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CAPITULO l.- METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1 DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 

¿QUE EFICIENTE ESTA SIENDO EL DEPARTAMENTO DE 

PERSONAL SOBRE ~AS FUNCIONES QUE ESTE DEBE' REALIZAR 

PARA CONTRIBUIR ALA PRODUCTIVIDAD DE:LAEMPRESA? 

El no verificar las actividades que ,~e-b~·re~lizar 
el departamento de personal trae como -.;:onsecuenc:ia que 

no tengamos certeza sobre que ·:tan:,'.bi~n' ·se:. están 
logrando los objetivos, las políticas, :los''sist-em~s, 
los controles' la aplicación dé . los: recursos ·y la 

estructura de la organización-_'. : /: -:'.' -. - : 
',, . " 

Es común observar en t las .etll~r~~as_ ~e~~e que no 

esta bien identÚi,cada> con-, sÜ>p~~st:ci: es ,decir 

personas. que no estár{'~réalizá.nd.o ádecuádamerÍte las 
aCti vidades ~ropia~ d~ sus puestos .. '·-

Obs~~v~~os,:ciU~: existe tarnb;én desC:ontento- entre 

los emple~do; por ia faltá de-~~ia.¡a: e';; los-salarios 
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y las prestaciones, y las políticas·de incentivos no 

son bien aplicadas. 
. . . 

En Veracruz en la mayoría cie:,lasXe~p:i;esas, los 
departariien~os ·de personal, 'nc:l 0 8()ñ. 'evalúadc:l's . como 

deberían de ser, da'da ·.1á • gr~n.~pr'c;blemáiica que 

pre~enta ef1 alg~f1á~ á~~as .del: d~p~rta~~ntC> cÍ~ personal 

ya que rara1,vez pJeden ser ~~lor'~cl.i~' ~C>r Ccllllpleto. 
~;\e··-· -r--· ;,-<o-. 

~i\:' ; / ' .. 

Lós' probiemasi qí:¡e !'se ?re~eritan en estas áreas 
traen · c6m6 'bon~.~di~;c:i..a. g.;e el·. tiaba.j o· sea.ineficiente 

e. improduétivo; pO'rúo ~quefes/indispénsable que se 

tenga. cono¿ilniento/c1ei ~rige~' di'estos problemas' para 
poder. resol;erÍo~.'yaf~~.·a.e'esto deipeñde la. imagen o 

el J:;.mcion~~:i.entC>'; d.el depa~tatÍiento de pé~sclnal y de 

la cÓmpañía'. ~· 
_. ,. .... :. ''.< .. ' .·. -

. s~ipuede;obs,~rvar en gran parte de las empresas 

en véra'd:ru'z:, e;iste g~nte n6 cai?a~itaa~ en ptiesi:as d.e 
-:-· - - '.. . . ' - -.- ' - ' . - -- - '- - - -,, ·,- .. ··. : '_-.. ' - ' . -:. -· - ' '. :·. ---~- . - - .. -

gran' responsabÜicl.ad, ?onde .se puede ncítar que existió 
una mála selección de pei~6nai ~~qü.; 'e~t~" no~ fÜe 

llevada ·a cabo con·. la f:i.n~lidad de' escoger a l~ 
persona ad~cúáda · .. al ; puesto· .. ªcl~':u~~() 

s{~ndo el objetivo del Depar~.a'mento'de Personal, 
la administración de los Recursos . HÜmanos, ·a través 

de desarrollar, y i adtninisti:ar ;polí tidás, •programas . y 
procedimientos · para : ~r'C>ve~r una ~stri'.i6tura 
admini~tráÚva efidie~te' < ~m~ieados' '·capaces' 'trato 

equitát'iv~,, oport11ntdad.es de' pr~gi;es?, ' ~af:isf~cciÓn 
en. el trabaj(); y. una '.'"dectÍada .seguridad en é,l tniSmo, 
asesorando sobre todo lo anterior ª.· la Únea y la 

dirección, s'dii. el obj etiv6 que redund~rá en, beneficio. 

a la organizaci6n; 'los ~tr~ba:j~dP:;E!S y ~:'C>1.,,'9ti~:Í.dad, 
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se hace necesario evaluar al departamento· de personal 
para saber si logra los objetivos ·anteriormente 

expresados. 
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1.2 -JUSTIFICACIÓN 

La eficiencia-en -el trabajo y la productividad 

son motivo de preocupación: constant_e entre los 

Administradores,_ es por e_llo•que _1a· especialización, 

la división- de tí:ab1:1':io}_ la ,c~paC:itación y el 
desarrollo - _-de-_ los Recursos; :·Humanos se· buscan 

afanosamente. 

funcionamiento 

sin eml:l~rgo para ici~fdr;' uri buen 

de los dep'~rl:~me#to~-:d.,étp~rsonal.• es 

necesario verificar. si• se' reaÜzan corréctanierité sus 

funciones y acti vid~d~i _}'._- :: ; ;~'. i;+ · 
La Auditoría Administrat~~~'c,ai.n~¡;í~rt~me~to de_ 

PersonÍll es un examen,, obj éti va, ,, Ü1i;;l.Ícic:i~c:i y 

lógicamente - fundaclci, : .• de; ios -·objetivos, : políticas' 

sistemas, cC:Ínt~ol~s; i~ ~p1:ida6:i6~~de:}~ec_hrs~k / la 

:::;;K:~~:i~!a~ªd';?:JN:ff ~1ff!:it:~fü~~~ ~usc5::0 v~:--
en_ el área ele persón~l donde i~ '6rg~Íiiiélcii6~ esta mas 

::~~:;:: s:n i;r1tois~ r:::iJ:~º:.~t~{~~~P:_~:~:~~ª~~:~ -
Las empresas pueden preguntarse •l.o_ 'sigúiente: , 

' -·/. . />:': .... ~~,_- . __ :'.:_ 
¿ Todas las prestaciones y servic~()S son conoci~as por 

el personal? 

Que impacto tiene est_e /coriocf~i~ríto o 
desconocimiento sobre' lá.s actitudes _y_:, SU\ m~;rai de 
trabajo? 

¿ Los servicios •y prestacicine~, si son __ conocidos, 

resultan ap_rov~c::h_ados_~ ~ºE e~~person~i ( · ¿ Por que si 
o por que no? 
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Por _toda la importancia que - presentan los 

departamentos de . Perscinál considero :pertinente 

realizar una investigación en las em~resas de __ Veracruz 
, conocer el funcionamient~ del - - de 

Personal/ identificar ··si;- se 'están 
correctaíriente•·•e~tas:_.-funciories.-

Todo esto' ~~~ . el prCJ~Ós~to de-. 'promover. la 

reaÜzaciónde las Auditorí~s A~n\i~i.st~at'ivas en el 

área de personal. 
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l. 3 - OBJETIVOS 

1.- CONOCER EL.FUNCIONAMIENTO.DE LOS DEPARTAMENTOS DE 

PERSONAL._ • - . -· _ •-••'·• ; • ·. • . . • . 

2. - IDENTIFICAR• :Los' PR6~i.~f-1Ás '.MAS' CR~TIC~s QUE SE 

PRESENTAN•ENEL'DEPART~ENT~~DEPERSONAL. 
·: -~; __ 

3 . - DISMINUIR LOB ERRORES'; y AuMENTAR LÁ CALIDAD y 

. EFICIENCIA DEL. Í:lÉPARTft.MENTO. IJÉ:" PERSONAL; 

4. - PROMOVER LA RER.Iz~cI~~ ~i ~~IToRiJ>.s 
ADMINI_STRATIVAS -EN EL AREA DE PERSONAL. 

1.4- HIPÓTESIS 

LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA DE PERSONAL ES UNA FUNCIÓN 

NECESARIA - PARA .• EVALUAR: 'EL BUEN - DESEMPEÑO DEL 

DEPARTAMENTO DE-PERSONAL . 
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1.5- DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

Determinación 
investigación: 

variable 

l. - Empleo. 

de las variables de 

Subvariables 

Reclutamiento. 

sefecéión. 

Inducción. 

Promoción y. 

transfer~ricia. 

la 

Conti~to~e trabajo 

2.- Administración de salarios. e 

Asignación d.e 
ftinci6neá. 

oetermiriación de 
salarios. 

calificación de 
méritos. 

Compensaciones. 

control de 
asistencias. 



8 

3.- Relaciones internas. 

4.- Servicios al personal 

Comun'icación 

Contrato colectivo 

Disciplina 

Motivación de 
personal: ·· 

Desarrollo:de 
personal.· 

Entrenamiento 

Actividades 
·recreativas. 

Seguridad 

Protección y 

vigilancia 

s.- Planeación de recursos humanos 
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Definición operacional de las variables : 

Empleo .Lograr que todos los puestos sean 

cubiertos por personal idóneo de acuerdo a · una 

adecuada planeación de recursos humanos. 
. . . 

Administración de salarios.: Lograr, que ·tado.s ·los 

.trabéljéldor~s sean justa y equitativ~m~~t~'~o;;;~e~~ados 
mediant~ siste~as de remune~ación r~ciib'h~l:''<l~l..i:i~J:ia:fa 
y de. acuerdo· al Úfuerzó, eficienci~,,;;.,;;p~n~'abiJ.idad 
y condiciones. de . trabajo de/é:adél pu~ito ;~/ ·. . ' . . 

Relaciorie~ ' internas ,> LogrZ~ ::~~ rt~~tr las 

relaciones: e~tablecid~s ent:r~ : la:[ Cii:rección y el 

personal, '6ómo l.a_ satis:Éaccióri}eri·<ef?trábajo y 1~.s 
oportu~idaJe~;· dei. p~ag-;:~s¿;:;- éi~íTt.r~baj~ctci~; sean 

desarr~1111~.is .y ~~~te~id~~ ;: ·~a~ci.Ú:ii.nac? 1a's intereses 

de amba¡¡ part~s. .,. . . ; .. ~t < ... ·~····· 
·~{ per~o¡{al ~·· .· sélt:iili: acer; las 

necesidéldes. de los tra.bajéldor~s. C!ue\ia~oraI1 en ia 

orgar:iiza~ión y. ·•Í:.i-at~r ;i'aé 'aYiidafJ.e~i:~enc~. PÚ>blemas 
rei'acionados 'a' sU:; ~~~ti.r{d~d Y.~ienest:ar personal. 

·:, ,·.':(:···.:.;:: •., ' /:~ -- :'· 

Plane~éÚni . ·'de, r~é~rd6~ .'h~~-~~~~· ::' Realizar 

estudios.tendient'es •a. 1~·~pr6ye¿c:iéS~.cfe'.í~fastZ:uctura 
de la o~ganizac'ión en el fu~~ro/i.ncl\lyendó;~náÚsis 
de púes t~s.' prd~e~'tacioJ ,;:~s t\.idi? de :1a:; · p~~i.bilidades • 
de desarrollo. de 'los •Úabáj adores para ocupar E!'stas. 

;oc;. -- ·.---'- . "· - ~-·-.·: . . ~ _,_ - - .= •• ··~·:. _ _:, ,. "- - •• -· ·:~. - __ • _. ·--. --

ª fin de <letermir:iél~·· programas de é::á¡:laC::itaciÓI1 y 

Servic:iios 

desarrollo; llegádci el.; , c~so ·.de reclutamiento y 

selección. 
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Definición operacional de las subvariables. 

Reclutamiento Buscar y, atraer-, solicitantes 

capaces- para cubrir las ,yacantes ;que se, present,en 

selección , Anal:i.~a'r '> la~ , . habilidades y 

capacidad~s, de los; soÍicit'ant~s 'a fin 'de ;Í:Iecidir, 

sobre bases •• objetivas ,\cU~~esiúéI1en;Íriayor pot~ncial, 

::::r~~1~tsei~:~~~~t~u'~~!~~:tilrt!:d~~i:~~:~e~i:e•: 
organ~zaCióÍ?-·_.:_~,-~_·:·, _-,.·_ ;~;~::.::;_,,_ X;':f; __ 

.¡·;·: 

I~du~6i~I1 . _ riar toclá ~,~ información '.Il'ecesaria al 

nuevo' t~~l:,a:jt..'doi y\reali'zar: tod~s la~>'acti~iaades 
,- - . - ' - ' ,. . 

pertinentes para :lograr, su rápida, incorporación á los, 

grupos s~c:i.ales que existan en su medio 'de trabajoa, 
fin:, de lograr -una identificación: entre -el', nuevo 

miembro yce-la ·organización. 
. .-,,.,. __ , -;~--·';: 

Promoción y Transferencia- .- Asignar :-:a, «los 

trabajadores a los puestos en que mejoi-utÚic~ll sus 

capacidades . Buscar su desarrollo \I1tegral y estar 

pendiente -de aquellos movimientoscque'"le permitan una 

mejor posición para su 'd~sar~~ll6- :', : el de - la 
organización y el de l~- c~·:i:~cif::i.V:Id~d-~"· r;-:c;· 

' - . é: --
Contratos de, Trabajo )Llegad;, el ca~o de termino 

de contratos ,de trabaj~'estC> d~b~i ha_~!=~~e en la'forma 
mas conveniente tantópara:1a'6rganizacióncomo paxa 
el traba'j ado~ 1 'cie ~cuerdc/a 18: ley: {' : ' ;, 

.''.::. -'{ .- ,-:,._ ,., 

Asignac:Í.ór{ de Fu'I1~iolles ::, A-~igllar oficialmente 

a cada trabaj adoi' uri· pu~sto clara - y ' precisamente 

definido --- en_ cuanto __ a , :sus_ Ees¡;i~I1sa~ilidades 
obliga~iones, op~ra~i~Iles y condiciones de trabajo. 
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Determinación de Salarios Asignar valores 

monetarios a los. puestos, en ti;il forma que· se.an justos 

y equitativos en relación: a 'otras posiciones .. de la 

organización y ~a, puesto.s kimilares en el mercado de 

trabajo; 

Calificacióll' de' Méritos "·.Evaluar; mediante los 

mediosf má~ .~olJj ~tJ.~()i l~}act~áci'ón/~e cada'~trabaj ador 
ante ias .•• obligacicí;;es ;;;y. responsabÚidades de • su 

pue~to. · .'>, '')<' " . • •;:, · cy ' •· 

.camp~iisai:;io~es .~ i?io~~er-:Í.nd~~l:i~o~ mól1et.;i'rios 
adiciollii'1~~· ~\1b~i~eld()s\. bá~'icb~' .~~ra; ·~oÚ vár la 
i.niciativ~ y el .-~~]6i l()~r6''.de{1os•obj'~ti~()~.· 

,-.. . .. >::~·· - •,'i~, ! .. ~ 

cóntrol éie .Asisteriéia>: istablecerhorários de 

trap~jo y•'~er~6d?~· d~·.··~~serÍC:ia.•:•a;;n· y"~~i~'pe~c~pci.ón 
de sueldo i qtie' seall. justos~ t.iíli:o; para los empleados 
como . para l~ '. ()~~a;;:iz'~6iÓri . a's'í·,·~o'iit() -~istemas 
-~-!= i~ie~~~~··:~~-qu_e~~.·i?~'.;tli ~an\;:~~ :~~6~~n·t~Oi~<.-: ~:\.:_- -~:-__ :. ;~~-~~. 

infa~m~cióil'a.~:'t:rá'~esCae 'i:od.i iá. c:i'~gall.t~it.;j.sri; 

contrato .. col~c::iva' : ' Llegar a ' a~u:~dos •· 
organi~<Ou::iones Úcoriocidas .;ficiai~ente ~ legalmente 

establecid~~ : ; · que 'sat:Ísfagan en ia mej ar forma 

posible, lcis. intereses 'de los trabajadores y de la 

organiza~ión. 

con 

··- -----

Di~ciplina : ' Desarrollar y mantener reglamentos 

de t.raba:io efectivos y crear y promover relaciones de 
trabajo armónicas con el personal. 
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Motivación del personal : De~arrollar formas de 
mejorar las actitudes. del: personal;-•· 1as''condiciones 

de trabajo, las• relaciones Óbrero patrollales y ia 

calidad del pérso'nal .. 

