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PROLOGO 

El presente trabajo de investüJación tuvo como objetivo principül, 

el señalar la importancia que reviste p,ua la empresa, el contar con un 

departamento de Recursos Humanos bien admínistriJdo y el grado de contr.!_ 

bución que tiene esto Último en la s..itisfucc1ó11 de los objetivos de L:1 

Empresa, el país y la sociodad. 

Esta ram.:l Industrial tiene gran impurt.:inci.l dentro del contexto -

cmprcs.:trial mexicano, ya 4uc f.1Ucdc contribuir ü reducir el costo de un 

gran número de artículos de consumo duradero t.:.tlcn como~ automovi les, 

televisores, rcldios, equipos de comunicilción o informaci6n y aparatos -

electrodomésticos en general, dl substituir importucionc5 de un ~lr<m -

número ele sus componente~ clóctricos. Adcmfis on su ároa de ensamble de 

Arnese9 ocupa un.l gran cantidad de mano de obra, lo cuál contribuye a -

superar el gran problema de dosemploo al que se cnfrentil ol país en la 

actUd 1 idad. 

Por lo anterior y pura alcanzar el nivel de calidad requerido en -

la fabricaci6n de catos artículos, en de vital importüncia para estas 

empresas que los Recursos llumanos proporcionen y ayuden a desarrollar -

personal capacitado, que influya do manera detorminantc en la clabora-

ción de productos de alt,1 calidad capaces do substituir a los importados, 

Por la naturaleza misma do los Recursos Humanos, las empresas pro

porcionan el marco ideal Para la aplicación de los conocimientos adqu.i.ri 

dos por el Licenciado en Administrn.ción siendo obligación de ésto, el l~ 

grar ol mayor aprovechamiento de los Recursos Hwnu.nos y materiales pues

tos a su disposición. 

La importancia do este estudio y la colaboración que se recibió pa

ra su desarrollo, obliga moralmente a los participantes en esta investi .. 

gación agradecer al Lic, Manuel Rañal Luana catedrático de la Universi-

dad Anáhuac y demás personas físicas y morales que do alquna manera con-
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tribuyeron a su rcalizaci6r1 poi: ld p.1c1cnc.i...1 y üyud.:i. brindcJd.l, sin la 

cu~l ol presente trubajo no hubioru Joqrado su obJctivo, Con loJ ospc~ 

r<lnz.:i do que el mismo resul lo de alquzlil uti 1 idc1d <.i la industi·ia mcx icE_ 

n~ y en or.poci.:il al r.:uno eléc.:tdco. 
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ItlTRODUCCIOll 

La presente invostigación será efocacJa a proporcionoJr dlltos que 

pennitlln mejorar la administración de los Recursos Hum.:¡nos dentro de 

la empresa y determinar así cual es la aportación que brind.:in las di

ferentes áreas que integran este departamento. 

Se intonta en oste estudio proporcionar infamación documental 

práctica, que demuestre a las empresas en general y especialmente a. -

las integr"1ntes do la rama en cuestión de la necosid"1d que existe en 

la actualidad do contar con programas adecuados do reclutamiento y ª! 

lección, capacitación y desarrollo, sueldos y salarios, servicios y -

prestaciones que contribuyan a obtener mejores resultados de los Re-

cursos Uumanos y materiales a su disposición. 

Para la presentación do los temas que abarc,1 la presente invos-

tigación so buscó un orden lógico que facilito- al lector un mejor en

tendimiento de los temas a tratar1 

El capítulo I establece lo referente a la planeación de la invc.! 

tigación, los objetivos generales y específicos, el planteo del pro-.. 

blema, el diseño de la h!potesis, as! como los principales aspectos -

metodol69icos que lo conforman, 

El capítulo segundo nos adentra en la historia de la electricidad 

como fuente de energía y la necesidad de conducirla de tal manera en • 

que no represente peligl"v para la vida, así como su desarrollo, situa

ción actual, perspectivas, proyecci6n en el 5mbito. 

El capítulo III establece los antecedentes, conceptos, estructura 

y bases que deben integrar a un departc11nento de Recursos H\l!lanos. 

