL MANEJO DE PERSO-
NAL? , ‘ .

4. ¢ SE PREVEN LAS NECESIDADES DE PERSONAL EN FUNCION DE LOS
REQUERIMIENTOS ‘DE LA EMPRESA ?

SI NO

e ——

5. ¢ SE CUENTA CON UN INVENTARIO DE PERSONAL ?

SI NO

6. ¢ SE REALIZA EL ANALISIS DE PUESTOS ?

. sI ~NO
SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA No. 9.

»
o

7 ¢ QUE MEDIOS SE SIGUEN PARA EL ANALISIS DE PUESTOS ?

- OBSERVACION.

INTROSPECCION DEL TRABAJO
OBSERVACION NATURAL
OBSERVACION CONTROLADA

CUESTIONARIOS :

. , RESPUESTA ABIERTA.
ELECCION FORZOSA
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" ENTREVISTAS:

LIBRE
DIRIGIDA
ESTANDARIZADA

8. ¢ A QUE NIVELES SE APLICAN ?

' CONFIANZA ] CALiFICADO NO CALIFICADO

!

9., ¢ SE UTILIZA LA EVALUACION DE PUESTOS ?

ST NO .
SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA 12.

10. ¢ QUE METODOS UTILIZAN ?

METODO DE ALINEAMIENTO

METODO DE ESE%LAS O GRADOS PREDETERMINADOS

METODO DE COMPARACION DE FACTORES

METODO DE VALUACION POR PUNTN

11. ¢ A QUE NIVELES SE APLICAN ?

CONFIANZA CALIFICADO

Jo

B2

12. & SE REALIZA LA ENCUESTA REGIONAL DE SALARiOS'?

BL_ AT NO .
' SI LA RESPUE§I) ES NO, PASE A LA PREGUNTA 14

s o
».

e Mewn ket e e b ee R dudp g oW s Lty aw L R aee g e e me

13. ¢ PARA QUE FIN SE UTILIZAN ?

PARA LA DETERMINACION DE SUELDOS Y SALARIOS

NO

2

14, ¢ QUE FUENTESYTYLIZAN PARA EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL ?

FUENTES EXTERNAS:

AGENCIAS ESPECIALTZADAS

NO CALIFICADO.

ESCUELAS

BOLSAS DE ('RABAJO

.

oy
A
2] (A

R ITNEL IS SR & O
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FUENTES INTERNAS:

" SINDICATO

RECOMENDACION DEL PRGPFIO PERSONAT

INVENTARIO DE PERSONAL - -

15(ké CUAL ES SU INDICE ANUAL DE ROTACION DE PERSONAL ?

16. SU PROCESO DE SELECCION DR PERSONAL CORTROLA TODOS LOS -
SIGUIENTES ASPECTOS ? :

SOLICITUD DE EMPLEO
CURRICULUM VITAE

"ENTREVISTA PRELIMINAR

PRUEBAS PRACTICAS

PRUEBAS PSICOLOGICAS

ENCUESTA SOCIO-ECONOMICA
EXAMEN MEDICO

ENTREVISTA DE CONTRATACION

"]7. ¢ QUE TIPO DE CONTRATOS TIENEN 2

e -
. LTI R —rien . -

.CONTRATO INDIVIDUAL

CONTRATO COLECTIVO

CONTRATO A PRUEBA

18. ¢ EXISTE UN PROGRAMA DE INDUCCION PARA EL NUEVO TRABAJA-

DOR ?
e e e e B rum ettt mna an s ST . :_NO; .
T R R NP T
19. ¢ TIENE MANUAL DE BIENVENIDA ? ‘
sI NO
- 30. ¢ TIENE REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO ?

sI ~ NO




g,

22, ¢

23.

24,

25.

26.

27.

21. ¢ SOBRE QUE ASPECTOS SE INFORMA AL THABAJADCR ?

PARJETA DE RELOJ

LUGARES DE ASEO Y VESTILORES : - » B

SITIO Y HORAS PARA TOMAR ALIMEITOS
DIAS Y LUGARES DE PAGGC ’

" FORMA DE OBTENER MATERIALES HiRRA-
'MIENTAS, ETC.

CARACTERISTICAS DE PRECISION DE SU
TRABAJO : - ,

EL SUPERVISOR INMEDIATO TIENE UN PROGREMB ESPECIFICO PA
RA UBICAR AL TRABAJADOR EN SU SITiO. 27

SI1 NO

SE CUMPLEN CON LOS REQUISITOS ESPECIFICOS DE CAPACITA-
CION Y ADIESTRAMIENTO DE PLERSONAL, MENCIONADOS EN LA LEY?

ST . NO

SE REALIZA PERIODICAMENTE UNA CALTEICACION DE MERITOS

ST ' NO
TR & »o o -
L

QUE' ASPECTOS SE CALIFICAN ?

CON QUE OBJETIVO ?

MEJORAS EN LOS SALARIOS

MEJORAS EN LAS PRESTACIONES ‘
PROMOCIONES O ASCENSOS ' - &~\‘.' . . 1
REAJUSTES DE PERSONAL ~ - i

QUE PRESTACIONES DA LA EMPRESA, APARTE DE LAS QUE MARCA
LA LEY ?
PRESTAMOS PERSONALES
" ANTICIPO DE SUELDGS
'ANTICIPO DR GRATIFICACIONES
CAJA DE AHORROS '
BECAS, PACO DE COLEGIATURAS

TIENDAS




a0 .

SERVICIO DE COMEDOR

" FACILIDADES DR HORARIO PARA ESTU
DIANTES o

.28.‘5 SE SIGUE ALGUNA NORMA DISCIPLINARIA PARA EVITAR EL - =
AUSENTISMO Y RETARDOS DEL PERSONAL 2 : »

s1 - NO
SI LA RESPUESTA FS NO, PASE A LA PREGUNTA No. 30
29, ¢CUAL NORMA DISCIPLINARIA ?
30. ¢ EXISTE EN LA EMPRESA ESTUDIOS DE TIEMPO Y MOVIMIENTOS ?
SI NO

'31. ¢ EXISTEN COMISIONES ?

HIGIENE Y SEGURIDAD

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
REPARTO DE UTILIDADES

32, ¢ TIENE LA EMPRESA MEDIOS DE COMUNICACION ?

CONFFRENCIAS

~ JUNTAS O MESAS REDONDAS
SISTEMA DE QUEJAS |

SISTEMA DE SUGERENCIAS

"BOLETINES Y PERIODICOS

PIZARRONE S, - . .

B
V,'

33. ¢ REALIZA LA ENCUESTA DE ACTITUDES DEL PERSONAL °?

SI NO

SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA 35

B

34. ¢ DE QUE MANERA ¥




35. ¢
36.

37,

38.

‘39.

40.

81

EN LA EMPRESA SE EFECTUAN ACTIVIDADES SOCIALES Y DEPORTI
VAS ? ‘ ‘

SI NO

.+ S e

SE REALIZA ANUALMENTE LA AUﬁITORIA DE ADMINISTRACION DE

PERSONAL ? . o

sI - nO

EXISTE ALGUN PLAN DE RETIRO PARA LOS TRABAJADORES ?