·Desarrollo· ~el , pel:sonal :' ·~~i~d~~oportunidades 
para el d~sarrÓll; inte~ra'J.:.defilosfratiajado~~s á. fin 

de que ·. lÓgreir ~~ti.~fa~~r ·~ú~'. ~diferente's i:ipós de 

necesidad~~; Y:'.p~~~ ~~e(ell lcl 'referente al . trabajo 

puedan ocÍipar pue'sto~'[súpél:i~l:es; /,; .. 
o - , , ·'-~"- ¡-: - ~"!._:-··· ,-y '..,• 

E~tre'~ámi~I1f6: ;:'\¡)~~.::!\ á1· .~\trah;,ij¡dor las 

oportunidades p<lra'desarrollar'sl.i ~dpa~idad, a fin de 

que alc~!l~·e •.;la~\: n6rm~~ 'aé T'Jiehdi~fe~to que se 

estabiez~ari•;. a'~í co'~ó para 16gra'i; qUe ci~'~a~'r~ú¡; tc)das 

sus poten~ial:i.d.a.·d~·~; • en bien • aéi'i ~isffic) y de la 
org~n:izaéióri. 'e~ }, ;• ,·· 

'-AcÚ~i~~J~~ · r-ecreat~tai{:' Estütl"{a~"'Y resol ver las 

peticiones ·~ue haga~ icis rt7abéljador~s sóbre.prClgr~ITias 
e in~talacib!le~'para su esp~rcimiento. "' ... -.. 

'..;-~L- - : --'·, _ .. _. :----- . _7 -

SegÍir:ictad { ;oesarrC:Íllar y mantener .Í~~talaciones 
y procedimiento~ para pré'i.7el1.ir ~i::cideni:és ;de 'trabajo 

y enferm~dades 'profesic)na.l~s; 

. Protección ~ ~igii~~c¡a ,· Tener ddecÍiados métodos 

precautorios para sal;¡gd~rd~r a' l~ or~anización, - a 

su personal'·- y. sus p_ertE!n_encias; de robo, fuego y 

riesgos similar-es. --
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CUESTIONARIO 

CONTESTE EL SIGUIENTE CUESTIONARIO Y CERCIORESE DE 

HABER CONTESTADO TODOS LOS PUNTOS • 

MARQUE ( ___ ) LA RESPUESTA APROPIADA' EN, CADA' CASO; 

NOMBRE: 

ESTADO CIVIL QUE OCUPA 

' -- ' 

1. - ¿ Existen en,la empresa ,procedimientos y políticas 

para buscar y at~~e~ sol:Í.citantes capaces para cubrir 

las· vacantes 'que ·,se ,presenten? 

SI NO----

2. - ¿.se anali'zan las '.habilidades y capacidades de los 

solicitantes:,~ Úh de decidir; sobre bases objetivas, 

cuales deneri inaY:or' pol:.,;rí~'ü¡1 para el desempeño de un 
puesto va~anÍ:.e? ', 

SI PARCIALMENTE ----- NO 
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3. - ¿ Considera_ usted que todos __ los puestos en la 

empresa son cubiertos por personal idóneo? 

SI NO 

4. - ¿ Se le pj~p;~~~ion~ ai nuevo trabajador la 

información nec~~a.ria' .;a.~~ que: reaÚce todás las 

actividadés p~i:°ti'~~:nt~s ':-y\'. i~gr~ una rápida 

incorporación a'16s ~o~ial~s d~ lá empresa? 
·,·:~· 

SI 

S." ¿e- En:- la >_empresa~_·- -·asignar· a - los 

trabajad.ores a i~~ pue;t'as en 'ciue~~ej~r ;_;tilicen sus 

capacidades? 

SI ___ _ PARCIALMENTE ----- NO 

6. e ¿ Existen en fa empresa'procedimientos y políticas 

para lograr _que - los trabajadores sean justas y 

equitativamente compensados·? 

SI---- PARCIALMENTE NO----
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7.- ¿ El sistema de remuneración al personal es de 

acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y 

condiciones de trabajo de cada puesto? 

SI PARCIALMENTE ----- NO 

8.- ¿ Se le asigna al trabajador un puesto clara y 

precisamente .·definido en cuanto a sus 

responsabili.dades; 
··,-: - ., 
obligaciones, operaciones y 

condiciones detrabaj~? 

SI PARCIALMENTE NO -----
· . , .~ ~·.'.· <: ~:r ,: ; , 

9. - ¿ Se Evalúan; rnedÍant~ los medios mas objetivos 

la a.;tuación de.·.;adi t:t-Cl"bajad~~ ánte las. obligaciones 

y responsabilidoldesde su pu~sto? 

SI NO 

10.- ¿Se Provee·inc:ientivos' monetarios adicionales a 

los sueldos básióos ~ar;,. m;tivar la iniciativa y el 
mejor logro.del;;~ ~bjetivos ?• 

SI PARCIALMENTE NO 



16 

11. - ¿ Se Promueven los. sistemas, medios . y clima 

apropiados para desarrollar ideas e intercambiar 

información a través la ,organización ? 

SI PARCIALMENTE·:,,..'•·_·----:--,.,..---

12. - . 

.-.:~ -' ~{:::~~ ·.,.!;::::. 

¿ · Se Desarroli~n ~ y ~~htl~n~n: j~gl~mentos 

·<·.~·· 
:·,:~.« 

trabajo efe~tivÓs para' é:'rear }r promovér relacibnes 

trabajo armónicas :~Lpe;so~~l ?.· 

SI 

de 

de 

13 .- ¿ Se •poFticas y 

actitudes del 

personal; léls. cond.i.cicine~ détrabaj ó' ' las relaciones 

obrero patronales y ¿a calidad d~l·personai? 

SI NO 

'. ,-- -.-- ;, 

14. - ¿ Se . Brindan . oportunidades . para 'el•: desarrollo 

integral>d~ los.tr~bajadoresy p~edan ~c~~ar.puestos 
superiores? 

SI PARCIALMENTE NO 
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15. - ¿ se Desarrollan políticas y procedimientos para 

mantener las instabcio~es y preveni~ accidentes de 

trabajo y enfermedades ·pro'fesionales ·7 

SI 

inst.~laciol1es para 

recreación •y ~sp;t:í:cim:i.e;:{to de • los ,f r~baj ~dor~s? • 
¿ Existen proª~ª~~~ •e 17.-

;'~"'.oc 

SI 

18. - ¿ Se 

la 

proyección de ia est~~ctura._de'. .. la organización en el 

futuro? 

SI PARCIALMENTE------ NO 
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19.- ¿Se realizan.análisis de puestos proyectados y 

estudios de las posibilidades de desarrollo ·de los 

trabajadores? 

SI PARCIALMENTE NO ----



CAPITULO 

2 

LA DIRECCION 

DE 

PERSONAL 



CAPITULO 2.- LA DIRECCIÓN DE PERSONAL 

'., -, 

Las orgánizáciones desempeñan un papel crucial en 

nuestras ;,id.a:s. ii:aguéJ.iqÚé bel::Í~m~s, lós alimentos que 

consumimos ., y J.of v~hfoulós que . có;;ducimos son 

productos de {~;las !lbrgél.ni~~ciones. . cuandó . los 

historiadores c:lÉÍl ~ futuro> analicen nu~strél. era es 

XX como nu~~tr~ má~)-~a ieaÚ.zación ya que la:s p~rsonas 
son ei elell12nt()_ éoin1Ín. en todas la; 'orgariiZ~ciÓ~es 
crean obj eti ;,ós, las innovaciones y ias ~lé'e~:Í.iza~iOnes 
por lii.s que 'se ·él.iaba él. las orgariizaci'ari~s' siri ellos 

las orgañiza:6iónes .no' puederi exist:i.~. 

2 .1. - · LA·FUNCIÓ~ oE: ríúrncéióN'DE;PE:isoN'AL'·· 
;_~,-'.~. -;e·;!.:_; ~-.~('.·-._ .:.,-;·.~- !·.:t:_~· ~--·";~;\· ;:;:r--: -:~·-<-· · ,~:~~-- -''.;:.:- :·~· -. 

A medida. que · los'desafíos •de Ú ;sociedad han' ido 

aumentanaó s~ nive1?de6C>~p1efia~a.;. l~s org~~izaciones 
han respondido.6on'ún.may6r perfecci;,námi~Ílto.uno de 

los campos de_~'l«ic.e fue el• de cj~r-~§ción 'de RecÚrsos 



e 20 

Humanos, denominado tal11bién dirección ·de personal, 
cuyo objetivo es mejorar .la efüiacia:.de los recursos 
humanos de las organizaciones;: ·La .direcdón de 
personal .reqtiiere. una ~~~crip\:iÓ~de lo,qué ~aC:en los 
gerentes .de ~ecurso,s h~m~n6s'.V·. ~ria0 -iÍ'idi.~a"~ión° de lo 

que deberíandeh~cier :iE!1 'la in:"áct~c~··se:exige.'que los 
recurso~ hÚmano~ co~tdbuya~:, ~ri' f~r;~ ;ciir~Ct¡;,_ o 
indirecta al Üiej6ramier1fo de l:i ,·~fib~ci~· de 

orga~izaciones: > .. ··.:: ·· .'::> ;: . ~;~ •... ~···· ¡::: · 

'! \.'.:: 

FINA~~DADES Y:: OBJETf~os (. DE:"LA}oiRECCróN DE 

PERSONAL.:.·. ·: ,· ::' :•.e ' '.;,i :> .·.· < 
La• ~iriéÍli~~d :d~ ·la )an~~6ióri'~d~:: personal es 

propórcioria~c'al~s';~rg~rii~.a'dión~;; una :fue~ia i:iboral ·. 
eficiemte. Parii°' Úigrar e,~te .,firi, :el 'estudio de la· 
direb'.cióri' de personali~· revela 'el i modo': ~n que. los 

p~t:rcirie~.;ºbúeh°~n.:; d~r.•.ª1·.·~º}s.º1··.·ti~l.·~P~º;;,~s'.' u~iJ.1.~aisªIl·Lc:~ª··. nevt .. ·. ªl.: d1uª·danes ••.. 
. m~~tie~~ri y retienen y 
correctas de·:. t~abajad;;res .. ; . "' •. · 

. -~ -.. ,-

Én:í,<t·P~ái:Úci~~ ád~re'cciiéíri de personal: alcanza· 
sus f: iné~ ·· tiíécir~ritei la:·~e:ú'Eifa:cé.i.c5ii:iaEit~u8j objetivos 
'. estos obj éi:i vos •·son temas ;a:e réúéx:Í.Ón cuidadosa y 
se . expre¡~an ·p6~' é~~~r:i.ho; ,; lo~; obj efiv'cis ~ir~en c6mo 
guía, .. en.la práctica, i.:iaráclas funcianés'de<.dfreéción 
de per~oriai1 '!?ara:·· b'~ci~~: a'1C:a'~~ar ' es.ta ~eta, • los 

obj etivcis el~ dir,~céié>ii ;de,'p~l'."!3ºrial cÍ.~b¿f¡ i'ecorí~cet los 
desafÍ.osci..; ia.·sociedád/}a'orgariizáción,' ia··función 
de personal y ;lis ·persé:mas afectadas .. Estos desafíos 
conducen a cuátr6: objetivoli' que 'son c;munes a la 
dirección.de'personal;. 
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OBJETIVO SOCIAL. - Mostrarse responsable ante las 

necesidades y los desafíos de la sociedad, minimizando 

los efectos negativos de esas demandas sobre la 

organización: El hecho de que ia~ organizaciones no 

utilicen sus recursos en beneficio·. dé> la sociedad 

puede dar• c~mo . resÚltado restdhcio~es sobre ellas, 
ejemplo. La ~ociedad puede prbm~lgar·leyes que limiten 
las decisiorl.és:,r_e1at1V·as :a1·· persóiiá1-':· ~>¿" -«:;:·.,~: :..~.'~,,~· 

OBJETIVO DE··~RGAN;;AC~~N.i- La ~Úe~¡~¿~~de~p~rsonal 
existe par;! ·66ntri~uir< a' ;'i_él. '~fi8~i:i~., de. la 

organizadó1ra~da:~ atla '.o;g~ni~~ciói: ~-'(alecl~np.zaap·.·-~e· l_sus 
objetivos primordiales e~.li'C>C::iís páiai:íras_; .• de 
la dire;ci.ó~i'.ae.~e':i:~on~1•es é1 de'sei:v'.iralresto d.e 

la organiz~6iÓl:i. :;;:'. :~; _;}> :J;• ··o:·. :·;s 
1

•. •·• 

OBJETIV~ FU}JCIONAL .. -· Mantener·. i~. co~t:~{b~~~ó~ hecha 

por la diÍ:ecció~ de pÚsonal a Ún rii vel 'apropiado para 

las ~ec~~.i.ci~_de~}dL·1i~-O;:garÍ~z~~i.~~:s7>d~spe'rdi.c:i.an 
recursos :cüándo'.la i diÍ:eceión.' de/ personal 'és' más. o 

menos refin~da qu~ lo ~e'exige''ia 2b~~ani~ación. 

OB_JE.TrVO PE~SÜNJ\L .2~. A~da~ a\~os emiiead~s a alcanzar 

s~s -met:~; pe~sonales} · á.i menos. hasta· donde estas 

incrementen la· C::ontri.buciicSn individual a la 

organización. Pará.poder-'cc:iriservar a los empleados, 

se deben satisfacer sus objetivos personales' de otro 
modo. el rendÍ:mi~ntC>. de los trabajadores puede 

disminuir o los emplea_dos · pueden abandonar la 
organización. 