El capítulo IV habla de las diferentes técnicas que se utilizan -

en el &rea do Rocur1os Hwnanos talas como: análisis de puestos, recJ.!.:i 

1 

1 

1 
~ 



- 6 -

tamicnto y selección, capacitación y dcs<lrrollo, motivación, adminis· 

tración de sueldos, salarios y prestaciones, que contdbuyon de mane

ra siqnificativ.:t al desarrollo y mcjor<lmicnto del pcrson..11 que labora 

en la empresa. 

l'or Último el VI capítulo presenta los result.:idos do la invest.!_ 

gación de cn.mpo a través Oc gráficas, interpretación y resultados -

fruto de la investigación realizada. Da además las conducioncs y -

rocomendttciones que se cncuontr.-rn como solución propuestol p.;ira rcso.!_ 

ver los problemas planteados, que generaron la presente investigación. 

Contiene .:idcmáe la bibliograffo utilizada para la elaboración de la -

presente investigación. 



CAPITU!,Q l 

p L A N E A e l o N D E L A l N V E, s T l G A e l o N 
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CAPITULO I 

PLMCl\CION DE LA INVESTIGACIOI/ 

l. l OBJETIVOS 

1.1.l GENERALES1 Analizar los filctorcs determinantes dentro de la Adminis

traci6n do Recursos Humanos, que contribuyan al desilrrollo y eficien

cia dol personQ.l para la obtención de mojoros productos dentro do la 

industria fabricante de conductores eléctricos especiales, 

1.1. 2 ESPEClFICOS 

L- Conocer lol historia y des<lrrollo do esta tilma inctustrfol en Héxi_ 

co pilra así detenninar su situación actual con respecto il la demanda 

nacional. 

2.- Determinar que tanta importanci<l le dan las empresas del ramo a 

la administrnci6n de Recursos llumanos como medio para alcanzRr sus -

objetivos. 

3,- Analizar si las actividades del depart.lmento da Recursos Humanos 

están bien identificadas por los directivos y personal de la rama en 

cuestión. 

4.- Determinar los medios do comunic.:ici6n utilizados por la empresa 

durante el proceso de reclutamiento y si proporcionan al personal que 

se requiere en cnlidad y cantidad. 

s.- Determinar que medios de selección do personal son utilizados en 

esta rama industrial y que resultados arrojan. 

6.- Analizar si la capacitación contribuye a incrementar el desarro

llo y eficiencia dol personal de esta rama y a que niveles se imparto. 

7.- O.terminar si las remuneraciones ofrecidas en las empresas de este 

ramo industrial son 1atisfactorias para el personal do la misma. 

1. 2 PLANTEO DEL PROBLF.MA 

Es la buena administración del departamento de Recursos Humanos .. 
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de las empresas fabricantes de c.:ibles especiales ubic<Jdos en el ~rea 

metropolitana un factor relevante en l<l obtención de productos con -

una mejor calidad en 1995. 

l.J llIPOTES!S 

El contar con un departamento de Recursos Hum.mas bien ad-

ministrado' en la industria fabricante de cables cspeciulcs 

en México permitid: lograr un mü}'or des.:irrollo y eficiencia 

del por son al. 

VARIABLES DEPENDIENTE 

.Lograr un mayor des.Jrrollo y eficiencia. 

VARIABLES INDEPENDIENTES 

Cont.Jr con un departamonto de Recursqs Uumanos bien 

adminiatrado. 

l. 4 DISENO DE LA PRUl':SA 

l. 4, l INVESTIGACION DOCUMENTAL 

tJara efectos de la presente investigación se utilizclron como 

fuentes de inforaación las siguientes instituciones: 

- Biblioteca de la Universidad ~nShuac. 

- liblloteca de la Universidad Iberoamericana. 

- Biblioteca aonjam!n Franklin. 

- Biblioteca del Museo Tecnoló9ico do la Ciudad de México. 

- c'-nara Nacional de M.:1nufacturas Eléctricas. 