ST NO

EXISTEN SEGUROS DE VIDA INDEPENDIENTES DE LOS QUE SENALA
LA LEY ? S A

SI NO
EXISTE LA ENTREVISTA DE SALIDA ?
ST " NO

CON QUE FIN ?




" TRABAJO DE CAMPO

Una vez obtenido el Dlrectorio de 1la Adminlstra-
cion Piiblica Centralizada y Paraestatal, editado por 1la
Coordinacidn General de Estudlos Administrativos de la-
Presidencia de 1la Repﬁblicé; y habiendo determinado to-
das las empresas por investigar nos dimos a la tarea de
distribuir equitativamente el trabajo entre los inte--

grantes del Seminario de Investigacidn.

~ Se copiaron los nombres de las emprésas, su di-
‘reccidn, asi como sus tel&fonos y nombres de algunos de
sus principales dirigentes, con l;\finalidad de poder -
manejar y controlar adecuadamente las organizaciones -

T; visitadas.

-
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" RECOPILACION DE DATOS

Para obtener la informacidn requerida fué nece~

sario visitar cada una de las empresas a las cuales les

-serfia presentado el cuestionario que se elabord para -

tal fin, del cual ya se hizo mencidn, y se formularon -

preguntas adicionales de acuerdo con las respuestas que

daban los encargados del departamento de personal de -

las distintas organizaciones visitadas.

Ahora bien, de las 27 empresas wvisitadas, 6 se-

negaron a'contestariy la direccidn de una de ellas no

se localizd; es decir fueron tan s8lo 20 empresas las

que accedieron a contestar el cuestionario.

Una vez realizada la investigacién™de campo y -~
contando ya con los datos obtenidos, el siguiénte paso-
fué concertar y contabilizar cada una de las preguntas-
hechas en el cuestionario. Esto se determind hacerlo -
en fofma manual, debido a que 1l1a magnitud de los datos-

no ameritaba recurrir a la forma mecidnica o procesada.

-




" RECOPILACION Y TABULACION DE DATOS. DE 20 CUESTIONARIOS,
APLICADOS A LA INDUSTRIA ALIMENTARIA DE EMPRESAS PUBLI-
CAS PARAESTATALES EN EL D.F. ' .

1.~¢ CUENTA LA EMI'RESA CON UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL ?

- 8T 20 empresas NO O

2f\£'COMO>SE LE LLAMA AL DEPARTAMENTO DONDE Sﬁ CONTROLA -
AL PERSONAL ? ’ '
9. Departamento de Personal
8. Recursos Humanos

3. Gerencia de Personal

3.~ QUE PROFESION TIENE EL RESPONSABLE DEL MANEJO DE PER ’

SONAL ? o o o |
7. L.A.E. :
. Relaciones Industriales
. Contadores

. Lic. en Derecho

N OB bW

. 8Sin Profesibdn

4. é éE PREVEN LAS NECESIDADES DE PERSONAL EN FUNCION DE-
LOS REQUERIMIENTOS DE LA EMPRESA ? ‘

SI 19 empresas NO 1 empresa

&

5. ¢ SE CUENTA CON UN INVENTARIO DE PERSONAL ?

SI 15 empresas NO 5 empresas

- '
6. ¢ SE REALIZA EL ANALISIS DE PUESTOS ?

e

SI 14 empresas NO 6 eﬁpresas




7.

10.

.

[

QUE METODOS UTILIZAN ?

- METODO DE ESCALAS O GRADOS

QUE MEDIOS SE SIGUEN PARA EL ANALISIS DE PUESTOS ?

OBSERVACION. . T g
INTROSPECCION DEL TRABAJO 6 empresas
OBSERVACION NATURAL : 8 émpresas
OBSERVACION CONTROLADA 3 empresas

 CUESTIONARIOS.

RESPUESTA ABIERTA : - 9 empresas
ELECCION FORZOSA ' ’ 6 empresas

ENTREVISTAS:

LIBRE 3 empresas
DIRIGIDA . 7 empresas
.ESTANDARIZADA : 6 empresas

A QUE NIVELES SE APLICAN ?
CONFIANZA 13 empresas CALIFICADO 12 emgresas

NO CALIFICADO 6 empresas.

SE UTILIZA LA VALUACION DE PUESTOS ?

e .
< hLICE SN LTI e "~ e

S1 15 empresas No 5 empresas
SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA 12.

METODO DE ALINEAMIENTO ' ' 2 empresas

LR R

PREDETERMINADOS 3 émgfeé#s
METODO DE COMPARACION DE = o
FACTORES 10 empresas
METODO DE VALUACION POR PUNTO 5. empresas

METODO DE MEDICIO DE 1MPACTO
ECONOMICO A OTROS PUESTOS Y

EN PLANEACION { EJECUCION _1 _empresa




11. ¢ A QUE NIVELES SE APLICAN ? |
CONFIANZA 14 ewnpresas. CALIFICADO 14 empresas

NO CALIFICADO 8 empresas.

12. ¢ SE REALIZA LA ENCUESTA REG;QNAL DE SALARIOS ?
SI 12 empresas NO 8 empresas
SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA 14

e 13. ¢ PARA QUE FIN LA UTILIZAN ?
.PARA LA DETERMINACION DE SUELDOS Y SALARIOS

ST 12 empresas NO O empresas

'~~14, ¢ QUE FUENTES UTILIZAN PARA EL RECLUTAMIENTO DE -
PERSONAL ?
FUENTES EXTERNAS:

| AGENCIAS ESPECIALIZADAS - 4 _empresas
. ESCUELAS 7 empresas
a - " BOLSAS DE TRABAJO 9 empresas

FUENTES INTERNAS:
SINDICATO : 4 empresas

RECOMENDACION DEL PROPIO 7 _
PERSONAL - . ‘ 17 empresas
INVENTARIO DE PERSONAL . 8 empresas

15. ¢ CUAL ES SU INDICE ANUAL DE ROTACION DE PERSONAL ?
' SI 5 empresas: 3%, 10%, 20%,60% NO 15 empresas

16. SU PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL ©DNTROLA TODOS
- - LOS SIGUIENTES ASPECTOS ? S
’ SOLICITUD DE EMPLEO 20 empresas

CURRICULUM VITAE : ¥5 empresas
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ENTREVISTA PRELIMINAR 18 empresas

PRUEBAS PRACTICAS .~ 12 _enpresas
PRUEBAS PSICOLOGICAS 12 _enmpresas
ENCUESTA SOCIO-ECONOMICA ' _8_empresas
EXAMEN MEDICO - 18 empresas
ENTREVISTA DE CONTRATACION 15 empresas
™ 17. ¢ QUE TIPO DE CONTRATOS TIENEN ?
CONTRATO INDIVIDUAL _ - 15 empresas
CONTRATO COLECTIVO . ' 9 empresas
CONTRATO A PRUEBA 8 empresas

~=18. EXISTE.UN PROGRAMA DE INDUCCION PARA EL NUEVO TRA

BAJADOR
8I

~19. ¢ TIENE
sI

~~20. & TIENE

SI

~~ 2%1. ¢ SOBRE

?

8 empresas vNO 12 empresas

MANUAL DE BIENVENIDA 7

9 empresas NO 11 empresas

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO ?

13 empresas NO 7 empresas

QUE SE INFORMA AL TRABAJADOR ?