Estos cuatro objetivos sirven como guía para las 

actividade·s cotidianas de direcéión de personal. 
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2.1.2- ACTIVIDADES DE LA DIRECCIÓN DE PERSONAL 

Para alcanzar estos objetivos .los especialistas 

en persÓnál se dedican a•acti;,.id~d~~·· qie·p~od.u~en·una 
fuerza.- de trabajo ¡{~idiz · p~rá•;iá; ;;rgáni'za'ciÓn ·estas 

actividades~ .se 'llevan ,.~ cabo . para obtener, 

desarrOl lar, apr().Je~har/ e..;a.¡ l1.:t~ '; ~an ten~~ y. cóíi:servar 

empleados . ,. . _ ' '' <., t "~./ :' ' 
¡'' . 

·Las a'.cü~id~descd~~p'e~l:"~afá1 ~6n<~9~J'iC:i'a'1es para 

satisface; l()s obj ~t.:i..Jos de 'la 6rg~l1.ii~ci'ó~ .• y las 
,'(-' necesidades de la s'()éiie'dacl •'•' ... 

·- J/·-:;t~:, .. s 
Lás a'~tividade~ d~ péison~l; SÓf\\'1as medidas que 

::u;~m;: ::;:J1j~~:~:tºt~t:~:s~ lá organización ·un 

-en _;_, ' <>~.' ~·2.~':-

Una v'ez );¡ue ia órga~ización" crece .·se intenta 

estimar las néc~sidade;s;futur~s ;de. recursos humanos 

de la organización mediante, una plai::ieación de recursos 

im~~nos' al • térie-r . una - idea~ con respecto a las 

neces:Í.dades futuras •. el re~Íütamiénto tra'ta de obtener 

candidatos competentes pará': cubrir' esas necesidades. 

El resultado es un . conjunto .de s'olicitantes que se 

someten a un proceso de selección, ~~ste.proceso escoge 

a las personas que ·satisfacen las necesidades 

descubiertas mediante ·· la planeación de ·recursos 

humanos. Es raro que los nuevos trabajadores se 

ajusten a las necesidades .de· la organización se les 

debe capacitar para. que, su rendimiento sea eficaz_. Los 

siguientes planes de recursos humanos revelan nuevas 

exigencias para la organización, las cuales se 

satisfacen mediante.el reclutamiento de trabajadores 

adicional~s y el. desarrollo de los empleados actuale.s . _ 
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El desarrollo proporciona a los empleados nuevas 

capacidades para asegurar. su utilidad continua para 

la organizac:i.óny satisfacer sus deseos personales de 

avance, las ac::'i:iv:i.dad~s de colocación tra~sfieren 
ascienden, deg~ádan; ·despiden temporalmente o expulsan 

a los trabaj~do~es>para verificar esas· actividades de 

personal;' ~e\~~a'iú:~ el rendimiento individual no. solo . 
valorall~~t~'qtí~pul1to. se ·comportan correctame¡:;t~ las 

p~rsona~ si rió que indica también lo ádecuadas que son 

las actL;,id~de~ .d~ dirección personal. 

· Un mal> ~end.imiento puede s¡~nÚ:i.b~r · que 
n~cesar:Léí ~';c:ion~id~rar las act:i.vid~dei:'de·r~e·l~cción; .· 

capac:Í.t~ciÓ~; e/ d~sar~~llo > o 'J:)i~h' .. cPie ·"'exista un 

problem~ relac:i.on~do ;con fa móÚvación y ~;tisfaddiÓn 
de 10~ e:~pi-~~ac;~-~:-}t: :;~;e'~ --.¡- :!L-j. "-- <·--_:,_·. .··.,-, 

Lo~ tJ~~.:~rd~;e/cleb~n ;~~ci~ir una. compensación, 

este. tipo)ie.tra .. ;~lce··~s·~·.P····c.eo.~m.~o~·siengculruoys .. ~ •. Ysuv···~alcdaoc9,oyn··.e·ss··.~.la~ios, 
prestac:Í.óne~ . • 

· Alguna~ ~eco~pe~sas son obligatorios exigidos por 
la . Íey i fale~· • ~~mo contribuciones al I; M. s. s:, 
ccmd.:i.ci6n:e·~ ·seguras• de trabajo .etc. Las 

comunicaéi6~e~ y. lo~ esfuerzos son otras técnicas 

util:i.zadas.parama~tener la satisfacciÓn y ~end:i.miento 
de l~s • ~mpÍ~ados. ·. . 

:·. Si~ las ab~ividades de dir~cción •de'. per'sonal no 

saÚsf!..'c:ien[~las. necesidades de los .empi,éacios,•; los 
t'rabajadore~ pueden reunirse para tci;nar médidá-s de 

tip6 co1ectiv~·: E:I1torices . la dirección de persona1 se 

enf~en~a a'~n~_nuév~ súuación; la de ias r~laciones 
'entre -1_os .~s,indica:tos .:Y~ la. dirección. , Para responder 
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a estas exigencias, los especialistas en personal se 

ven obligados a __ negociar y administrar un acuerdo 

laboral. 

Cuando las actividades de personal parecen 

adecuadas, -los;' _departamentos modernos '- aplican 

controles para <evaluar la eficacia. Además a~ 'lás 

limitacfones : ~radicionales ·. de · presu!?~estÓ~; -·• el 
departamentódepersOni..1 puede decid:ir'.Ú~~i..ra cabo 

unaev~1i.i~ciÓn:cteia ~ú6aciade ~ªªª actDid¿a para 
alcanzar:i6s".'obj~ti,_;os,de;di~ección_dei;~i~()~á.i. 

La re~iori~,ab'Gid¡¡d ';·P~r; {~~¡;·'; ~~fi~l'~ad'es de 

dirección de' persoriál lrE!posa': en; todos 'Y: c~da\uno de 
los gerentes~ .{sil"~ u11_6\ de :;~n;s '~()?¡acepta esta 

respónsabilidad'>rá.9 ·aé;tivia:a'.áes de;per.Sc:l~ál' podrán 

llevarse á cab~.~n forma 'píuc;:~ai5ori.()>r~alizarse' en 
absoluto~' _ . 

cuaridO; ~n·-ge;¡nte•· d~~c~~rei: que los trabaj os;;de 

personal l_e ' ' impiden ~uritplir con otras 

respórt~abilidades/es 1'6sibÍ.e·~e ~u trabajÓ tenga que 

resig~arse. 'La llue.;a 'asignación ~u~de ~ecaer en -un 
trabajadclr ci.·E!rt'U-n .depa'rtaíliento espeC:ializádo 'qui;! se 

ocupe de los as:~nto~· de,'p~rsor1á.1 a este proceso se le 

denomina _ delegación. )_Exige qué . el gerente asigne 

deberes' conceda auto7idad ' y cree sentimiento ' de 
resporisabiÜdad'. i.a _delegación fracasa ,a ;Jienud.o, 

cuándo no se explican con clafidad estós elemelltos e 
incluso cua~d~ l~ ~iái..;{'a" ~ot~Ó~ que se :~~~peri de las -

actividades d~ personal el>ger~nte segtii~ teniertd() la' 

resportsabilidad.' . La delegaciÓn -na'' fed.uce la - ' -· .. ·.. .- ,, ... •"-

responsabilidad'. del' gererit:e/_:_solo hace _que comparta 
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.esa respons<ibilidad_ con. otros. [>1UC!1()S gerentes piden 
a sus t'rabajadores experimentados que capaciten a los 

nuevos empleados, si ese hoinbre -de confianza comete 

un error y el nuevo empleado éomete ~lgún- error los 

superiores _consideraran responsable_ de - ello, al 
gerente.-

2.2 ORGANIZACIÓN DE LA DIRECCIÓN DE PERSONAL 
' ' ·-'-·· ,-·' 

Se crea un ''departamento , s,eparado d~ personal 

cuando , e~t~ tipo de act'ividades sé CCJnvi~rte. en una 

carga· p~~él.da parél.:(oi:~o;\deparl:él.m¿I1to~:de .'personal, 

sue~e se:í:p7qu~ño'y'depe;de d~ aigú~iniy~l• medio. Casi 

siempre?•: .es<J~.' <-ciepartamentos: se;' li;nitan al 
mant:erii~i~l1io :Sae(l'. régiShas :d.ec-c;·e~~1e~aos_ y ª 
propordüinél.~' ;;Ytia/ ~\. los ger~ntes parél. ·encontrar 

nuevo·s '.~-:r~~~J~~~-~~:s.-~·:::;~ .º., 

A ;i~ciÍáa'~~:;.;;;~g¿f¡¡ ~drg~l1i~Z..-ció~ ~()n 1() ~ual 
surgen - rnle:;,:alk exigencias .'_qt;~ ~ecaen ·-'sobre el 

departa~ent~ ~e peisonál par~• afrontar\ ~l creclimiento 
y .. las n~ev~-s demiínda~;.1;;9' pue~to;;~de'i:· d~parta~ento 
de persoriai d~be'n'.;~le;;:él.r 'su Iii v;;i de _e;;P,~ciél.ú~aéión. -
A medida que e-~te d~partam~nf~ .- se•· '.amplia y 

especializa'; -p~~ciii cir~a~izars~ ~;:¡subdepari:amentos muy 

espe'c::l::~:::~~ento •E .Lrs
0

on~l··-·e~ta •• ~rgani zado .'.con 

base ,en ~Üna j er_arquía ·,_de/empleos''. lCJs. cuales var.Ían 

en impoit~'Ilciél. y tít~lo entre' l~s distintas 
organizacÚines. Cuando se forma el, departamento de 
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personal--al -j efe--suele-- llamarsele. gerente, -director

º administrador de - personal' el:_ titulo de 

vicepresidente de: personal o recursos humanos' se suele 

uretsiploinz_as_ ar_b ____ i' li' 'da.ald;e,-s_- -_ªy--_~ __ .ml_ ea_ P._L __ t _____ -cªo.fm ••. p •• l .. e._J';~i-~d-~a-·:d·--·_-___ : __ d,_eclon hribuciones' iaép;~hO.mento - · 

cuándo los. sií-idic~tC>s .i~pÓnén --a'~tia._' función 'de 

personal/ el - títul'o:se_ transfo:i;ma· ;en _el_ director o 

vicepresidente de relacionés:inc:l1lstrialés. 
- .;~ 

El departO.!nérÍ.to ;. de :personal 'ii.e<i'1a.s - grandes · 

• ;::::!::~iojJ; ;~~~!t:~f~e~~;1;~::::::tsKpii;:;~s ·~i. 
gerente : de empleocayuda ~·a ;_()trC>si~-~e~~nh~s •·•en_ el 

reclut'amié~t() -··Y( s~_iecsi~~ - EL~ de f ~();,,pe~s~ciones 
- estaSlec~ 'si~temas'_ j):lStos'f/de'. pagos El de 

capacitadó¡;';y desa.r'ro11()'prÓpo:f-cion~ 8riel1tación y -' .. , .. . ' . . -.: - . ·- ' .· . . --~ ... , ~ .. ' - - , .. -

programas:,para~·los _gerentes qué! ... :deseal1,' inejorár sus 
recursos - hÚrnanos' '1afi': secretarias' se encargan de. 

reclutar - y . en Ías _;.;grO.n~~s ,C>r~~nizaciones los 

especialistas se~-- enca~g~nc áéi reclutamiento, 
capacftad'iórl;- eic. El depirtamento de persoria1''existe 

para ayl.tdar a los empleados' fos gerentes y 'la 

organización~lo~ de persoh<l1 no poseen autoridad pára 
:, --_.- ._' __ - - _- - - . - -- ,: . '· -

ordenarles a
0

otr-Ós gerentes de-otros départameritos que -

acepten sus ideas._ E:1 departamento de personal° tiene 
~- -. 

solo Úna función de asesoramiento que··, consiste en 
. ' - . ' .. ' , .. ~ 

aconsejar a los gerentes de otros departa_meritos' __ en. 

lugar de dirigirlos. 

La autoridad de línea resideer1 lo~gerentes de 
los departamentos operacionales; lo·_:qu~~les permite 

tomar decisiones con respecto a la p~()ducción, _ el 

rendimiento y las personas, son los-_ gerentes 



27 

operacionales los que tienen la responsabilidad -de- los 

ascensos, las asignaciones de empleo, etc. 

En situaciones muy técnicas o extremadamente 

rutinarias, el departamento de personal pu-ede- recibir 

autoridad funcional. Este le concede el derecho: a 

tomar decisiones que por lo general, corresponde:a·-la 

administración superior o a los gerentes de ,lín~a. ·La 

magnitud del departamento de personaÍ af~~ta:·el:.Üpo 
de servicio proporcionado a - los e~pl~.a.~?~- -a_· .lo-s 

gerentes y a la organización. cuando soll'peqU.eñasel 

gerente de personal controla -muchas -de la~ acúvidades 

cotidian~~ ci,_;e ~e relacio;;an •-_ éo~ ia
0

s n~ce~:idades: éi.e 

los· r~~ú~kOs ~,~~~~ii~·~, de ·1a: ~m~~es~--~ ·~.-,.-.,. 

cuando .la función __ de per~o;a1f;"c:r~ce,- los 

subordinados_ manéj an'. muchos de:i.ós problEÍ~as ,_, rÍO solo 

tienen menos_ contacto los gerentes de personal con _los 

administradores de niveLirifedor'sino que vados del 

departamento_ de_ persona~ se e~~~ci~1T;a ~~da .ve~ más. 
- _:/~~,_·l .. 

2.3 MODELO DE DIRECCIÓN DE PERSONAL 

La dirección de personal es un sistema de:muchas 

actividades interdependientes, que no se:llevan_a cabo 

en forma aislada, todas ellas afectan a' algu~a o-tra 

actividad de personal. 

Un análisis de las partes de este modelo servirá 

para explicar los principales subsistemas de pe-rsonal: 
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I. - FUNDAMENTOS Y DESAFÍOS. - La dfreCción de personal 
se enfrenta ·a muchos · desafíos al ocuparse de los 

Recursos Humanos, .: la economía, los mercados, los 
grupos. de presión, ·1a ética profesional y el gobierno 

son s,;lo u:r'io~ ~c~~nto~ de ellos. Los desafíos proceden 

también del int~ri6r de la organización, ejemplo·; 

otros · departani~I1tcis compiten con el personal para 

obtener mayare~ pre~~puestos o bien, se espera quelos 

departamento~;;de :personal mejoren la calidad de v'ida 
' ·:. .. . - .~ 

de: trabajo\df!IÍtr<de la organización otros exigen qúe 

el. depa:rt.;lllemtci de. p~l:°sonal encuentre medios para 

lograr qu~ los > e'inl?leados sean signiÚca'~ivos'' y 

produc;t~V(JS ~·i'~ .É\:u~cioria'r de manera eficaz;./ 

.II;. ~; ~~~~lkc';ók:'Y·1~EL~ccé;ÓN:2 ~~ra~af~~!l\:~a'rt estos 

.·bdaen~ac'o~íd.·~ef•i?n;if,oosr.;m;daecp1.a0~rn,t·a·s·.Ín0eb.:'.1r.te·o~;d~bJi·~all~1/~'rg~hiz~il U:n. 
recúrsos ·humanos.: Se reúnen 

dat()s sobl:°~ ~ada:;;empíe6•y ias ñ~6~.;ia~desfiÍtm:as 'de 

~ec~rsofl ·H~lll~~()s;3;co'!l:"eElte ])_~n&é ~'§>~ e~speciaÜstas .en 
empleo se' encuentran en conéffCiones· de .. reclutar y 

seleccionar aillu~~o~:emple~do~ 

- - -_-e" ·-_,, e ---~ 

III. - DESARROLLO Y EVAL_UACIÓN. :;:"Un·a vez contratados, 
se orient~.· a• nuevo~· emplea'dos. 6oh. •l:"especto a >1as 

normas y : procedimientos de i~'· compaftía. : un buen 

sistema de información s~l:>Z:e' rec~ursos• hu~~nos. indica 

cuáles. son. los eiñp1~a'do:;; que ;;ecesi ¿'~n c~pae:°i taci6n 
y desarrollo. A menud6; pr~po~éi~rian '.}r~C:1mos ··para 

empleados para que realic~n mej 6'1:". sú Í:~abaj o' p6r. otra 

parte el desarrollo ayuda a to&i~ los empleados tanto 

antiguos como nuevos a prep~rar;·e para sus 
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responsabilidades ·futuras. Periódicamente -se evalúa 

a los empleados mediante valoraciones formales de 

rendimiento. 

IV. - DESÉMPE:&ü,'' REMUNERACIÓN, y PROTECCIÓN. - Los 

especüilistas en personal pueden contribuir a mejorar. 

la motivación y la satisfacción de los empleados. Uno 

de los' elernento's ,para mantener la satisfacción de ,los 

emple.ados ··es •el de 'los programas de remun,eiación, 

estos. -:incluyen salarios, prestaeiones ·::y' _otros 

servic~os-' que pone: el patrón a disposición 'de sus 

empleados: La 'satisfacción se manti~neÍn~diarite 
actividades disciplinarias, de< ~se~C>~~~iento y 

comunicacic:in~; d~ iii,: empresa. · · •:: < ·{ . ··•··. 
v. - RELAcÍo~É~ 'OBRERO ·:·- PA~R~~Ar,~s. ·~ ,Lb~ -~mp{eac:los 
puede~••· dec;id:Í.r i'.i~i~~e :Y.· fci~niar grupos ; el.e iut'C>~Yiiaa 
denomfoadcis' sindicatos·~·; ' ' :'·, 

""~.;,'_ ~;__ " 

cU-arid~ e-stc;~~SUéeae·: ~i.·~,~d;;~·~;t~m~~-t-6".~-;ae_:-· persona.1. 

suele. •asJ~ú·. la .iei?rEisenta"c-:Í.ón'' O.e •'·la ·-~nipresa' 
negociando un ccintratc:i •con el sindicat·o y 'aplicandolo 

después de·quésé.firina. 

vr.~. LA DIREccroN- oi PERSONAL~ EN PERSPECTIVA;> Los 

departamentos'de'.:personal neces:i.tari conoc,er ;us éxitos 

y frac<lsos mediante la autoevalua~ió~. Cada :vez· mas 

los mod.er~C>s departamentos de personal. fie;;~n a ,cabo 

auditorías 'cie'los diversos subsist17mas, c'C>ri 'el Ún de 

solucionar. los p-roblemas que .-sk pres~ritan :a fin de 

prever ios-desa:fíos del futuro; pa~a anti~ipaise a sus 

efectos sobre la. organización y sus R~cur~os Humanos. 
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2.4 DESAFÍOS FUTUROS PARA LA DIRECCIÓN DE PERSONAL. 

Aún cuando. el .. rendimiento del pasado se -. debe 
·-"- ,_ _. __ - -- -_ 

evalua:r, los dep.artamentos de personal. tienen . q~e 

enfocar también su atención en el futuro, para poder 

ser mas pr?acti,;os. 

' ·- ' 

PLANTEAMIENTO PROACTIVO. - - Significa . tefr1er • una 

orientación hacia el futuro, para anticiparse a los 

desafíos·antes'de que se presenten. 

MÉTODO . DE RECURSOS HUMANOS. - . SigniÚb~ '.que· · debe 

tratarse . a. los empleados con cÚgnid~d ~":imp6~-tancia 
ya que el ·trato justo y l.a dignidad cambial1. con el 

tiempo el p~rsonaI deb'7 mos'i:r~~~e s~~~ible a los 

avances en 'el:futuro. .(' 

MÉTjDODE:SI~;~~s. ~Significa _que. la á~~inistración 
de personal /tierien'' u:11- lugar amplio, en la 

org<miiác::i.611.y: 9_1.l _anÍhi~iú:e:'· 

:(~ 

Desafíos ~;¿te:i;_nos:pa:~a fa dirección de personal. 
' ~~··· > '> -~ -~- ,• 

Algunos_expertos sügierenque el trabajo, en el 

futuro;··.•pu~dé Úe~ár_á ·~~r ul1 a~pec:'to·~enosimpo~tante 
de - la· vida •de -las ~e~rsoh¡,;s (Los ~en;ple_os p;;eden ser no 

tan cruciales paÚ lás vidas de.'los individuos. Los 

períodos más' amplios de ed.u~a~iól1, los estilos de 

vidas mas flexibles, l'os. ::cambios en los papeles 

tradicionales del hombre.y; la mujer, pueden provocar 

una disminución de los índ:i.~es de participación en la 

fuerza laboral. Algunos. investigadores sugieren que 

el rápido aumento de la tecnología puede conducir a 
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semanas de trabajo más cortas y a_que·se compartan los 
·-. - -

empleos. En estas circunstancias, .a los departam-entos 
de personaL. les 'pued_e resultar difícil- atraer· y 

conser-,_;.ar a trabaj adóres en uri ambiente· cie trabajó que 
no -sea ideai: - ·- -; C' - - - - ·- • '' 

El ~6bi~mo,:: los J¡nd¡~ca0L ::~· ~ie~6Íipán por _lás 
relacihn~s :;de 1-;;~ •.. empleados' ya - c~u:e-;. 'úérieO: 

-prCÍbabil{dad~s de seguiésienclb ei016do primordial 'en 
qu~ -_- i!i~ •\;ie?~~ri~~ >~-e /~a~-~~ :~1a·i>Ji~~·:Ki{iariibién ·los ' 
sindicatos 'aan }~efiai~'Eli a:-~ :··act~'a~ ' e~' ':forma mas.
co~pe;~ti~a. 'a ;;~eaidéÍ: !~e-; ~tras ¿~éi~~~-5 'se·_· van 
convirtierid.6 _c ~ri c'ampet:id,Óreisfm~s ~fidac~:;¡- ~n las·
mercadOs muncÍiá~'es ;Olos'• 1ic'Íeres ;sirni~_éales ;reconocen 
cada .vez mas-109' benefiCio's de' una mayor_ ciéibp~-;ación 
con las ~;rip~~s~~--'. :;;. '{ '' ,·- ·---• >· -.--. - , -. \::s ;-,<; ,.·:;_~· 

._-,~.. '·-/;··; :.: ',:' "':" 

Sus _.-,•-metas':'.-úeneii 'prÓbab:Í.Üdades'- 'a~_ seguir 
enfoéaélas-' "~ri-~'e1;fbi~'ri'est:a~ •. áe '{,J:os'c'empieados .·-pero, 

- •-cuandéi la'cómpetencÍ:.a amenacé".á empJ'.~~as,o;,~~d\lstrias 
enteras•·-•~~~ i~f~'.r~se~'y Íos''de los~pat~oli'es'pueden · 
acercarse_ mas unos •ª Ótros •• a.'~11-· cuandÓ ias 'demandas 

::c::::,os l::•- ~Y;:~::i:~::;j~:ªr~::!JJiªs~i~::i01:: 
historial' b:i.en' ganado '<le, 'sati~fa~~iÓn de las 
necesidades' de' esos ~rupos y los bbj~ti~C:Ís de las 
empresas, con ~~\:e' li:i.storia:'í /de;•• éxito los 
especialistas en personal pu~de;:{- s~~ui; mo'stiándose 
sensibl~s a las ~xige~cla~ -de iguald~d-y mejoramie~to 
de las relaciones 'con la;c~6ci~nid~d.: L~ necesidad de 
innovación será el_ princi~al- desafió. 
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Los especialistas y los gerentes de· _personal 

tendrán que mostrarse creativos, llenos·de dedicación 

y deseos de trabajar. Tendrán que_ ericontrar nuevos 

métodos para ·satisfacer las exigencias de ··los 

empleados que contribuyen al éxito de. lá•organización, 

muchas de esas innovaciones incluyen•al~s empleados 

y ambientes de trabajo. 
' ' ' 

- '' 

' ··<'' . -

Innovaciones futuras. en '~.l ~Úgar .-d~ •tr~b~ro. 
Los· .• de'.'af,íos futt{ros ~~ra' 1: ;dh·~¿ción •exigirán 

innov~cione~• '~n· i6s'. 'sÚios :de t~abájo.; P.Ígunos de 

ellos s~ o~i~iriar6ri c6~o dcinseci.i.eri~i~ d~l auITlerito del 

profesionalismo y sis temas d.e'iilfoi~aciÓn d.e Rec~rsos 
Humarios mas avanzado~. ~tras t~ridrári c6rrtbÚn~l:Í.d~d, 
satisfacer ·los desafíos·· de .ici~' ,;¡íoi~~ cambiarites, 

la demografía y. las presibnes ·ext¿rnas, •tienen 

probabilidades de -afe~ta~•a;i'a cti'r~;ción'cte P~rsorial 
entre· ellas. seencuent:l:-a la mayor parl:i'c:ipación de los 

empleados lós·program~s de seguridad,•los aeayuda y 

los de trabajo:· 

1 <··> .. 
PartiCipación .de los 'empi'eados. 

,-., .. , . 

En :·Eu~·bp~:'.~~~·aé~ic:ierit~¡ ·~~gbr~>~todo e-n -,Es~~~dinava 
los emplead~s :'e'stán i6g~andó' ei derech6 a pa~ticipar 
en las cte'c:'ision~~ ' que.: los '·afectan. ; Esos derechos 

pueden incluir : ra pa~ti~~~a'.b~óri : en decisió'nes ¡ 

mediante.suinclusiónengrupos autónomos.el.e trabajo. 

En esos grupos los e~~i~~dos' Úerie; resporisabilidad 

sobre las ' decisiones cotidianas 'de producción de 
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bienes o servicios. También en Europa, las leyes de 

codeterminación exigen una representación de los 

empleados en las juntas de superv,Úión y otros grupos 

de toma de decisiones de la administración superior. 

Esos representantes dé lÓs ernplea'dos (casi siempre 

sindicales)' tienen derecho a' ,,;ot~~ en las decisiones 

administrativas que af,eictan .·a los empleados. 

Seguridad de empleo. 

El interés ; por 'participar · en las decisiones 

administrativas p~ede proc~de~ deL'deseo de obtener 

una mayor segurÚÍ.ad 'de empleo. Los trábajádores de 
Europa•occi.defl.tal' y JapÓri tfenenniveÍes más altÓs de 
seguridad. de. empleÓqué·.s~~·.·c;;~lega,s ;ca~a'die~ses'' o de 

Estado~ Unidos'; en esos páísesi'1ós' patronef{ coriceden 

mayor: prioridad ,ál mariteniinienfo de, un empleo~estabie, ... ·' 
ini:luso cl;.i;.a·nt~ l°a:s 'recesiones; :'t.cie~á;~~ d~ ~na 
sindicalización ámplia; las\ .~~esio!le~ d~ g6bierno. y 

;::::~í;:b:::: i:t:af~jSm~t~:~];~::~iªc\i0ac~~~~e~~ri~:: .•. 
empleados en la. toaia'de deC'is'iónE!~; :i;OSl tra'bajadÓres 

pueden busca'r ~~ª :'niayÓr s~gtl~idad én el emple~ y 

::::~:::mie:(;s ···~· tp~t::~l~gttbf :nd~~=~0a, ca:ios1~: 
la industria·:; L~s i;re~io!lés e!l pro de la ; ~eguridad 
procederá.ri d~: el.~merifdstradiciol1ale~ tales ccí~o los·•'· 

sindiciatos, la 'leg'.i'sra~ión o ambas cosas. Algunos 

expertos ciree'~ ~~ · f~mara la forma de una declaración 

de ci=l:ech~s~de ~Ós empleados, 'ille les concederá a los 
trabajadores,, mayores 'Úbertade~ cívicas en sus 
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empleos. ---Puede - incluir garantías __ de ___ libertad __ de_ 

expresión; seguridad en :_el __ emp_leo _y revisión· externa 
de las - medidas . discipliilarias ·si se . produce. esos 
cambios' aumentar ~l ; . papel . des~mpeflado por la 
admini;tr~¿g~- /"de <P~~sonal iy' l¡;¡; · ~bt:Í.~ación : y 

satisfa'cciéiri de -1os e~pi~~dos; p\lede e'1evarse mas en 
la indllst~i~:: 

Ayuda. a los :emple'ados.> 
" . ·::,~:'.:>_.:<~<·:~:~··:." :«: ·.·:-·: 
una··. tendencia· ~-muy clara . de la segunda . guerra 

mundial es i;a~d~-proporci6nadapor las empresas a 
los einpi.;ado~: :o~ri3.iit~ la década de 1980-1990, es 
probable ~~;haia. n'i~s· patroii.;s qiie proporiiionen -ayuda 

' ·;' .. -. '. :·- ._. ·, "' ... - . . ·- - ,. .~ , .... ,- - ., 
median te > progranias>de :: _as is tenc ia a ·los ··trabajadores 
se ·cc:irnbina!l c'd!l;E!1'segÜro mas coriiün yprestacio!les de 
tiempd librer16~~~p1~i3.dos" · d~s"c~b~i~án-;~~ ~1 patrón 
es una fll~n~e{d~ _;olcuci~he~ p_i3.l!a. problein~s ~e_rsonales, 
financieros• ~r- iainiliares. --' __ _ 

Pueden pr~~e!ltar~e en -flexibl~s · ~~o-~i:-amas de. 

compensacio!les: coI!~~~tÓsplail~s"-~e' i.E!s per~~te a ios 
emplei3.dos ;-. eS"coge'r_.1a. me~cia de pre; t~c iories_,q~e. ciesean 
de entre .1asXque l?roi;>a%i~na :1a empresa.~ Úte; método 
reconoce. li3.~ d:Í.f~rérié.Í:~s i• e!lt~~ :10~'." ;.;~~~<h~~anos. 
También les' p~~mite' · ~-- los .~mpleadé:is ~a~:Í.miz~r -su 
satisfáccióri; con._ las ~~est¡¡_cibn.e~ i?i:-6p6rci6hadas ~or 

.-,,- -_,,,, ,., .... ' . ··- · ..... ,.,_ ..... 

laempresa.Auri:cuando-esos;progranias les plantean a 
los patr6nes . Í;itoblemas i~posiiivo;; ~'ct;_;i.~i~i~-S y· 
administraú~os kct~ai~s ¡' pue'deni~er imáconÚ~uación 
de. progri:imade pre~t:acifoni;;s >que ~re~~n'~in ce~ar. 
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Horarios de trabajos de los empleados. 