. TARJETA DE RELOJ 7 empresas

 LUGARES DE ASEO Y VESTIDORES ~° 14 cmpresas

SITIO Y HORAS PARA TOMAR
ALIMENTOS 14 empresas
DIAS Y LUGARES DE PAGO - ' 20 empresas

- . FORMA DE OBTENER MATERIALES

HERRAMIENTAS, ETC. 33 empresas
CARACTERISTICAS DE PRECISION

DE

SU TRABAJO ' 10 empresas

LISTA DE ASISTENCTA : I empresa

.
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22, ¢ EL SUPERVISOR INMEDIATO TIENE UN PROGRAMA ESPECI
FICO PARA UBICAR AL TRABAJADOR EN SU SITIO ?

A '-_ SI 11 empresas NO 9 empresas - Y

" 23. ¢ SE CUMPLEN CON LOS REQUISITOS ESPECIFICOS DE CA-
PACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE PERSONAL, MENCIO-
NADOS EN LA LEY ?

SI 19 empresas NO 1 empresas:

24. ¢ SE REALIZA PERIODICAMENTE UNA CALIFICACION DE ~
' MERITOS ?

'SI 9 empresas NO 11 empresas

25, ¢ QUE ASPECTOS CALIFICAN ?

Antiguedad . . Calidad del Trabajo

Nivel Educativo Cantidad del Trabajo
) Colaboracidn Adaptabilidad |
- Puntualxdad -Asistencia Iniciativa

Responsabllldad “’H<' ) "AﬁiSciéiiﬁé ~

Capacidad de Relacidn

~-26. ¢ CON QUE OBJETIVO ? A
empresas

MEJORAS EN LOS SALARIOS 6
MEJORAS EN LAS PRESTACIONES 4 empresas
;*vt s+ - . . DPROMOCIONES O ASCENSOS 8 _empresas T
| REAJUSTES DE PERSONAL ,  ~ 3 _empresas

T~27. ¢ QUE PRESTACIONES DA LA EMPRESA? APARTE DE LAS QUE
MARCA LA LEY ? | 4
.  PRESTAMOS PERSONALES : ' 8 empresas
- ANTICIPO DE 3UELDOS 8 _empresacs
ANTICIPO DE %SRATIFICACIONES 5 empresas
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28.

29.

30.

31.
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Y

" CAJA DE AHORROS

BECAS, PAGOC DE COLEGIATURAS
TIENDAS

SERVICIO DE COMEDOR
FACILIDADES DE HORARIO PARA
ESTUDIANTES |
COMPENSACIONES.

empresas

empresas

empresas

- (V- T CX I (Y

empresas

empresas

©

3 empresas

SE SIGUE UNA NORMA DISCIPLINARIA PARA EVITAR EL

AUSENTISMO Y RETARDOS DEL PERSONAL
SI 7 empresas NO 13 empresas

2

SI LA RESPUESTA ES NO, PASE A LA PREGUNTA No. 30

‘CUAL NORMA DISCIPLINARIA ?

SUSPENSION DE LABORES SIN GOCE
DE SUELDO

'DESCUENTO DURANTE EL TIEMFO

NO LABORADO
SUSPENSION DE PRESTACIONES

6 empresas

11 empresas

2 empresas

EXISTE EN LA EMPRESA ESTUPIOS DE TIEMPOS Y MOVI-

MIENTOS ?

SI 7 empresas NO 13 empresas

EXISTEN COMISIONES ?
HIGIENE Y SEGURIDAD

12 empresas

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

13‘empresas

REPARTO DE UTILIDADES

2 empresas




34)

~ 32, ¢ TIENE LA EMPRESA MEDIO3 DE COMUNICACION ?

CONFERENCIAS o ' - 10 empresas
JUNTAS O MESA"S REDONDAE : 7 empresas
SISTEMA DE QUHJIAS : 8 empresas
SISTEMA DE SUGERENCIAS 8 empresas
BOLETINES Y PERIODICOS 77712 empresas
PIZARRONES | o 15 empresas

33. a'gp;REALIzA“LA_ENCUESTA‘EE ACTITUDES DEL PERSONAL ?

' SI 4 empresas NO 16 empresas

SI LA RESPUESTA ES No, PASE A LA PREGUNTA 35

34. ¢ DE QUE MANERA ?
APLICACION DE CUESTIOWARIOS, CUATRIMESTRAL Y SE-
MESTRAL. '

| —.35.¢EN LAS EMPRESAS SE EFECTUAN ACTIVIDADES SOCIALES Y-
'DEPORTIVAS ? |

SI 16 empresas NO 4 empresas

™ 36. ¢ SE REALIZA ANUALMENTE LA AUDITORIA DE ADMINISTRA-
CION DE PERSONAL ? '

SI“8 empresas NC 12 empresas

‘37. ¢ EXISTE ALGUN PLAN DE RETIRO PARA LOS TRABAJADORES

. ST 13 empresas NO 7 empresas

38. ¢ EXISTEN SEGUROS DE VIDA INDEPENDIENTE DE LOS QUE-
SENALA LA LEY ?

SI 7 empresas NO 13 empresas




39, ¢ EXISTE LA ENTRUEVISTA DE SALIDA 7

3I 7 empresss NO 13 empresas

40. ¢ CON QUE FIN ? } ,

- PARA OBTENER INFORMACTON ACERCA DE LAS CAUSAS
DE SALIDA, Y CREAR UNA IMAGEW POSITIVA DE LA
EMPRESA. /

- TENER CONTACTO POSTERTIOR CON LCS EMPLEADOS QUE
HAN SALIDO DE LA EMPRESA.

- DARLES Y SEfIALARLES UK APOYO PARA QUE PUEDAN -

' PRABAJAR EN OTRA EMVRESA.
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INTERPRETACION DE RESUT'TADOS




92. M.

N O T A

Algunos porcentajes ﬂo se ajuétan.a un 100%
debido a.qﬁe varias empresas utilizan mids de una -
técnicas en su administnacién de personal, para -
una de las funciones qué debe desempreﬁar su depar

tamento respectivo.
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1. ¢ Cuenta la empresa con un departamento de personal ?

‘ La totalidad de las empresas que'proporciong-
) ron informacidn se encontrd que é&stas cuentan con-
un departamento de personal. E1 100% de las empre
sas pﬁblicas paraestatales alimentarias en el Dis-
trito Federal cuenta con un Departamento de Perso-

nal.

AhoraAbien, hayvque tomar eh cuenta gque muchas

de estas empresas, al decir que cuentan con un de-

o k partamento de personal, lo éfirman'baséndose en -~
que tiepen un area fisica y personal administrati-

vo bien definido, pero también existen empresas -

. que afirman tener este departamento, aungue cuen--

ten exclusivamente con un escritorio y una séla -

persona encargada de controlar y resolver 1los pro-

blemas y asuntos relacionados con el personal de -~

la misma.

|
i
H

A . - e At : - -
< . e ATV SO TP NBT G s p . e iy e ,‘j
1
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_ 2. & COmo se llama el departamento donde se controla -~

al personal ?

Encontramos las 51gu1entes denominaciones pa

ra este departamento~

Departamento de Personal | 45%

Departamento de Recursos Humanos 40%

Gerencia de Personal : 15%

En realidad,el nombre del'deﬁartéﬁentovpuede
ocupar un lugar secundario, puesto que las princi
pales actividades del mismo son las relacionadas-
con el manejo de personal, de ahi que 1la denomina

cién tenga variaciones como las mencionadas

W2
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3. ¢ Qué profesidén tiene el responsable'dei manejo de

‘personal ?