La tendencia hacia la ·implantación: de horarios 
flexibles de traba'.j o º8om~niÓ durante la 'dé Cada de 
1970. En esos afies· 'comenzaron a'• utiliz.arse\ cada .vez 
mas diverSOS h~l:aribs ¡ e X 

:·. : ~ ' ' - ¡ '' ·' 

El element~· de' ~'.ios• h.ofar:Í.Ós ;~s 'cJtreFevita.I1úa 
semana trai:lféional\ de; , éinco•·\ d:íá.!(icon' .o.cho~ . horas 

diarias <l~ Ga!J~jº' con~ haraiios. fij?s ·~~ '~omi~~~º y 

conclusión; . cl.urélni~ 'is o .;~e;,;a.n~~ •. i1·:a
1
?.'>,: ''.~~~ ;:'~J:".i~(:~ón 

se denomi~a .~~~~;a:'d.E!' trabé!Tb comprimida. ~Acorta .la . 
semana. a~·· .. tra.Í:i~j6 .•a. ;,;~rio~¡:;dé 6:i.n66 d:íél~/·c:~éltrci.ciíás 
de diéz. h~r~~ ¿¡c1a.~~I16;cionst:i.l:~,iiii' ~ri; ti~'o'\l.é hClr~rio 

~~::r~:~d~~~fflJttjm!eor:~;tt~E!:~ht:~~::~:· .:~f:f ~ii~~:~~:i· 
sobre • i~~ h.ora~iós . ae comienzo . .Y,.. c:húc1tlsión .del 
trabajo diario.> ' ·• ; • 

º-·~:~-~ ~:<t; -- - ~-

La variación mas! comÍln y qui~á\él %~s ·a~tigua es 
la cie1 empleó ; de l:iemp~· parcial. ;Algunas~; empresas 
permiten~(~~é· '\cio~!.' Ú sus ·trabajadores de tiempo 
parcüíl se .. 11'inan . para ocupa;·. un empleo .• de . tiempo 

compl~to. E~fo 'se d.~nc:i~:i.n~'ri]?:O..rtici~ación de empleos 

y es una ten~encia'.quep~ede i~ en aumento, a medida 
q~e 16~ empiéi3.d.O's ~¡;~~~nf~úerente~ ·.estilos de vida. 
En Escandina~a; 'ia':';épa'.°ri:iC::i~ación de empleos es muy 
popular entre 'ios : .n~~vos padres' porque eso les 
permite. c6mp~rtir .·ti~ ~mpleo.y las responsabilidades 
de proge~itores e en'' forma. más amplia. El empleo de 
tiempo . parcia~ ' p¡¡re.ce aplicarse como medio de 

.. recluta111.i_ent9. ' 
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Para que los especialistas en personal tengan 

éxito, deben estar conscientes de los desafíos a los 

que se .. enfren_tan' y que proceden del ambiente y el 

diseño dé: los ,empleos Los expertos en personal 

tienen. qúe rE!uhir ·información sobre Recursos· HÚmanos. 

Los .. da,tos 'sbb~e empleos son una entrada C:iave para 

Recursos Humanos ·ya que sirven corno b;se para{ 

actividades ' éxternas e internas. de ocilpación :de 
, ,· 1 • .. ,. 

ernpleC,s.:.···· 
''\.,'_'o· 

La obtención de personiil dél: exteric;i Se basa 
en las. n~ce;~id~éi'es • estimadas.· de :;;;c:11.rt:oimieontci'q;.~ se 

inc1ui'en en é1•·p1oin de~ RE!C:ilrfl'bs iiurliiho's, se • réc1~l:an 

::~~~-~~¿~tZZ~~t~:ffi~~~:tªJ~ªcfü~=~~j~~~i~1e~t::~e:0~::. 
que tienen buen~s ~()~ibiÚ~ad.és de iE!~Úz~i,u'ri tral:Íaj ó 
aprC,piadCl: , La' ~ o;:up~'ció~y i;;tE!'rI1ii'Wi?'i;;p~ra -·~ · .•• los 

empleados actuales .··para .. desE!rnpe;ñare'<otros debé:res en 
el futuro. ~ambiéi';,'fl~iirnpul~~ ~}1g; ·:;¡;1~~~~9 7¡_)aia 

que sé dediquen'a actividades d~·desarr~jl~'cfye hagan 
progresar tanto su carrera .. tanto}.los; objetivos de 
personal déúa:':<'.lrg;ni~~ció;,, se. va1c:ir~. -~ . l_o's ;;n:ple.~do~ 
rnediante·e'..;Ú~~cioi'!esdelréndi~iento. 

sin e~argo, las actividad~s ~~1 'dep~~taSent~ de 

personal no concluyen con la ocupa'.C:ió;,. u~~~.ve~ <!'1~ 
se logra reclutar a todo el personal; . se '.ie 'debe 

proporcionar motivaciones y satisfaé'ción. Es n~cesari<'.l 
pagar salarios y sueldos a c~mbio'del~endimierito de 

los empleados. En la actualidad;· ese •intercambio 

incluye nurnerosa·s prestaciones y servicios para 

empleados. 
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Los especialistas en personal tienen que mantener 

también . las comunicaciones con · los empleados. La 

dirección utiliza esas . comunicaciones· p
0

ara controlar 
sus Recursos Humanos 1 c~;,i~d:o f~1iá ; ese< cbntrol, ·. se 

puede necesitar ''asesc:iraíniento o medidas 

discipli~ai-i.as~/s{10;: e~pie'~d:6$,'nó;'es'~~rÍ:~~ÚsfeC:hos 
con el ·t:ráto'que:reciben'(déla ;':organizádónpueden 

consti t\lir. una''' iaborál'. '· Los: sindi'cat,Os \;'significán 
nuevo~ Úmites pará l·¡;_·adnú.I1i.straci6n d~'.p~r~i:Í~ai, ia 

réÚcióri de :negci;iaC:icl'ri~s '.'.6c)1éciiv~~ limita~ los 

papeles•:.de admi.ni~~r~ci.ó~>yiios: ~~pl~~dCiS,p()Í: medio 
de un acuerdo :1aboraLy 'su apÜcacióri.:: ' 

. -·· - ':,_ - ·.· '<" - .· '.: - );;~:· -!·.. . . . ,· ~, ' :.:- ,., . / 

La DirEicciÓI1 d.~ per~¡;Il~i r~~i:>d;:;sable requiere de 
una Audit6~ía' Pe'~~onÚ 'a~ ;¡~~~;normas, ;practicas y 

programas.• s~l~>p#r Hdi6 de la· in;e~tigadÓri puede 
déscubrií: ::ei .·.~ depar~ame~to '. a~ ~Per~oI1á1~ áreas·•·· que 

nécésitan Ínej6~~mi'en~ásf~Ún,ernbar~o iá dirección de 
Per~onal respcÍnsable(ifgnif:i.ca alg;;; mas que la 

evaluaC:icSnde:los~áct_osdel;pásado. Requiere de una 

orientació1{ihaciaéF futuréÍ, ·•·para ·-~o~er adn;~nistrar 
a las·. pérsorias en ferina pievcinti~á. dentro de un marco 
de siStemas. •·• '<' 

· Sin•orieríl:.ación haci.'~ el futuro, los inventos mas 

creativós de.: nuestro: t:i.e~po ·, las ·organizaciones 

fraC:asá~an'. N6' obstantes,; con perspectivas, las 

organizaciones' sacar~n provecho .de las contribuciones 

de los R~du\!sos• H.umancÍs y la Administración de 

Personal. 
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CAPITULO 3.- LA AUDITORÍA DE;PERSONAL. 

,' -- -,:, 

3. 1-, Finalidad il.t;di !:orí~ d~ .· J:íers~ria1 
Los·. neb:rtame~¿o~'. ~e1 ·~~~~'ém~l pue~~n suponer· que 

todo l~ . que hacen,, es cori~ctcí: :sin elllbargo, se 
prodU.cen -~. e-~'io~~~ ;:~:·y; '>1~~~\3 ii·~-~~is -~~ puéden - resultar 

anticuadas.! Al v~rÚica; ·~u~¡ .activid<Í.des,. el 

depar¿amentd d~ ~~r~'cJn~i". pi\.eá~é descubrir algunos 

probÍem~s ani:es'{d~:~~; s~: ag~~~~~. '/ 

un~A~di.t~~í; áe '~:rs¡,n~~ ~~~J.Ü~ las actividades 

que se· ··realizan ·.',,en: 'iel':.1. departamento de una 

organiza~ión" P.tÍe'd.etdarse ~n un~' divisíón ·o toda una 

emJ?resa/.La"AÚditor.ía es u'.1°a\ve:iificación general de. 
control· c:Íe :~alldad 1de la's 'actividades de Personal en 

una divi~iÓn o,Ü:na ~om~~ñÍ<Í . La Auditoría de. Personal 

prod~be v~rTo~;beneff~id~ . Crea también una imagen 

más profesional; del' departamento ante los gerentes y 

los · espebi~Ú~'tai': eri ' personal; además ayuda. a 

aclarar el pa~el .éiei de'pa~tamento y borid.uce a ' una 
mayor unif~rmidad , ·y lo más importante es que 
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permite_descubrir _problemas __ y __ as_egura: __ que __ se __ cumplan 

las diversas_ - leyes._ su_ éxito depende de lo 

correctamente que 'se, __ desempeñe _y. d_e la medidéJ.. en que 

aplican sus --- pr.;gramas'-- otros;- ini:e'grantes - ·de la 

organi zaciÓn:; < .. -

Desde - lu-::gC:, una A1-ict-iforía de 'tod~s las 
actividádes de- personá1·:reqÚiére 'inuchO- tiempo. como 

resultado de ~no' -. lás ; organ':i.ia6ion~-s ¡;¡uy : grandes 
- -·-- --- -:-(•'•''/- ----- ·: . - --

tienen equipos de • audit6rés-/:de ,.: tiempo_ ·.completo 

similares -a -los que en- -- Auditorías 

Financieras. Esos equipos su~l~ri se~ Ütiles c1-iando el 

departamento de · Personal ' esta ~~s~~nt'rai:Lzado en 

oficinas regionales ci s.;bre el : t~r'r~no. una i>.1-ldi toría 
revisa también el modo e'~ 'que lbs;gerérites ie~petan 
los procedimiento~ y la-~: nor~as de ~ei:~oriai ; Si pasan 

por alto las rio~fas:'dé-persC>n~i a'viol~n ias leyes 

de Relaciones _con lClS empleados,- la
0

AuditC>'i:''.ía.debe 

descubrir esos ' el:ro~~s :_ -~ara :) iniciar - ; medidas 

corr~cÍ:i;;~~:. E:i 'Cumplirlliento "aei iaEi; leyes : resU1 t.a 

imp'6rt.~rite'.'~;cJ~ria6 ~-e, v-i61á~'-i~s•·-~ey~~:aé3seguridad1 
compensélciones}itc. El gobierno cOI1s:idera respónsables 
a--- las_ C()mpañías;-'-1()s•-~gér_e~tes::!opera:cionales pueden 
llegar a re~p~t·ai:'má~ ~a1~-~epart~~entC> c~él.ndo-· un grupo 

de áiíditcire-s :Cés~pide'/süs apiriionés. 

LC:Ís Depar'fameritos dé Personal eficaces satisfacen 

tanto las rie(;e~idades d~ los _trabajadores como los 

obj eÚ ;6s ,de ].~ cOmpañía. Cuando no se satisfacen las 
necesidades'. -dé -ios trabajadores, tienen - mayores 

probabÜidade¡;¡'de .aumentar la rotación de Personal, 

el 'ausentismo y las actividades de sindicalización. 
Para d~sc'-lbrir ·hasta que punto se satÚ1facen. esas 
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necesidades, el grup_o 2e_ auditore_s_reúne datos_de los 

trabajadores. Los auditores recogen información -sobre 

salarios, 

ayuda en 

prestaciones, practicas de supervisión , 

la·· 'planeación de carreras y la 

retroalimentación que reciben- _los empleados en base 

a su des"'.mpeño .. -

3.2 MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN DE LAS AUDITORÍAS. 

Las actividades de Personal se evalúan._mediante 

invest_igaciones. _ _ Se ,--'Usan varios_ :métodos de 

investigacióri 1 por•que_- "el" alcance de· las Auditorías 
incluy~- J.~ 'función d;; ~e'~~"(n1a1; · a Íos 

operacionales y a los empleados . La i~ve~ti~ación es 

gerentes· 

poco ma_s que una encl.\esta extraofiCial 6 un esfuerzo-, 

de obtencfóri de dat()S· Ep ofras"ó6'~siones'. Ell métOdo 

puede s~r- ~v~~~ad~ yd~p~~d.~r dEl l~ ~sta'éi.Í~ti6~ y ITluy 
elaborac:losd.i~erids a~ in'vestig~~iones';Ei~tacbúsqueda 
trata de mejorar' la~ a:~t:r',;.i.d~dés' de~~ersonál de la 

organización. 

Las formas mas ·comunes de ·:investigaciones 

aplicadas d~ Personal se explican ~n los piÍ.r;afos qtie 

siguen: 
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MÉTODO COMPARATIVO. --Utiliza- como modelo otra división 

o compañía, él _grupo -audi to:r compara sus_ resultados 

o procedimientos con los. :de otra~ organi~ación. Este 

método -- se - -us-a para ; coliipal:a~ .-_ da_tos' de :'atisendas; 

rotaciones y-sueldoe(. Tambien· es apropiado cuando se 

pone a' prueba.algún - p~ocedimi~nto lii.iev62~j~mp16 si 

una compañía d.nstatÍra uri' programa_-d~' reha:bÜit~ción 
para aidohcSÜcos; ~il~áe -copi~r ~n progra~a simÜar de 

otra empresa- o-'di.,;isió~, -_luego - se comparan ambos 

resultados. 

MÉTODO DE AUDITORIA EXTERNA.- Las normas establecidas 

por un as~sór o -tomadas_ de descubrimientos publicados 

de investigaciones sirven como hitos para el grupo 

auditor. 

ELABORAR UNA MEDIDA-ESTADÍSTICA.DEL RENDIMIENTO.- Se 

basa en el s:i.st~~a d~ información ~e existe en la 

compañía ej emplo-'.la :-investigación ,-de -registros de la: 

empr~sa·re\T~J.a:' lo~ Ú1di~es de ~otaédÓn y au~entismo. 
Estos datci-S iridi°dan;ha~ta quE!\'purit6 cón~rcil.ari• esos 

campos ~oeni;ti,J.6s' los 'g~ierites< bpera~iom1les .y el 

departamento de l'~r~ÓriáL 
_.-: .. ' ;··- ;·: ·, 

MÉTODO -DE 
.' ~'{ .· :·'.~:<:. - ··.\:~~ ;. 

CUMPLIMIENTO. -

prá~ti~as del:~a:~.ido,' p~ra áet~rmÍ.~a~ si: la~ medidas 

tomadasobservaroli, las normas-y pro~~ai~i~nto del~ 
compañía. La finalid~a de este estudio es que las 
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oficinas y los gerentes operacionales cumplan con los 
---- -- --- -=-- ·~ --=oc 

reglamentos legales y las nor_mas inte-rnas. 

MÉTODO DE 'APO~ADMÓN POR OBJETIVOS-; Crea Óbjetivos 

específico~ ~~e,p~~~it~ii-m~direlréndimiéiít:o. 

aplic:~n~:no~~~:}ª{Zsr:~:z::~-d~fAui!tºJi:éc::Ó~ue:: 
personal Generalmen:t:e•' •lbs•' g:i:;upos • ~-~ _<3:uditores 

ut:i.iizan divérsos-sistemas,'-he~J:i.~ -- q~e-,depende de las 

actividades especÚic~~ _dé é~ers9n<ll 

3.3 INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN DE PERSONAL. 

La investigación debé rec~lécú:ar~datos' sobre las 

actividades de Personal de_ A~ditorÍa. ·,Par~ obt~ner __ 

tales datos, se dispone de varias'_t~cnicasque sirven 

como recolectores de inf~r~ació{;.,! si T~stas 
herramientas se emplean hábilmerité;~-el' equipo puede 

combinar estas visiones parcialés para obtener una 

imagen clara de las actividádes -de1-'péisona.l de la 

organización estas her~am:Léntifs 'comprendéri : 

*) ENTREVISTAS 

*) CUESTIONARIOS Y, ENCUESTAS 
~; ;_j -

*) ANÁLISIS DE REGISTROS 

*) _INFORMACIÓN i~T~irnA -

*) EXPERIMENTOS - DE ,-PERSONAL 
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ENTREVISTAS. - -Las-entrevistas con __ los~em¡;ileados __ y los 

gerentes son_ una fuente- de información sobre. las 
actividades de Personal. Sus comentarfos - ayudan ·-.a 

encontrar ·campos -qu~. necesitan n{ej oras. : L:as .crÍ ticas 

hechas·-: poi:- los ¡mpie~d~; ~~ed~n: s'efiáÍa~ l~~ medidas. 
' .. _, ... · .. ,,.' ... ·, ...... - •.. - . i 

que debería adoptar ·eli-depart'amentói'parasatisfacer 

sus ri:ecesidades ¡ l~s recdn;énCÍ:<léié:ír!e~ h¿cha~ por los 

gerentes:_.pued~n·.revelarmét6a6s ·para proporcionarles 

mejores servidos.; _Cua~do las • cr:iticas son validas, 
es necesario - . haéer. >canlbios' pero - cuando el 

departamento de pei'so,;_<li ~s écirr-~~t6 puede tener que 

educar a otro~ 'en la empresa: 

Otra ¿en~: •de • il1.t.oin{~ción son las• ~n~revistas · 
de salida. Estas. se. sostienen con los empleados que 

'' ···> •',' .. · 
se van , para descubrir· sus ·verdaderas opiniones •_con· 
respecto a la organización, ciur'a;;,-¿e ia ·AuditorÍa se 

analizan esas respuest~s, para renc;ntÍ'.~~ i~s ;;ausas 

de descontento de los_· empleados• y otros_ problemas de 

Administración de 

CUESTIONARIOS Y-• ENCUESTAS-. Muclibs . ·~apartamentos--· de 

Personal complementan "• las entrevistas con 
cue~Úonaria~· y~: erlcuestas) Se ·~tiiizarl pbr~e -: las 

entrevistas reg{;ieren _n;ucl-16 Úe~po, ~on ~os tosas y por 

lo. general•· ~e liml.i:ai-i soio.,a· unas c~~~ta~.~er_sol1.as .. -
Mediante enc~est~s>·s~.• puede/elaborar Ún cuadro mas 
preciso del trato ;~e> reCiben;• -l'l~imismci,' los 

cues Úon;;ri;,s p~ederÍ procil1ci'~ re~~uestas má.9 · si'nceras 

que las que sé obtie!len.>en. ia~ 
0

ent.ré;ist~s éara a 

cara. 
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Un cuestionario común es .. una encuesta de 

actitudes que proporciona 'una ·retroalimentación 

valiosa. _Los gerentes, operadoríafes pueden descubrir 

cuando s~ ~eces'it~n- 'cambios .dk émpleos 'o super~isión. 
cuando las' ~i-ié~e~'tas•(s-~'-re~ii~éln p'eriódfoamente, ·el 

grupo de audit~res- pÍ.iede ;··identificar tendencias. Lo 

que es mas • :~~pofta.'~te ···-·es' • que ·,los cambios hechos 
después :de':í:ma:'encuésta de 'élctitudes les demuestra a 

·1,c ·,. ' • 

los empleados':que . la·- administración esta interesada 

en su bien~st:'a~:. 

ANÁLISIS D~ REGI~TROS. No todos los problemas se ponen 

de manifie~to:mecÚ.ante las actitudes de los empleados. 

A veces se ·descubren problemas al estudiar los 

registr~s de >Per~onéli. Esas revisiones se hacen para 

asegurarse que se ~umplan las ·leyes •y· ·1os 

procedi~ientos' de la compañía, los registros que se 
-, --, - .. - . - -~ ' 

revisan normalmente- en las Auditorías. se .. analizan en 

AUDITORÍAS DE• SEGURI~AD+Y •'SALUD;: L~~ 'estadísticas 

sobre accidentes : pcii'.; e~pleos; s:i.Úos; supeirvi~ión; 
anti~üedad' de: ~rnple_1ldos, ieciéld., . se~o 'Y tipo de 

violaciones'_pÜed.eri"permitir que se descübr:aii objetivos 
para. la adqui~iéiÓn ,'de :'~quipos o >.:eÚ:ádÍ:~sframiento 
adicional en: la : ~~g\l_Údad) La~ cb~aflías' d~. seguros 
o los coii~úll:or~s .• -.• ~ri~ados :~üed~n 'a~da~ a.: los 

auditores a aÜaÜ~arlas e;tadísticasde segJridad y 

salud. 
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AUDITORÍAS DE QUEJAS. El grupo audi ter puede descubrir 

modelos para _quejas-- de-~los empleados'-_ -Los--modelos 

pueden surgir.-~ de empleos, supervisores, 

representantes sindicales/ - etc. Buscan las causas 

básicas y .toman las "!édidaspara reducir los motivos 

de esas quejas. 

AUDITORÍAS ·_·DE : . COMPENSACIONES i. Aquí los -auditores 

revisan éuidado~ainerite las practibas '.de compensación 

del de~artament6d~J?e:rsona.1; •• estÚdia.n losi'tiveles 

de sa.larios, pre;taciories, ·: servicios que se 

proporcionan si • •. los empl~os : t'i~~~n - • salarios 

adecuados, establecidas .mediant~ '.i11ve~tigáci6n~s- de 

sueldos y ~valu~cion~s de eniple6; i<;>s n~ veles -de pagos 

serán justos. Se estudian t~Ínbié~;los b~~e(i.cios y.los 

servicios s.i son-º no. compe5it:L\Tos coii Íos de. otras 
empi:e'sas. y . si ·• ~umplen los' z:egl~~eni'o~rdel < gobiernó. 

La finalÍ.ctad de esÚs·;•A~dlto~{a;')e~-~det.~rminar 
si otros< programas y otras. normas sirven·· P<lra los 

fines propuestós / '" --.- -

INFoRMAcióN Ex;~RNA~ ótró.iniít:'ri.íiilenf2; de inves'tiga..ció;; 

es ia in'fo:r;;aci"ió~?e'.Xt~rn~· ~'S't:¡• ~:r;;~~r~io,;a - al grupo 

de áuditoi:'~; per~~ec'itiv¡~ ':Pa:ra poder evaluar las 

acti vida.des• ae:i'su,'ern~~es~, "Parte . de la información " .·.' . .. :_·.· ... ",_ . '· 

puede obtenerse con ;.•facilidad, mientras que otros 

datos r~'sult~n ctÚÍ~il'~s\Í.e encontrar. La fuente mas 

importante .- de - información externa es el gobierno 

federal.· Por·m~di~i:'ióri del departamento del trabajo, 
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se_ compilan ,muchos _informes ,y._datos.-estadísticos. -El--

departamento ._.publica - regularmente . información . sobre 

futuras oportunidades de empleos,-· índice.$ de. rotación, . 

proyecciones de. la .f'~e';:z~ · •. laboral, Emcuestas de 

sueldos y sal<irio~ por i:egiéme~' grayeda<:l y frecuencia 
de los· accidentes y~otros datos c.iU.é-puederi'servir como 

marcos de• ~~f~r~nciia~ · .. · P<ll:<l ia:(:~p~p~-~~c~ón ·ci~ ··.la 

iriformaci6~ ~--.i~t~·~~:~:·:· ·<·~"· ~~}~:~: \·.-·,·- ,-·.:., :::~.~t -···-~ -, . '~ 
,::_· ;,;'--< ;-~·e-.. :--~-,. '.:-~-~;:.·;:~:·': -~.. .:_-,• 

desempieomJI1,{~:,'.gJ~iJ{in1~~~~~n¡:~:iro1i:t:::~:st~i=~ 
proporci'onan • infó~~kC:iÓn ··que se pueda utilizar' con 

fines de comparéld.ón. ;<: 
-Las •·a·sociac1ones profesionales suelen 

propori::d()~ª1:' iiÍfc:lrm~bi~nes similares a los miembros 
de su ·proÚsión. Í:.os · estudios realizados por : las 

asoci~cic:lrie; pueden incluir encuestas de salarios y 

prest'acione;·: 'y otros datos que pueden servir. para 

medir. ·~los -esfuerzos hechos por el departamento de 

personal_.'°-

EXPERIMENTos;nE PERSONAL. Es un experim_ento sobre el 
terreno que le .permite .al departamento ··de -p_ersonal 

compar~r:·.~- un grupC>. experimental y otro. de• control, 

en condici.ones • reales . ejemplo el departamento . de 

personalpued~ aplÚ:ar un programa d~~cap;;:c'itaciÓn de 

seguridad· para l~ . mitad de - super;;isores • del 

departamento. Esta mitad es el gri.i'~o e~l?~ri~~nt~L El 
de control esta constit~ido por los ;uJ?~fvisor~s <Fie 

no reciben adiestramiento.: A contiriuacióri; se ~ompar~n 
los registros de· seguridad de ambos grupo~. 'Si el 
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grupo experimental tiene índices de accidentes mas 
bajos' chabrá----pruebas-- -de- -q\.le --el- programa de 

adiestramiento- de--seguridad- fue- eficaz. 
. - ' -

La -e~p~rimerit~ciÓI1. ~i~ne ~i~rtos. incoi:venientes. 

Muchos gerent~_s S°é iresisteil ~ 'experime11tai;; con ~nos 
cuantos tr~baj adores? debido a. los problemas de moral 
y de po~ible _insaÚsfaéc'ión~ entré-~ q~i-~ri~~. 'n6 sean 

escogidos. · Los ~~---·_•:.;pa;ti~ip~I1 •. pueC:iei'i •. sentÚse 

manipÜl~dos ;:~i e"x1Jériíl-ient'~g~~~~~~oI1i~~i<:>dés >1J6r los_ 
cambios que' se proi:i~C-~ii ~Il \ü' ~¡¡;¡,_ i_·--~_---_ri_t_-_~---_-_:d_ é\trabaj6 o 

por el he~ho d~ que/los d.6~ gru~c>s hablen ~I1tr~ ellos 

con respecto_ ~l'experi.mellto .. J 
INFORME· Pw'"<iE:RENTEs_.oP~kcioiiAiEs:· g_ i~foríne-_ de 

Auditoría para g~ren'tes;op~racioz'i~les SI.is metas· p;_¡eden 

tratar de réa~~ir ei' ~;Jsentismo :ci ::1.ª Vi:otii.Ció11, 
aumentar _el 'é:lésarroÜo de :·iosf empleados;; mejórar las 
réfacfones -COil• -- el< siildi¡;-at6 ; o•\afoanzar • otros 

objeti;o~ T~ffibiéÍI1 ~Ü~aé--inclui~se_debere~ específicos 

que se espera'de'ló~ gererites~cte;línea.<.Esos deberes 
in~luyén~ént:i:.é,Jistas~-;1<:>8-•---~off¿itántes' adiestrar 

a los eínpleadÓs, ~vá-:Í.hai el'.rencÚ.miento, motivar a los 

trabajadores y •c°saffsfacer' l~s riecesidades de los 

empread~s_:; :-.·/:- . .::.~--'. ~:_·':/---~-=; ''/·" 

El informe i~e~~i;¡~~ ~r~~le~as de personal. Se 

destacan las_violencias·a las leyes de relaciones con 
.los: empleados ·Y ••J:~s 'rior'ni~s-.'de '~ér~on~l. 

:.:.· ~- ·',"' .'.~ .. : :_ : 

Los especialistas-' que se ocupan del empleo, 

capacitación, •~u~ldos y 6ha.s· ac"ti,;ida~e~ _de personal 
necesitan - taiÍibién ret'i:-oaÍim~ntación .• 
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INFORME AL GERENTEºDE PERSONAL 
.' • o 

El informe aL,gerente de personal contiene toda 
la infor~ación prc;porC!ioi{ádaa los gerentes de línea 
y especialistas; dentro del ,d~pa~t~mento de' personal ,, 
el gerente,réciJ:le'.retroalimentación,sobre: 

Actitud~s de' los ~~pieadb~ § ger~Ó.tes opera~ionales 
con re~pécto a'.los beneÜdos •. ~ ·~eriricios del 

departalneá.tó d~ :P~i~~á.á1~ . . :? i~'C k : ; .... ··~···•·.· ; 
un análisis_d~·~-los/objetivos d.el ~~~~~l:dlneritc:> y su 
orgailiz_á.~ióTI.':.·pa·ra ::~1c;~·n~:i~ib·~ > .- · ,.,, 

'-.. ~~'._ 
:.:·:·-;-.:. ~'. . - .,. : . .: .. _;--

.:~.;-t.··_ .. ' ';\~ ·.,, 
¡.:· 

':'C~: -:~: ".>~ 

Problemás de' RecUrsos Humanos y sus impHcac~ónes .' 
;/J..;' ;:~~: ~~' -~i_: ,'<:~,· 

Recomendaciones;para cambios'necesarios 'q\le s'epueden 
enui{éi~~ en '.la p:rioridacJ.i e'~tablecida por · los 
~1.lditor~s .• : .,· _,_.· 

Con los <~;~g~~·· incluidos e~'~ ei. irifoÍ:me . de 

Auditoria, el ge~éá.te' de PersC:Ínái p~ede tener un 

amp110 _~anoram~ d; la; f~rición: i ~¡; ºª~9º X 
· Ta~{¡§~·· se •'~~u~~e • f n;re~e'á.t~~ ~~· ·~~r~i· .·y la 

motivación dentro d~l <~rop:Lo ; de~a:rtamento de 
personal., medi~nte f eÚcita~'iones · (;pÓrturía~ a' los que 
tienen uri'bU'~á. dese~pe'ño.:•6uizá~ iC> qiie' •sea mas 
impó~tadté' 'e'8{qu'e'''·1a\Auciitoríd ~i~..:,efcomc:>•• m~p~; bara 
trazar, Ío~ ·• e~fué~zo~ 'fútu~os -y,·i?U'~t6}~d~<r,;;fer~i'.icia 
para iucÍit.~rías futuras; .A1" c~nocer el 'tericl.imi~nto 
act;al del:dep~r~~11len~o el ger~nt~'~u~cie hac~~ planes 
a largo plazo' para,~im¡;nüS,ar :Cias;act.ividades .•.·.Esos 

planes identific~n nu.~va~ 11\e_ta,~p~ra ~1' departamento; 
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que utilizaran.los ·auditores futuros para evaluar las 
actividades de. administración de Personal de la 
empresa. 