La profesién del responsable del manejo de perso

‘nal se puede traducir en los siguientes rubros:

Lic. en Administracidn de Empresas 35%
Lic. en Relaciones Industriales 15%
; Contador Pablico . _ ~ . 20%
‘ Lic. en Derecho | 20%
-8in Profesidn o ; 10%

.

Consideramos quenlas profesiones mds indicadas -
i' ’ para un mahejo adecuado del Departamento de Perso-
nal son las de Lic. en Administracién de Empresas-
y Lic. en Relaciones Industriales las cuales repre

sentan en total el 50% de las empresas entrevista-

B . w
N ! BRI A [T e

das.

Esto demuestra que el 50% de 1a§ empresas alimen
tarias paraestatales carecen de personal con una -
preparacidn idénéa para la aplicacifn de las técni
de administracidén:.de personal.Las profesiones de -
Contador Pidblico, Licenciado en Dexecho o el no tg
ner profesidn, no son IOSvindicados para dirigir -
un departamento de personal, dado el tipo de prepa

racidén gue poseen.

- No obsﬁante, debembs tener en cuenta que muchas
empresas paraestatales pierden buenos técnicos y -
administradores debido a la rigida politica de per
sonal que les imponen lcs 6rganos centrales de ad-

ministracidén de persona*.
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g

4. ¢ se preveen las necesidades de personal en funcidn

~de los requerimientos de la empresa ?

En esta pregunta encontramos que el 95% de ‘las -
empresas alimentarias paraestatales del Distrito -
Federal si preveen sus necesidades de personal, -

mientras que el 5% no.

Estos resultados muestran que llevan a cabo una -
eficiente plancacidn de los requerimientos de sus -~
recursos humanos. No obstante, los grupos polfti--
cos de ias Secrctarias que controlan a estas empre-
sas,'daﬁan ¢onsiderab1emente esta planeacidn, pre-
sionando a los gerentes para contratar personal re-

comendado o favorecido por ellos.

Ante esta situacidn el objetivo de la planeaciln-

se distorsiona, es decir los estudios realizados -~

tendientes a la proyecci3n de la estructura organi-

zativa del futuro, se ven afectados.

g a
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¢ Se cuenta con un inventario de personal ?
.Se obtuvieron los siguientes resultados :

75% si cuenta con un inventario de personal.

25% no cumple con esta té&cnica de personal.

‘Esto quiere decir que gl 75% de las empresas es-—
tan conscientes de la importancia gque tiene los re-
cursos humanos dentro de la organizacidn para bene-
ficio de ella, del individuo y de la sociedad en ge

neral.

Ahora.bien, el 25% que céntestar0n~negativamente-
nos indica que el cubrir sus necesidades de recur-
sos humanos va a ser mds dificil e incluso el perso
nal que entre a la organizacién puede mo contar con
la capacidad requerida para el puesto. Esto se de-
be a que las personas contratadas pueden ser amista
des o familiares de los trabajadores, empleados o -
funcionarios que laboran o tiene relacidn con la em

presa.
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6. ¢ Se realiza el an@lisis de puestos ?

En esta pregunta el 70%, de las empresas repondigr

ron gque llevan a cabo el andlisis de puestos y el -

30% gque no lo reallzaban.

Si partimos del hechO‘devque el analisis de pues-
tos es un medio para el buen reclutamiento, una me-

lor seleccidn de personal, para fijar programas de

- capacitacidn y adiestramiento; toda empresa deberia

llevarlo a cabo, ya que de esta manera se refleja-
ria el progreso en el desarrollo de la propla orga

nizacidn.

Por otra parte, las empresas que respondieron -
que no realizaban el an8lisis de puestos, 1lo hicie
ron con bage en que muchas de ellas no lo creen ne
cesario y otras, ni siquiera conocen 1o que es, nlm

»

las ventajas de su aplicacién.
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7. ¢ Qué medios se siguen para el andlisis de puestos ?

Los medios que se utilizan para el analisis -

de puestos son:

Observacidn:

Introspeccidn al trabajo 42.8%
Observacidn natural ‘ S 57 %
- Observacidn controlada 21 %

Cuestionarios:
Respuesta Libre: ' 64 %

Respuesta Forzosa : 42.8%

Entrevista:

Libre _ o 21 %
Dirigida ' 50 &

Estandarizada ‘ . 42.8%

Esto indica que los cuestionarios tiene mayor
aplicacidn, pues les permite obtener la informa-
cién més concreta y, ademis les resulta posible -
su cuantificacidn en menor tiempo. |

Por otra parte, la observacidn y las entrevis
tas también se utilizan, aunque en menor escala -
que los cuestionarios, debido a que les tomaria -~

mis tiempo capacitar a gente para este fin.

No hay que olvidar que, del 100% en total, el

30% de las erpresas alimentarias paraestatales no
B L

utiliza ningan medio. ' m

PUREN
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8. ¢ A qué niveles se aplican ?

~ Del 70% de las empresas que si realiza el anid
lisis de puestos, lo aplican de la siguiente mane-

ra:

Confianza . ' | R ' 92.8%
Calificado = - 85.7%

No calificado R 42.8%

- La razdn de que esta aplicacién a ios niveles
.
de confianza y calificado tengan mayor porcentaje-
obedece a que estas empresas se interesan mds por-
1 . el personal que tiene una mayor preparacidn, el ~
cual en un momento determinado es mds dificil de =~

sustituir.

B STV R - . ..




9. ¢ Se utiliza la valuacidn de puestos ?

El 25% de las empresas que dieron informacidn
no relizan la valuacidn de puestos y el 758 si -

aplican dicha valuacidn.

_.La‘determihacién de un salario competitiv6 -
Y juéfo es importante para que el personal se - -
sienta conforme con la empresa y asi ponga su es¥
fuverzo en ella, para la consecucidn de los objeti

vos que han sido marcados.

Si bien un 25% no lo aplican, bien puede ser
porque lo consideran innecesario dada su magnitud
ademas del costo que podria representar pgra - -

ellas.

kd ' -
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10. ¢ Qué metodos utilizan ?

De las 15 empresas que respondieron que si -

utilizaban la valuacidén de puestos = las cuales -

representan el 75% - encontramos que:

"El 13% utiliza el método de alineamiento.

El 20% utiliza el método de escalas o gra

dos predeterminados. N

El 66.6% utiliza el método de comparacién

de factores. o

El 33.3 utiliza el mé&todo de valuacidén por
puntos, y \

El 6.6% utiliza el método de medicidn de -
impacto econdémico a otros puestos y en pla

neacidon y ejecucidn.

Por .lo anterior, podemos.concluir gue este -

75% de

las empresas paraestatales alimentarias =~

que estan utilizando la valuacidn de puestos, lo-

efectuan en forma adecuada. M&s del 50% utilizan

‘el m&todo de comparacidn de factores y 33% el de-

valuacidn por puntos los cuales representan verda

deras técnicas de administracidén de sueldos y sa-

larios.
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1. ¢'A qué& niveles ge aplican ?