CAPITULO 

4 

RESULTADO 

DE LA 

INVESTIGACION 



CAPITULO 4°- RESULTADO DE LA INVESTIGACIÓN. 

4.1 ANÁLISIS Y RECOPILACIÓN DE LA INFORMACIÓN POR 
,;-;, " ' 

PREGUNTA 

_, _•.::._ 

1. ~ ¿ Ex:ist~n en •la;emp~e~~ procedimientos y políticas 

para buscar y atra~r · s~Ú~ita'ntes capaces para cubrir 
las -vacante;;<qú~ se p,;ésenten? 

SI 84% 16% NO 0% 

en 

De la m~e~t.ra' seiecc~onada; el' 84% considera que 
la · empresa ~;;se' : lÍ~v~~ acabo - políticas y 

procedim:i.erit:os; •.para·. atraer ye buscar solicitantes 

capáces :Y ~l. 16% có'~s:icteiiá•qué parci~1mend la empresa 

lleva. a . sabo :~s ta.) polí t.icas . y 'pro~édimientos en el 
momento~ de_~cubi:ir: una· vacante 



51 

2. - ¿ Se analizan las habilidades y capacidades de los 

solicitantes a fin de' decidir, sobre bases objetivas, 

cuales tienen inayc:'r .J?ot,emcial para eLdesempeño de un 

puesto 

SI 61% NO 0% 

De. las empresas enéUestadas el 61% analiza las 

habilidades. /capacf'~ád.E!s de .los solicitante, a fin 

de decidir ·que persona ocupe la vacante,'• el 39% 

contestil . que 'n'a realiz~ una evahiación complete de 

las habilidades y capacidades de los solicitantes para 

ContratariC:.s para cubrir una vacante. 

3. - ¿ . Considei~a usted que todos lo~ccp~-estos en la 

empi:esá son ci.tbiertos por pers~nai:.idÓneó? 
.--··:-·--.,_. 

SI 16% PARCIALMENTE.. 72%,· . NO 

A pesar de que '.eiri u,.;a• ~raip~;te·. de {~s ·empresas 

encuestitdas tÍ.er!~n 'proc'E!aimiE!;{\:.;~ y;·:p.;lít:i.cas de 

contrat~ción, y t~lllhi~n:dicfr ~e ~ealizél~. y ·~nalizan 
las hélbiÜdád~'s iy éélpaé:i.dii'.des<,de<·1~8' per;~nas que 

contratan;.· sólo '~i ~16t'.'c:6Üsia~~~:'.q~e tiene a las 

pers.;n~~ corr~cta.s' erij ló~ ;~~sios '5> 
"• 

l.:~c.;. 

4. - ¿ Se le ... proporciona . trábaj ador la 

información rieice~arÚ par~ • que . realice ;. todas las 

acÚviciádes perú,.;énte~ XJ' ·. logre · una r~pid¡t 
incorporación a lOs grupos sociaÚs··.de' lá empresa? 
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SI 66'!; PARCIALMENTE 34'!;. NO O'!; 

solo en el 66'!; de las ·· empresas encuestadas 

proporcionan al trabajador: la ·información necesaria 

para que realice sus aéÚvi~ad~s y logre una rápida 

incorporación . en- la 'empresa', el 34% realiza 

parcialmente es ta- función-; 

s.- ¿- En la 

trabajadores 

capacidades? 

SI 77% 

a los 

en ~~ mejor ~t:i.lice11- sus 

0%. 

De las empre·sas~eric~~~E~da~~ eí 77'li busca asignar 

en los puestos a los trabajad.óres d~rid~ mejor ~tiliceri 
sus capacidad~s.:Sin'.:enfu<i.rgo ~oma··se expresa en la 

pregunta 3'ésolo ~i 16'!óécc:iÍ:is
0

ideran que tienen a la 
-: :~ -.= -,:. ., . ';·-~-" ._'' ., 

persona-.::co.rrec-ta:'en .·e1:;•pue-sto- correcto, por lo que 

considero que:'éxiste' faHa en el análisis de las 

habÚid~d;~ y~n ~~~eJ;á1' en 'el proceso de contratación 

o. en las personas ·eiu.e 'realizan este análisis. 

6. - ¿ Exist_em en la e~presa procedimientos y políticas 

para lograr que'-_16s trabajadores sean justas y 

equitativalllÉmte comp~ns~cios? 

SI 77% PARCIALMENTE 23% NO O'!; 
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En el 77't de las- empresas encuestadas existen 

procedimientos y políticas para lograr que los 

trabajadores sean ju~ta·y eq\.iitati vame¡:ite comperisados. 

• <'. 

7. - ¿ El sistema; de' remuneración- al personal• es de 

acuerdo ai esfuerzo;· 'efié::iencia, responsabilidad y 

condiciones de- tfabajo-de cada puesto? 

SI 66% PARCIALMENTE 34% NO 0% 

De la muestra seleccionada el 66% de los 

entrevistados consideran que el sistema de 

remuneración al personales de acuerdo al esfuerzo 

,eficiencia y condiciones de trabajo de cada puesto, 

el'33% frecuentemente es proporcionado al trabajador 

una remuneración en la forma en que se desempeñe. 

B. - ¿ Se _le asigna al trab-aj ador un puesto clara y 

precisamente definido en cuanto a sus 

responsabilidades, " obligaciones, 

condiéiories de t:rabajo? 

SI 77% 
· ... ; _ .. ___ -

_PARCIALMENTE 

operaciones y 

0% 

De las empresas_ selecéionadas el.- 77_% proporciona 

al trabajador un puesto clara y precisamente definido 
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en cuanto a sus responsabilidades y obligaciones del 

puesto que va. a desempéñar? 

. . ' . 

9. - ¿ Se evaÍúan, m~diánte. los rnecÚJ~: m~s objetivos 

la actuación áe ·c~da.trabajad~i ante':Lasobligaciones 
y respo~sábil:Í.d~dé~ia~'·su•l_:iu~sto?/ ,,. . . 

SI . 6H 
;~c;i~M~NT~~ :~.·~·;'~ ~. -<'. [3};;:~~¿;:,~~::.·. ·f2 %-. 

:.:~'.~f:- ~/'.~' ~;::" ;:0~\'. ;:>-'·.- ;:),:. '. '." ,-" 

De '1á t'. muestra '. seleccionada ':el:.·• G1% de 

entrevi.stadc:is' cons;ider~n' gt{é en . la •.;mpr~sa .. se 
evalúan, -mediante los. m"edios ··~ª~ objeÚv6s la 

actuaciói\: :cie') cacl.~ ·. t:rabaj ~do'i. arite '1as· obliga~iones 
y responsabilidades' de su'.~u~~to/ e(:27% opinan que 
fr~cu~nte~en'te ices ' ... ~v~iu~cl~ .·. la .• actuadón del 

trabajado~ ed'.c~;fit~ a sus obÚga~iones .con\el '.puesto 

y .;l i:a ~6 e~ ev~lU:~ªª la ~anera e~ ~e el trabajador 
se · .. e~'·t-~ :--~~~e~~P~.~~~do .'~-

los 

- : - "" ~ ... " . - . - ' -

10. - . ¿ Se Provee i~C:enÜvo•i•rnoneta~i~s ~diCio~;¡les a 

~:~:;u~~:;; ::~i::so!jªJ:iJst?i~<lr la'ini~iativa y 'el 

SI · PARCIALMENTE NO 23% 

De la ~ue~~ra\ ~~eleccionada. 'e1 •66% de los 
entre;ist~'aos.:~:~·onsi'd~-~~~ .~e·--~--~·i;'~'_:~-~:: i-~~-- proporCiona 

incenúvoS" tricmet~ri~s al pei~6ná:( para', moti;,.ar la 

iniciativa y, el• l()gro de 'f3us ohj~tiv6s, el lH 
---------

consideraque las empresas f:i:-ecüenl:ement:e.proveena 
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sus empleados de incentivos·conel.finde motivar su 

iniciativ~; el 2J%de la muestra º()I1sidel'."a Clüeno es 

proporcionado ningúllin~eiriúvo~i;trabajador. 

<::;~~·: 

11. - ¿ se Prc:imJi~en los ' iist~~a~, '~edios y clima 

:~=:~~::i~n' t:~J~ti'.~~1~~~r.;['~dj;f~~tzf ¿~~~:~arnbiar 
SI 33% .. PAR~IA~:~NTE '<B~:·, u~~s, 59% 

·:-.·;. 

De la mU~'st{.'~. 9;,;l~c"Ciónada ¿;_: 59% c6nsidera que 

no se: pro~~·eiven los sistema~}' m~d:Íos y clima 

apropiados· í?~~~> desa:r~.01iar I1aei~s •· e int~rca.rnbi.ar 

\naritieriem '.reglament~s de 
trabajo eiieictiv~·s pa;a ·ere~~ y pi~moveir relaciones de 

trabajó il.'f.~óriicak cÓn· ei··persoiial? 

'39%·. NO 0% 

En el 6H d~\as em~ie~~s ~ncues~adas. desarrollan 

y ~antierien~:·~eglam~ntos ·¿~ frabajo efectivos para 

crear y· pio~ci:;,e~ reiiaci1:mei~ d~· tiabá.j~ armóriicas con 

13.- ¿. · Se 

procedimientbs 
DeisarróÜan 
··para ·mejorar lás 

polÍticas y 

actitudes del 

·' personal,'las.condici.ones7de trabajo; las relaciones 
obrero patr~nales y· la caiidad del ;~rs~~~l? ..... . 
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SI 61% PARCIALMENTE 27% NO 12% 

Solo en el• 6l'!r 'de las empresas encuestadas se 

desarrollan ,forma~·. J;>6ut'icas y procedimientos para 

mejorar ·la a.ct:itdd dE'?l personal, las condiciones de 

trabajo• y 1~ c.a.lidéld• 'del personal. es relevante el 

hecho de·q\le eii.''ei:l2%.de las empresas encuestadas no 

se lleva''ab~b0-'~11ada relacionado con el mejoramiento 

de los r~c~'r'~os,h~manos. 

14 . - . ¿ Se biindari , oportunidades para eF desarroÚo 

integral de los traba] adores y p\ledal1 ;:,~\l~'~/¡{u:e'stos 
superiores?' 

SI ,94% 'PAR~IALMEN~E 
. :,~,: - .. , .: ·- .:_ ~ ·. 

' . . . . . 
En el.94%,de·léls .empresasencuestadéls.brindari la 

oportunidad•• al trabajado~ de ocupar puestos 

superiores. 

15. - ¿ se· Desarrollan polÍticas y procedimientos para 

mantener• la~ · in~t~lacio~es y• prevenir accidentes de 

trabajo Y: ellf~r'medadeis' pi~fesionales . 

SI 72% PARCIALMENTE 28% NO 0% 

:----""'·.·· ·-··.··-----.·o·_, ... ·-

En e1.12i
1
de la~·empresas encuestadas se llevan 

cabalmen,te ?olíÚcá'~ y pr'o.cedimientos relacionadas con 

la seguridad industrial. · 
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16. -. ¿ Existen· adecuados métodos P7'ecautorios para 

salvaguardar a la.organizació~ •. a_su personal, y.sus 

pertenencias, de ~obo, e fuego y riesgos. sitnilares? 
<.. >'!;..;' <.o. 

SI 77% PARCIALMENTE 

~n el .77% d~ l.ai:r enip¡:-esas en~~estadas llevan cabo 

todos los m~todd~ ~rec~út~ii6~ d~ se~uridad industrial -
y personal id·e~t~o de :'la o:i?ga~iz~~ión. - -

.. ,_ ~" \ 

n. - , Exi"'~ p<og:,j{ j\ ;~[j),!,ón,; pm 

recreación·~· e~pa:\?~itni~r{i~' ·d'~·. los trabajadores?. 

SI. . 2;-~· PAR~I;,¡¿~~Eb d: . NO - 73% 

la 

'<='- . 
' >_{ 
En:~l ~3%\~e)~s ~tnp:r:'esa¡; ~'n~uestadas no existen 

programas ·ni E1slafa:ciones: .. para ia rE!creaéi6n y 

esparCimiento 'de; i~s t:rab~j ~.~o~e'~ ,:, 
.·.«-_,:; J.,;:. 

18.~ . ¿ se' e>.re~liz~n!;isiliafos i:e~~iente~ ·a ia 

proyección• de laestrüctura'deia ·.;ig:~~i~ációií: en el 
'::;·, '.:~;<. :·~::\·". futuro?. · 

SI PARCIAL~~NTE : 77%::· 
.... ::i\' 

En 'mliy · pocas 'Ocasiones,·•:: solo 

NO 12% 

el 11% de la 

empresas eÍJ.;ue~tacl~s /~e;-;.J.i~án estudios tendientes al 

futuro d~ la orgail.izaciórÍ-. 
'"• '{''' 

19. ~--: ¿ Se realizan.<análisis/de puestos. proyectados_ y 

estudios de las posibilidades de desarrollo de los 

trabajadores? 
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SI 22% PARCIALMENTE 66% NO 12% 

Solo en el 22% -de las empresas encuestadas se 

realizan -análisis de puestos- proyectados y -estudios 

de las posibilidades de desarrollo de los 

trabajadores. 
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4.2 ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN POR VARIABLE 

VARIABLE:.EMPLEO, 

De' las 'empresas J?t1erí:o de 

;:~:~~~:,se:e e~l:~;á¿t~~¿:~~~:~d~':f~,·p~::!~::i:::0~0~ 
reguisitos:;'gueireguiere;úna':;empresa· para· cubrir una 

~::an~=~i:f da:~o~l~}t~::~i~~]0tt~~:mr:~:::s.·~:::~iz:~ 
:e~J~nif dit:~i:º~tfe~~~éf :ti::~·i::~:;;~~~~h~i~ij ;:;: 
el ;de~elTip'~fÍo. de'\ uri\ pue~fo .''y ;'po~ibÚidáaes de 
desafrol,~o:'~; ~~~ ~~~~.rgo/. é,s S:orp#en~en~é ~ áe' que 'a 
pesar. de .. :lo,: anterior/ tan soló/el' 16%'•' cónsidera gue 
todos 'fes', ~u~s'to's< ~i( l~~'e:iti>'fEl';a son.'; cubie;::tos 'por 
~er~om1Í' idóneo., E:stb' n6s '\1e~a a' p~nsar, 'ciue las 
técriicá~,' a'\?es~r dé que sei ~~Ilocen;'ei~ .liís eiÍip~es~S IlO 
se apli'ca:n-'exitosam'e¿'te;: () las -~er.;oria:_s' involucradas 
en éste procés'o de' selecCión• no son las adecuadas. 