~ Del 75% gue nos significan las empresas que-—
llevan a efecto la valuacidn de puestos se obtu-
vieron que <1 93% lo realizan en los niveles de-
confianza y calificado y el 53% al nivel de no -

calificado.

Es importante hacer notar que esta valuacién
de pucstos la aplican mas a nivel de confianza y
calificado, perque los consideran de mayor. impor

tancia, ya que estos niveles, segimn las personas

‘entrevistadas, es mds dificil sustituir al perso

nal que lo compone, el cual forma parte de la -~

empresa piblica alimentaria paraestatal. Si se

otsrga un buen salario al personal de estos nng
les exjgten mayores posibilidades de que perma--
nezcan en la empresa poniendo en ella su mayor =~

esfuerzo y dedicacidn.

< g [ L e B R e e - '-v-« R AL R R S R B o L R o T TR T S
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12. ¢ Se realiza la encuesta regional de salarios ?

De las 20 empresas interrogadas, el 60% si -
realizan la encuesta regional de salarios y el-
40% no.

Ahora bien, de estas empresas que dijeron que
s1 realizaban la éncuesta regional de>salarios,-
por preguntas adicionales se pudo comprobar que
en su totalidad no la realizaban, sino QUe sola-
mente obtenian informacidén de instituciones del-

gobierno o instituciones privadas que en verdad-

la realizan.

De las empresas que no realizan 1la encuesﬁa -
regional de salarios, argumentaron que no era ne
cesaria, ya que esto aumentaria considerablemen- .
te sus costos de admiristracidn; y que solamente’
se apegaban a las'disposiciones gubérnamentales—

en lo referente a salarios minimos generales.




13. ¢ Para qué £in la utilizan ?

Si'partimos de la pregunta anterior en donde - -
afirmamos que las empresas que dijeron que si reali
- zan la encuesta regional de salarios, y que al f£3--
nal de cuentas no la llevan a efecto, sélo nos que-
da comentar en esta pregun-a que la informaeidn gue
proporcionaron los mencionados oxganismos, es.que -
‘@nicamente la utilizan para fijar sus suéldos Yy sa-

larios,
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.
14, ¢ Qué fuentes utilizan para'ellreclutamiento de per

sonal ?

Los porcentajes obtenidos para la manera de re--

clutamiento de personal fueron los siguientes:

Fuentes Externas:

Agencias especializadas . 20s
Escuelas 35%
Bolsas de Trabajo | ' 45%

Fuentes Internas:

Sindicato _ 70%
Recomendacidn del propio perSonal 85%

Inventario de personal e _ - 40%

Como podemos observar son las fuentes internas -
las que mis utilizan las empresas alimentarias pa-
raestatales del Distrito Federal. Esto puede re-
'presentar'una gran ventaja, ya que no implican nin
'gﬁn costo para la empresa y puede obtenerse el per
sonal que requiere la organizacidn. Sin embargo -~
no debemos olvidar que es en el reclutamiento y se
leccidn de personal donde las &lites politicas se-
muestran muy irresponsables, presionando para gue-
den empleo a sus éfiliados y protegidos, los cua-
‘les en muchas ocasiones no tienen la preparacidén -
ni la experiencia necesaria para manejar eficiente

mente la empresa.




15. ¢ Cudl es su Indice de Rotacidn de Personal ?
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-

'AE1 75% de las empresas pardestatales alimentarias

en el D.F.

no hacen estimaciones de su indice de -

rotacidn de personal.

Del 25% que si lo calculan encontramos los si--

guientes porcentajes en su indice de rotacién:

El
El

El

E1
E1l

5%
5%
5%
5%
5%

con

con

con

con

con

un

un

un

un

un

indice
indice
indice
indice

indice

del 3%
del 10%
del 17%
del 20%
del 60%

Analizando estos resultados, podemos determinar -

que la mayoria de las empresas paraestatales alimeg

tarias no miden, y por lo tanto desconoceén en cier-

to grado, la eficiencia con que funciona su departa

mento de personal.

Ahora bien de las empresaSVQue>si estiman su indi

’ ce anual de rotacidén de personal 5% de ellas tienen

un indiceade:rotacién del 60% el cual es un porcen-

voas Py See s e P P YL

taje

»

muy el

bR W3
*

evado

- Lo

; esto

S wE e L e e, mge im0

dad de los trabajadores la cual bien puede: ser oca-

sionada por las actitudes de los grupos polfticos -

de los organismos piblicos centralizados.

Debemos tener siempre presente que las empresas -

deben tener interés en jue su personal guarde una -

Y T L. 2 T

implica una gran inestabilil’~

e
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=

situacidn de estabilidad en la wmisma por¢gue ello -

garantiza su eficiencia,

lo cual no

se ti~ne en -

cuenta en la mayoria de las empresas paracstatales

alimentarias del Distxito Federal.
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'16. Su proceso de seleccidn de personal controla todas

los siguientes aspectos:

En esta pregunta se obtuvieron los siguientes re-

. sultados:

'160% sélicitud de empleo. _
90% entrevista preliminar y ex@men médico.
75% curriculum vitae y entrevista de con-
| tratacidn.
60% pruebas practicas y pruebas psicold-
gicas.

40% encuesta socio-econdmica.

Siendo la solicitud de empleo un documento ba-
se para conocer los datos personales e historia del

.candidato, toda empresa la realiza.

La_mayoria de las empresas (el 90%} realiza‘la
entrevista preliminar ya que por medio de esta es =~
posible de obtener del candidato sus caracteristi-
cas pérsonéles Yy poder compararlas com las requeri-

das por‘el puesto.

LA G R D ALt T K AL S R T S S L I S R T e Ty B T i I € oas w4t

El examen médico(es-muy'importante, ya gque por
medio de este se determinan las condiciones de sa-
lud fisica, del aspirante a cubrir la vacante; con
el £in de no contratar a personas enfermas gue no-
puedan desempefiar las funciones que se le encomijien

den en la empresa, ademds de que si padece una an-
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fermedad contagiosa, pucde llegar a perjudicar a -

sus compaileros. Por todo esto, la mayotia de las <~

empresas lo realizan - ol 90% -.

El curriculum vitac es solicitado tan sdlo por

. el 755 de las empresas, porque no todas tienen la -

LRI <

necesidad de contratar personal profesional gque ten
ga una amplia experiencia en su ramo de conocimien-
to. Esto no quiere decir que el 25% restante no -~
tenga personal capacitado profesionalmente, sino -
que los altos puestos cjeccutivos se cubren por per-
sonas impuestas por los politicos o funcionarios -

encargados del control de las empresas.

La entrevista de contratacién es realizada ﬁor
el 75% de las eﬁpresas, siendo de importancia ya -
que pcx medio de ella sc¢ informa al individuo de -
los oLjetivos y actividades de la empresa, a la vez

que se conocen las aspiraciones y éxpectativas del™

‘individuo para que este. se pueda desenvolver efi~ -~

cientemente. El 25% que no aplica la entrevista -

hace que el proceso de adaptacidén del nuevo emplea-

do o trabajador a la cmpresa sea lento, lo cual pue.

de acarrear serias deficiencias a la organizacidn.

LAY Y LR O TR P
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Un alto porcentaje de las empresas - el 40% -
ho aplica pruebas prdcticas, esto puede ocasionar-
que el personal contratado, no posea las habilida-
des y conocimientos neccesarios para el puesto.

La aplicacida de un exdmen psicoldgico es du-

gran importancia, ya que por medio de &l <e: cono-

L e e
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cen las habilidades y el potencial del individuo.
5in embargo, esto no se considera asi en las empre
sas pOblicas alimentarias, ya que tan s6lo el 60%-

los aplican.

Las empresas paraestatales‘alimentarias poco-~-
se preocupan de los atributos socio-econdmicos del
4ihdiv;duo, gque en un momento determinado:pueden im
jpedir su desarrollo denﬁro de la organizacidn. Tan
solo el 40% de las empresas realizan la encuesta -

socio~-econdmica. - .

WS v u » ..
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¢ Qué& tipos de contratos tienen ?

El 75% de las empresas utilizan el Contrato Indi--

vidual; el 45% el Contrato Colectivo y 40% ponen en

préctica el contrato a prueba.

De estas respuestas se deduce que un alto porcen-

taje de las empresas maneja o cuenta con el contrato

. individual, aunque también utilizan el contrato co-

lectivo algunas de ellas.

Dentro de las cliusulas de la mayoria de los con-
tratos colectivos estid prevista la contratacidén de-
trabajo a prueba, la cual da legalidad a este siste
ma; de lo contrario, esta forma de contratacidn se-
ria nula y sin ningin valor, debido a gque nuestra -

legisiacidn laboral no 1la incluye.
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18. ¢ Existe un programa de induccidn para el nuevo tra
bajador ?

El 40% de las empresas paraestatales alimentarias
si tienen un programa de induccidn para el nuevo -
trabajador; el 60% no lo han formulado .

Analizando estos resultados podemos decir que a -
‘un alto porcentaje de los trabajadores de las empre
sas, al ser contratados, no se le da la informacidén
necesaria para que de esta manera, pueda realizar -

sus actividades en forma adecuada.

No debemos olvidar gue cuando se selecciona y con
traté a uno de los aspirantes a ocupar un puesto -
dentro de la organizacidn, es necesario no perder -
de vista el hecho de que una nueva persona vé a - -_

agregarse a ella. El nuevo trabéjador debe conocer
las normas, politicas, procedimiéntos e incluso a
sus compaifieros de trabajo; el desconocimiento de:.to
"do esto puede afectar en forma negativa su eficien-

cia, asi como su satisfaccién.

Tomando en éuenﬂéfesta consideracidn, la mayoria-
de las empresas alimentarias paracstatales - el 60%~
poco se preocupan por informar al trabajador de las
caracteristicas principales de su trabajo y de la -
organizacidn en general, lo cual implica que la in-
tegracidn del nuevo individuo, en el menor tiempo -
posible, al puesto, al grupo de trabajo y a la enmn-

presa sea deficiente.

-




19. ¢ Tiene manual dévbiehvenidh ?
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Un 55% de las empresas no tienen manual de bien-

venida; mientras que el 45% si.

Analizando estos resultados podemos decir que mas

de la mitad de las empresas alimentarias no infor-

man al trabajador de los aspectos mas importantes -

© dgenerales de la empreéa como su giro, prestacio-

nes, politicas instalaciones y otros elementos. Es
to trae como consecuencia que la persona tarde més-
tiempo en integrarse a la organizacidén, observando-

se deficiencias en su trabajo.

pax
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20. ¢ Tienen reglamento interior de-trabajo ?
Se obtuvieron los siguientes resultados:

65% si.
35% no.

Toda empresa por ley §ebe tenerlo. El que 35% -
no lo tenga‘quiére decir que ademds de no cumplir-
con los requisitos legales, no tiene normas disqi—
Plinarias que ayuden al control y a 1la proteccién-

del personal.

Algunas empresas dijeron no tenerlo, por ser de-
nueva creacidén y no haber formulado en su totali-

dad, las técnicas de su administracidén de personal.
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' Sobre,que aspeétos se informa al trabajador ?

La informacidén que se obtuvo respecto a) proceso.

de induccidn, en este punto fué:

Lista de asistencia. : - 5%
Tarjeta de reloj. C " 35%
Caracteristicas de precisidn de .
su trabajo. ' “50%

Formas para obtener materiales

'y, herramientas etc. ~ 65%
Lugares de aseo y vestidores, y

sitios y hora para tomar alimentos 70%

Dias y lugares de pago 1009

La diversidad de los porcentajes obténidos se de-~
be a que po en todas las empresas es necesarlo la -~
informacidn al traba3ador de los aspéétos menC1ona-
dos. Por ejemp;o, es elemental para todas las em-

presas y para todo tipo de personal de la empresa -

- que se le informe de los lugares y dfas de pago; no

asi todas indicaa la forma de obtener materiales -

Yy herramientas, ya que no tienen actividades de ti-

“po - productivo, -sino gque son mas bien distibuidoges- ., ..

de alimentos.

Un aspecto que se debe destacar, es gue el 50% de

las empresas no informan de las caracteristicas de -

precisién en el trabajo, locual implica que el perso

nal, no pueda cumplir como es debido con la funcidn-

que le ha sido encomendada.




22. ¢ E1 supervisor inmediato tiene un programa especé

fico para ubicar al trabajador en su sitio ?
Se obtuvo la siguiente informacién:

55% si.
45% no.
‘\

Un porcentaje significativo (el 45%) de las em-
presas no tienen un programa especifico para ubi-
car al trabajador en su sitio, lo cual implica - .
que el nuevo personal tarde en conocer adecuada-
‘mente las funciones de su puesto, y por lo tanto,

no desempriie sus actividades eficientemente,

ey . L P . PP, o e me. - . .

v *a. et u N - 3 : o . . o B -
R A T TR IO IR ] R i L R L IR I Rt S L D e Lo N S S O SO P S T Sym T pega e A Leass e a0l

R N ] ’ ) : > . v F




23. ¢ Se cumplen con los reguisitos csecificos de capa

citacidn y adiestramiento de personal, menciona-

dos en la ley ?
Los resultados reflejarxon que:

95% si.
5% no.
Se puede decir que la mayoria de las empresas -
el -95% - estan interesadas por la capacitacidén y:
el adiestramiento de personal debido a que ademis

de estar fundamentadobpor la ley, le acarrea bene~

ficios al individvo, a la organizacidém y a la so--

ciedad.

Ahora bien, .las pocas empregas - e1;§%‘— que no-

cumplen con este requisito, se debe a que son de =~

nueva creacidéh y/o estan reestructuramdo su perso-

nal.
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24, ¢ Se realiza periddicamente una calificacidén de mé-

ritos ?

25. & Qué aspecto califican ?
26,_6 Con qué»objétivb ?

En estas preguntas encontramos que el 45% de las =~
empresas si realizan una calificacidn de méritos, -~

‘ » . mientras que el 55% no.

Las empresas que periodicamente efectilan esta cali
ficacidn, consideran aspectos importantes tales co-

mo:

- Antiguedad.
- Nivel educativo,
- Colaboracidn.
- Puntualidad—Asistencia.
~ Responsabilidad.
‘ o - Capacidad de relaciones humanas.
- Calidad de trabajo. '
~ = Cantidad de trabajo.
- = Adaptabilidad.
-s= -Iniciativa, Ch e e et e e

- Disciplina.