Est~s ~mpres~s está~ 7con~cÍ~nt~~ d~,gue'elhombre 
es eii e'iementolTias··;áÚb~o 'c'~n•que''p~~de C::oritar una 
orga!lización, y dent~ó de Ía mis~a :~~tisfaCer sus 
nece'siaades gue es• indispen~able '· pará su cÓmpleta 
reaúzación; ·asimismo, s~'· le,J?J;¡;,ite p~rÚCipar cada 
día ma~' eri •fa m~rcha de la ~rganización y de la 
sociedad. E,l trab~jador se convierte en una persona 
resp~:tada y no en un objeto de manipulación ni 
explotación-.-

ESTA TESIS 
SALIR DE LA 

No nrnr 
BlBLIO'íECA 



60 

El 37% de las empresas veracruzanas están faltos 

de estos procedimientos, -__ es por eso que muchas veces 

los puestos scín- ocúpados- pór personal que _no son aptos 

para el d~sempeñc:l:de estos, personal que no están bien 

identificado ccin sus J?u~s'tos, es decir. personas a las 

que les_ queda ya_'sea •:grande!:f-o "chico" el puesto. 
Trayendo como cionsecuencfa qU:e _ el _ personal no se 

sienta'a gu~tOccm-lo ~Üe ~~ta' re~Hzando. 

VARIABLE,- ,u;~INISTRACIÓN DE SALARIOS 

De la muestra•: seleccionada : en -el 6 9_% de las 

empresas ve~acruzanas si existe una gréln\~eiación 
e~tre diX'ección-y personal, lo cual•trae-córisigo que 

el traba)ador-se siente satisfecho con su t.rabajo; y 

-a la vez<- las empresas se adaptan a: las:nécesidades-
que estos demanden, proporcionándoles uná iaea ___ C!lara 

de su puesto para evitar malas iritE!~pr~t~.;iones 
causadas -por -las- diferencias individuales; --

Los trabajadores son equitativa~~n~Z c~mp~ris~dos 
en relación con los objetivos de su pU:~-sto' y 

d~partarn'e~to, esto motiva la iniciaÚ~á d~: c~da uno 

delos- trabajad.ore~ para que se<si~-;,t~ri ~a'ti~fechos 
y _-a la_ vez· se les a.a_ l~- oportunidad : de poder 

desarrollarse dentr~ de la o~ga~iza6ió~-: 
-_,C=-• .;_.-. 

El _23%_ de la mue~tra iddi~~ ~e--~~~-pocas las 

empresas que' no están : ~ul11í?lieridci con - estos 

p_roc~dimient~s ,' _-_ sie~d6' empresas ·qu~ 'n.º.: se preocupan 
por l11ej ~ia;;-~l cieE;arroilo del pÚsohaLya ·que: no ~olo 
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consiste en que el trabajador cumpla con sus 

obligaciones· sino que se toma en .cuenta su esfuerzo, 

eficiencia y q~e este a. la vez sea compensado.' Ya que 

si el trabajador. nci es motivado provoca qiie exi.si:éln 

dentro de . · lá empresa grup6s· cÍescóni:~ntos. · Esto 

perjudica al trábajádor y .a ia é~preisa;eri'icu~~tó a 

calidad· y ~o~bé~iti~idád •cié ~it'íb~si part'e8:; A.s{ como 

tambiéri ria se • le''prC>l?o'rciona 'al• trabaj ado/~uÍl.a idea 

De las 

Vera~ruz 'el 

VARIABLE: RELACIONES 
,),» 

-:·;·~~::: __ ;:;.< 
7mpresl'~ ~ri~ú'e~t;;icia:s én: 71 puerto de 

61 %' desarrollan y, ma!Ítié'Ilen reglamentos 

de trabajo. efectivos~asf;c'?:m6 ~i d~sa~ro.11,o ·.de formas 
y ·políticas ·:·fY •; proced.imi_entos . •para· · mejorar las 

acti tucÍes del 'p~~so~al ,>corid.ié'ioI1es de trabajo, etc. 

Proporciorian.'á ,s\ls i .. E!mp,i"eados ~un,: ambiente agradable 

dentro' de' la organización i6 cúal permite que existan 
.·relacior1e's· a~niórii~ai ~6n'e1''J?~i'sorial' dan oportunidad 

al. trabajador d~'p~d~r ocd~ai.~uestos superiores en 

la medida .qÜe; se. van cl.es7mpeflarido; así como se les 
provee de. un ' ~Ú~a ; ·:a~~opiado en donde pueda 

·desarrollar iaeás • ~· intél:~~mbiar información dentro 
de la empres~: Sin embargo. ~l j1%' de las empresas 

encuestadas promueven estas p.olíÚcas de relaciones 

internas, lo cual nos di~e que'aunqÜeexistan, riese 

aplican deÍ todo. 
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En el 14%·de las.empresas no es tomáaa en cuenta 

la participación del trabajador·en·e1 momento de tomar 

una decisión,. esto .ocasiona:·que;.e_l, tr"abajador no se 
sienta motivado esto \Ta' a repercutir en cierta forma 

a la organización ya qhe el trabajo qheeste des~m~eñe 
puede ser in~~iciente;e i~productiyo ési:éí aieci:a la 

calidad del .mismo y ciei•persona:l, .es común .'observar 
que en.·laorganizáción•e~istari'grupos apátic~s, que 

el persorÍal deje de asi~~ir'por falta de atención. 

VARIABLE SERVICIOS AL PERSONAL. 

De las empresas" ~ricuestadas ! en .. el Puerto de 

Vera cruz, ~l '70\ 'satisfacerÍ las necesidades de' los 

trabajadores que ~elaboran ;en Ja org~ni~,aci?ri y lós 
ayudan a 'resolver sus ~problemas 'en,:relación ·a su 

seguridad y bie~e~t¡¡r . de. los trali~j adbr~s, ~sí como 
también·· :.úenen'•teni,'C:u'entá~~1a's .. petic'iones ;.'que ;1ás 

trabaj~dor~s ,;ág~n :;;ob~~ .programas e :iri~tÚaciones 
para su es~ar'~in{i~nti; '···~·. X. r 

,_,j,: 

Se toman )as medidas• de higiene' y/segtiridad'; para 

prevenir ~c~:idei'i~és' d~ trabajo y ~rifér'medades 
profesionales' á 'fin ª~".preservar la • s~lud cie' los 

trabajadores ·~ ·_~C>í'.e'cti:.;idade's', i;{ciu~irf~l~~; estas 

empresas· proporci~n~ri c~i:-s~s cié c~~a~:'it~6ióri ·para el 

manejo .de las. instalaciones; a~í como .se le~ informa 

sobre las áreas de peÜgro. 
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Cuentan con métodos para salvaguardar a la 

organización, su personal y pertenencias_ de cualquier 

tipo de robo e incendio, proporcionan al trabajador 
la información necesaria sobre· el-- manejo de- las 

instalaciones así como también se P;""E:!~é de} ·equipo 
necesario .para la seguridad del trabajádor,\a -fin' de 

mantener en buenas_ condiciones la'el!lpr~sájy:e~il::~r 
accidentes de trabajo que 1erj t1diqueri a 'ambas partes. _ 

sin é~argo • s~l~ ei·.-3ó\i, de'., ~is-~mii:_~~ª;;-eil~~éstadas•
desarrollan planes i .'y programas de' r'ec:i::eac::i.ón': y 

::~a~:~":t:::,:1i:~1~~~ü~a;~:;!~tJdir,;;rii~1:f9fü:~::·-
considera1'.· q~~ -~~ uri'.·i~st~ innec~~ai::i_o .:'.> 

En 
llevan·· 

-:'··<·, 

PLANEÁ8iÓ~nE: Riic!JRsos'kUMANos 
··- . - . 

--fas_ empresas d.ei -Puerto ae veraérüz, el 1n 
.' - . ~- .. -~' . :-:\ ::,, " .•' . . ··_:-ª \ cabo'.-~estudiO_s •• a ':':La-<proyección' de la 

estructura de la'organizacion en el futuro antes de 

que se piE:!se~tenlªe~a:fÍ~s/tr<!tan a 16s empleados con 
. dig~idad .. _é -importal1cia}'porqué consideran que. en:·. un 
futuro'elt~ab~j-o;.-_pú'~de'Üegár a ser Ún aspe~tci'menos -
im~o:i:tante eh ~a; ~ici~ de -l~s personas' es por eso que 

se_ preocupan, por~e éxi~tan ~uenas rel_acion~s _- co_n _los 

emple~dos ~á'qtl~'.§;,:t~-s t:Íe~en probabilidad_~ª de s~guir 
siel1doel modo primordial e~ cilie las pers~I1asYse ganen 

la vida. , :;;./} . ' _ 

Otro. ks~~ct~ d~ -p;~ocupación e~-eL.de 'encontrar· 
nuevos-_ método~. p~ra·~a;t::isfacer• l~s :· exlgehci~s- 'de los 

empleados que'éontdbÜya;n al é~ito de ia organizaéión. 
-Para l~grOlr e'st()' es he~e~ario~ Úevar· un 'bueft proéeso 
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de selección excluyendo a los no competentes y escoger 

a los que tienen buenas posibilidades de realizar un 
'····-· .. - . . . -·· ,., 

trabajo, prepar_an ª· -sus -empleados -actuales ·para 
desempeñar _ otros · -deberes en - el-. futuro, -- taiñbién 

impulsan a lo-s etÚpleados para que i se dediquen a 

actividades d~' d~1~ar~oli~o qu~ Ú1agán prógresa:Í:. tanto 

a su carrera ;¿óm'o -J.8~- C:bjetivo~ a~\ p~~s~;,:al de la 

organización;: 'v~ior~~ :~ 1/$\ls / E!~~l~ado;: _mediante 

evaluaci~~es d~ ;;;.e,~ái~i~~t'.ci'/ "así/é:~íno' t:kmbiéri los 

motiva par~ qi.Í~ e;;¡to~ s~ ~ri~ue~tr~~ s~Ú~fechc;s; les 
proporcionan ~a:Í:á~iC:s - y · ~u'é.id.os 
rendimiento dÉ! lo; elllpieaao~. 

a cambio del 
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4.3.- CONCLUSIÓN GENERAL.DE LA INVESTIGACIÓN 

La presente investig~ción se llevo a cabo en el 

puerto de veracruz, en donde se .apÜ.céli:ori 

cuestionarios a 2.0 empresas;, Esta: investigac:i.ón se 

realizo con el firÍ. aé. determ:i.ri.ar .qi.ié tan J:Íien'están 

funcionando' fos .de¡;)1irt~Ínento~ ·~e ~ers6na1;. esto pueden 

;;~~:~;!{ f f ~r~~t~~~fi!~d~:i'"E::: 
·-- ;:;:·_, 

En '.1'as ~mJ'i-~~,¡~ '~ií'cÜ~~t~ci.aS encontramos que la 

mayoiía .tra·~~ ci~ ii~~ii: ·~n tihe~ fu;;cionamiento del 

departam~;;to(,d~';'pe;~6r1~1,":'bu~cando :personas capaces 

para cúbiir'~nipi;e~toya.~eaveceses muy difícil 
' . "" · .... '' ... , ( .. .. - ' 

encontrar: Una. persona :idónea,: ~sí como proporcionarle 

un aniliien·t·e'.agi~d~ble;'en 'd.oride pueda ser escuchado y 

sus ideas: sea_n tª~ª~~s ~Ilcc:ue11ta' proporcionarles las 
medidas 'de. seguridad; -áarl.e' capacitación necesaria 

para que~el~ ftrabaj~d~r se. c,onvierta en una persona 

respetada · y· no· en un objeto de manipulación· y 

observar explotaci.ón. ·como ·pudimos -
- - - - ' -

investigación la mayoría· de las empresas tratari'. de 

tener un buen funciC>namiento del departamento'. de 
- .. - - . . . . . '~- . . .. •. . .-. - ~-;·_ ·-.: 

personal, otras no porque los.puestos no- son.cubiertos'. 

por el personal idóneo debido ,a qué no se analizan· las 

habilidades y capacid~des '' p'or ·.···• ia· f~lt~ de. 
procedimientos y poÚticás: d~ ~6ritr~ta~lón/ así como 

también no tienen . ~na!i~ea . clar~· y •precisa; sobre el 
puesto que están desempeft~nd6/ ló cuál-·oca'~iona· que 

el trabajador no sea equitat~vamerite ·~ó~~~nsado en 
relación con 'los ol:Íj~ÚvC>s- :_~de~:_ su puesto y 



departamento. No les dan la - oportunidad -de ocupar 

puestos superiores, ni d.e' pode_i::- expresar sus ideas 

dentro de la empresa; no se pre~ci~pan po~ los des<l.H6~ 
que van a presentÚsel'es ;-ni Í_)~~-- satisfacer' las 

exigencias de• los ~~plead~s· que ~~6~tl::'ibuy~n al é~ito 
de l~ ?_r9a~i~~~'~ó~:~ .,_. __ .. ;_~~-e~: · ':-~' i:.c<.' · _,_ 

-,·.,·;"' .... , .. '. 

Es _necesélrio 'qite \as' ~~~:~sas -~n •un clet~rminado 
tiempo .. º· -en. un.;. parte~d~/1~:_8i:g~h:i.~~~i~~~f{íerit"en c~n 
un departamento que se encargue'd.e real~zél:i:/auditorías 
administrativas de personai,' 'a :úri deevitá:rierrores, 

ya que el éxito de una• empreJa: 'd.~p~hd~-: de ·lo 

correctamente se•este-de~en\p~fiando y de \~~~didá. en 

que se apliquen adecuadamerite ~u~ {pi)6gra~~s :• y~ c:Pie 
las auditorías administrati;.as-de~e~sariái ~feári una 

imagen mas profesional'. d:i. · d~pá'rta~en~b ;~~te los 

gerentes, además_ de _que aytié:la:a a'clarar el' papel del 

departamento y conduce· a uha-'maybr linÚorinid~cl así 

como también permit~ descuprirlcíspl::'a!Jlemas\ 
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