Dentro de los objetivos por la cual realiza 1la ca

- " lificacibn de méritos tenemos los los siguientes:

66 & de las empresas que si la efectian es para -

mejoras en los salarios.

LRy
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49% para mejoras en prestaciones.
89% para promoiciones y ascensos.

" 33% para.reajuste al personal.

Ahora bien , de las empresas que si realizan la
la calificacidn de méritos, hay gque hacer notar -
que algunas no la llevan a la practica en forma -

periodica.

Atendiendo al segmento que no realiza esta cali

. ficacidén ~ el 55% - piensas que hay otras activi-

dades mas importantes por hacer, qgue utilizar es-
ta técnica, y que muchas veces su aplicacién va -

en detrimento del tiempo de que disponen para el-

~trabajo.
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27. ¢ Qué prestaciones da la empresa aparte &e las que

marca la ley ?
Los datos obtenidos en esta pregunta som=:

Caja de ahorros y tiendas . o : Q.AS%.
‘Préstamos personales, anticipo
de sueldos, servicio de comedor

y facilidades de horario para -

estudiantes. - 40%
Becas y pago de colegiaturas 35%
Anticipo de gratificaciones o 25%
Compensaciones : 5%

—

Anaiizando estos resultados se puede observar que
ias emrresas pUblicas alimentarias del D.F. si otoxr
gan prestaciones adicionales a las de la lye, entre
las cuales destacan la caja de ahorros y las tien-
das, asi como el servicio de comedor vy 1as,facilidé
des de horario para estudiantes, siendw esta Gltima
exclusiva de los organismos piblico, ya gque muy di-
ficilmente puede ser otorgada en una imstitucibén -

privada.

Las comprensaciones son una prestaci@n que casi no
otorgan las empresas piblicas, debido a su estructu-
ra juridica-administrativa, es decir ddien ajustarse
al presupuesto que la adninistracién central les ha-

otorgado.

T
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Estas prestaciones adicionales, mencionadas, esti

mulan al personal para que este desempeiie de la me-

jor forma sus actividades.
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28.

29.

¢ Se sigue alguna normz &isciplinaria pard evitar el

. ausentismo y retardcs £=21 personal ?
¢ Cuidl norma disciplinaria ?
En relacidn a estas preguntas‘el 90% de las empre-

sas entrevistadas si cu extan con normas disciplina--

rias para evitar el ausentismo y retardos; y el 10s%

no. N

Dentro de las empresas gue contestaron que si, en-

contramos las siguientes normas disciplinarias:

- Suspencidn laboral sin goce de sueldo  33.3%

- Descuentos de tiempo no 1aborado . 61.1%
- Suspensidn de prestaciones ) 5.6%

RN 3

Ninguna empresa cohatestd gue“-también- aolican.ln-
centlvos para motivar al pPersonal y, de esta manera,
evitar el ausentismo y los .retardos, po£ lo cual po
demos inferir que la motivacidn al personal es nula,

al menos en este aspecto.
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¢ Existe en la empresa estudios de tiempos y movi-

mientos ? _ : : -

El 35% de las empresas si teiene estudios de - -

-.tiempos y movimientos y el 65% no,

.l.j"‘.‘.-

La falta de estudios de tiempo y mowimientos, en
el 65$ de las empresas, nos}indicazqu& la realiza-
cién de las actividades no puede ser la méas adecua
da, ademas de que no se reconoce, en ilgunas oca-
siones, 1la habilidad‘y capacidad de les empleados-

o trabajadores.

ld- vl
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31. &_Bxisten_comisiohes ?

De las empresas que dieron informacién encontra- -

mos que las comisiones de mayor porcentaje fueron-

“las de capacitacién y adiestramiento con un 65%, -

seguidas por las de higiene y Seguridad con un 60%
y por Gltimo las de reparto de utilidades con un -
5%,

Estos resultados se derivan de la:. fundamentacién
en la ley para la creacidén de las comisiones de ca-
pacitacidén y adiestramiento, v las de higiene y se-
guridad. Los porcentajes encontrados demuestran, -
también, que las empresas alimehtarias en el D.F, -~

se preocupan por el bienestar y superacidn de sus -

‘trabajadores; y esto a la vez coadyuva a la organiza

cién para wue pueda-alcanzar los. objetivos socioecg

némicos que se han planteado.

" E1l bajo porcehtaje obtenido en las comisiones de
ieparto ée utilidades nos muestran, en cierto modo,
la buéqueda del beneficio social que persiguen es-
te tipo de empresas. Sin embargo no debemos des-
cartar que aunque estas empresas buscan el benefi-
cio social, no quiere decir que no puedan obtener
utilidades que contribuyan al desarrollo econdmico

del pais.

‘ t
Ahora bien las empresas due contestaron no tenar
comisiones de caracitacidén y adiestramiento, ni co-

misiones de higiene y seguridad, el 355 v el 40% -




respectivamente, ademids de limitar el desarrollo -

- de los trabajadores y el crecimiehto de la propia em
bpreéa, no cumplen con las disposiciones legales - -

correspondientes.,

STy . o .
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32. ¢ Tienc la empresa medios de comunicacidn ?

Los resultado:c que se obtuvieron respecto a esta

pregunta fuerdn los.siguientes:

Juntas o Mesas Redondas T R XL

Sistema de Quejas y Sistema de

Sugerencias : 40w
Conferencias i : . 50%
Boletines y periodicos ' 60%

Pizarrones ' " 75%

Analizando estos resultados podemos manifestar -

'que los medios de comunicacidén interma mids usuales,

como son boletines,periodicos y pizarrones, que -
por lo rggular eStan_dirigidqs a informar datos ge
nerales para todo tipg de empleados o trabajadores,
se utilizan en mayor porcentaje que las juntas o -
mesas redondag y conferencias, que por lo regulur-
estan dirigidas a un segmento especificobde perso-
nal, el cual, en su mayoria, son de tipo adminis-

trativo o ejecutivo.

El reducido ﬁorcentaje (40%) del sistema de que-
jas.y del sistema de sugerencias, nos indica que se
da'poca‘importancia a los trabajadores, ya que no-
se les permite manifestar sus inconformidades y/o-
sugerencias, que logren mejorar las relaciones -
obreré patronales y jefe-subordinado,asi como desa
rrollar, nuevas ideas,; todo esto para beneficio -
de los propios .trabajadores y de la organizacién =

en general.
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33. ¢ Se realiza la encuesta de actitudesrdei 9er$6hall?
34, ¢ De gue manera ?

Esta técnica practicamente no es utilizada ya que
el 80% de las empresas alimentarias paraestatales -~

del D.F. nqQ la aplican, y solamente el 20% si.

Esto nos revela que este instrumento de administra-
cién de recursos humanos no es muy conocido, no obs-
tante de ser muy importante para poder conocer los -
factores que pueden influir en el personal, de tal -
modo que interfiera en el desarrollo eficiente de sus

actividades.

De eéte 20% de empresas gue realizan la encuesta de
actitudes de personal, en su mayoria, la forma de lle
varla a cabo es a través de la aplicacidn de cuestio=
narios, los cuales son por lo regular aplicados cua-

trimestralmente o semestralmente.
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.35, ¢ En la empresa se efectdan actividades sociales y

"deportivas ?

'E1 80% de las empresas contestaron afirmativamen-
" te, y el 20% dijeron que no. Esto nos revela que -
casi todas las empresas le danfuna gran importancia
a este tipo de actividades que ayudan a que el em--
pleado o trabajador satisfaga sus necesidades recrea
‘tivas para que asi se sienta més motivado o integra
do a su empresas y a la sociedad. |
E1l 20% que contestaron negativamente se debe princi
palmente a las siguientes causas: no cuentan con el -
presupuesto necesario para ello, son empresas que es-
tan en formacidn o el personal no se ha interesado -~

por estas actividades.

W e . el R .
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36. ¢ Se realiza anualmente la‘édditoria de administra-

cidén de personal ?

Bl 40% dérlas empresas si realizan anualmente la

auditoria de administracidén de personal, mientras-

‘que el 60% no la efectilan. Es decir que la medida

de control en la admipistracién de recursos humanos
no es llevada a cabo por la mayoria de las empre-
sas, debido principlamente, segin manifestaron a -

ellas, al alto costo que representa.,

-Las empresas que si la realizan, se debe a que es

ordenada por las Secretarias que llevan el control-

'y vigilancia de estas; este hecho derivado de que -

dichas empresas paraestatales manejan una cantidad -

significativa de trabajadores.
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37. ¢ Existe algiin plan de retiro para los trabajadores ?
"El 65% de las empresas si poseen un plam de reti-
ro para los trabajadores. Esto refleja que estas
organizaciones dan importancia al factor humano -
una vez que este ha cumplido, satisfactoriamente,
las funciones que le ha encomendado la empresa a-

lo largo de su estancia en ella.

Mientras tantoel 35% de las emprésas oo poseen un

plﬁn de retiro para los trabajadores.




38 ¢ Existen seguros de vida independientes deKIGSIQue

~sefiala la ley ?

Sclamente un>35% de las empresas otorgan seguros -
de vida adicionales a los gue sefiala le ley, debi-
do primordialmente a que no todas pueden proporcio

narlo dada su estructura financiera.

" Este tipo de estimulo es poco usual por estas em-
piesas, el 65% de ellas no lo proporcionan y el -

trabajador sélc recibe el gue marca la lye.

e
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39. é'Existe la entrevista de salida ?

40. ¢ con qué fin ?

Los datos obtenidos revelaron que tan solo el 35%
de las empresas realizan la entrevista de salida, -

mientras que el 65% no.

Estos resultados nos muestran que relativamente -

podas‘empresas, tan solo el 35% se preocupan por

conocer la opinidn de los empleados otrabajadoreé -
que salen de 1la organizacidn,para que de esta mane-
ra, Se conozcan posibles~efrores en la administra-

cidn de petsongl, 0 en otras Areas funcionales de -
la empresa, yvse apliquen las medidas correctivas -
al respecto, o bien se realiéen mejoras en las dis-

tintas areas de actividad.

La mayoria de las empresas que contestaron afirma

tivamente, dijerbn que aplicaban la entrevissta de-

salida para los siguientes fines:

* Obtener informacidn acerca de las causas de sali-
da, y crear una imagen positiva de la empresa, -~
asi como corregir los posibles erxores de la mis-

nma.

* Tener contacto con lc¢s empleados que han salido -

de la empresa.

* Darles y seilalar un apoyo para que puedan trakajar

en otra empressa.




134

'CONCLUSTIONES

Como mencionamos en la definicién de la problemi

tica, nuestras hipdtesis por comprobar fueron:

* La aplicaéién de las Técnicas de Administracidn-
de Personal en la Industria Alimentaria del Sector Pia-
blico Paraestatal, en el Distrito Federal, es deficien

te. : ~

* Las Técnicas de Administracidén de Personal, de -

. 1& Industria Aiimenta:ia del Sector Piblico Paraeéta—-
tal, en el Distrito Federal, son incompletas.

1. De los resultados obtenidos en la investiga-

~¢ibn, la respuesta que encontramos a nuestras

" hipOtesis es que resultaron ser ciertas, pues

to que pudimos darnos cuenta de gue muchads de

estas técnicas no son conocidas por estas em;

presas, otras son desechadas y algunas, mal -~

- utilizadas.

2. La mayoria de los directivos de las empresas-
paraestatales alimentarias del Distrito Fede-
ral, mantienen una actitud de conformismo, ya
que dentro de estoé organismos, en lugar de -
utilizar las técnicas de administracidén de -
. personal en forma adecuada, sSe preocupan mas-
por las disposiciones que las &lites politi-
cas de la administracidn piblica centralizadia

les " sugieren ". Hacen a un lado la importan
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cia de una buena administracién para lograr el

beneficio del personal, de la empresa y de la~

sociedad en genéral.

Ademas, se pudo observar- que la mayoria de -
este tipo de empresas cuenta con un personal -
gue no es el iddneo rara una eficiente adminig

tracidén de recursos humanos. Esto ocasiona un

inadecuado desarrollo, tanto en perjuicio de -

"los empleados como de la propia organizacidn.

Podriamos decir que efectivamente la carencia-
de técnicas y las deficiencias de aplicacién -
de algunas de estas, en materia de administra-

cidn de recursos de las empresas piblicas ali-

‘mentarias del Distrito Federal, ocasionan, hag

ta cierto punto, que la administracidén de los-
recursgos alimenticios sea inadecuada, todo es-
to en perjuicio de la poblacidn y de la econo-

mia nacioenal.

;
i
1
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RECOMENDACTIONTES

1. Seria conveniente que la Universidad Autdnoma -
Metropolitana, hiciera amplia difusidén de las técni-
cas de administracidén de personal en las empresas =~ -
pﬁblicaé paraestatales alimentarias del Distrito Fe-
deral{‘para que estas comprendan y valoren la impor-
_tancia.de dichas técnicas, y sobre todo analicen las

ventajas que les traeria su adecuada aplicacién.

2. Debido a que entre la Universidad y las empre-
sas investigadas no existe una comunicacidr, pensa-
‘mos que el Area de Administracidén podria establecer
ﬁn contacto efectivo con ellas formando un comité -
asesor - constituido por maestros ¥y alumnos - que -
orientara a estas empresas en la aplicécién eficien
te de las técnicas_de persona1{>:Es%0 traeria gran:s

des beneficios a las organizaciones en cuestidn y -

se proporcionaria la oportunidad de aplicar sus co- .

nocimientos a estos estudiantes asi se estarfan ge-

nerando valiosas experiencias para ellos.

3. Seria recomenaable gue los grupos politicos se-
abstuvieran de interferiy en las empresas paraesta-
tales presiondndolas para que contraten personal fa

vorecido y protegido por ellos.

4, Resultaria conveniente que las Secretaria de -
“stado como Cabezae de Sector, crearam un departa--

mento especializado en la aplicacidn de las técniqas
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.de administracidén de personal, que tuwviera como fun
cidn, principalmente, la de asesorar a las empresas

que tiene bajo su control.

5. 7 Que los préfesores del Area de Administracidn -
‘de esta Universidad promuevan la contimmacidn de es-
ta investigécién, invitando a sus alumnos a gque in-
vestiguen la situacidn financiera, la administra--

- ¢ibn de la produccidn y la administraeién de la dis
tribucidn de las empresas piblicas paraestatales -~

alimentarias del Distrito Federal.
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