- Cbara Nacionlll de la lndustria de la Transformación. 

se utilizaron ad•4• en la elaboraci6n del capítulo U datos rcc!!_ 

bado1 durante las entrevsitas, además de libros t&cnicos y revi!:ltaa .;¡ .. 

cerca de los conductores el,ctricos y lcl historia de esta industria en 

Mlxico. 

i 

l 
1 

1 
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l. 4, 2 INVESTIGACION DE CAMPO 

Esta fue 1lev.1da a cabo mediante visita~. uplicilción do cuestio

narlos y entrevistas a las cmprc¡,;as de esta ramd industri<ll. 

La informaci6n resultilntc del proceso anterior sirvió pilN pro-

bar la hipótesis, y fueran aplicados a nivelas de yerencia y jefes de 

departamento do las empros.1s cscogi.daz. 

l. 4, 2. l OELIMITACION DE!, UHIVEl'SO 

El un:lvorso de esta investigación quCldó delimitado por las empre

sas enumeradas en el diroctorio do lll cSmara Nacional de Hanu!ucturas 

Eléctricaa y que por los productos que en esto cnllstan se pueden con

siderar como fabricantes de cablea eléctricos especiales, que se encuc.!!. 

tran ubica.das en el Sraa metropolitana 6 tienen representantes en est.:i 

ciudad con ventas anuales mayores de 60 millones do pesos. 

l. 4 , 2, 2 DI Sf.NO DE LA MUESTRA 

En base a lo anterior la muestra qued6 comprendida por las siquio.!!. 

tes empresas 1 

l. Fc1brica do conductores Eléctricos, S./\, (Face) 

2. Conductores Manterroy, S.A. 

J. Micro Productos, S.A. 

4. cables y Pl&sticos, S.A. 

5. Conductores Mexicanos, S.A. 

6. Cables y Hules, S.A. 

7. electro Conductores l:':speclales, S.A. 

B. Latinoamericana de Cables, S.A. 

9. Nacional_ de Alambres, S.A. 

10. Forrados Finos, S.A. 

l, 4, 2. 3 INSTRUMEN'IOS DE Pl<UEB!\ 

Loa instrumentos de pr"8ba utili1ados en la preaente investigación, 
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son cuestionarios y entrevistas. 

Los primct·os estan compuestos de prc9unt,1s cerradas distribuid.:i~ 

crono16gicamenle con el fin de obtener la ilifonMt.:ión deseada, La º.!.!. 

trovista fue efoclu..iUa de un,l muncr<.1 opcion.:d du .:icuerdo a lu.s facil!_ 

d<Jdcs que brindaron cada uno de los etitrcvist<ldos en particular y se 

efectuaron de un..i muncr;1 informal y ~1irvió princip~tlmcntc para compl~ 

ment,:¡r la inform<ición que arrojó t.!l cuestionario. 
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C U E S T I O N A R l O 

1.- INFORMACION GENERAL 

Raz6n social1 

oomicilio1 

Nombre del Entrevistado1 

Puosto1 Tel.~~~~~~~. 

Entrevistadora Focha1 

•• * • ft •• ft • • • • • •• 

1.- lCon cuántos trnbabajadores y empleados cuenta su empresa, 

en que porcentaje ? 

Trabajndores Empleados 

A) 10 15 •) Menos de 10 

B) 16 40 b) 10 15 

C) 41 so el 16 40 

D) Mh de so d) 41 so 

el Hh de so 



13 

l Y qué porcentaje guardan ? 

2.- l Cuál es el volumen aproximado de ventas en su empresa ? 

a) 1,000,000 

b) 6,000,000 

e) 21,000,000 

d) &l,000,000 

5,000,000 

20,000,000 

60,000,000 

150,000,000 

e) Más de 150 Millones 

3.- lEl valumen de Producción actual de la Industria de Cables 

Espccialos, satisface las necesidades del mercado naci2 

na! ? 

SI NO 

4.- lQué tanta importancia le dá Ud. a la Organización como a~ 

tividad coordinadora de las funciones de su Empresa ? 

Mucha importancia 

Regular importancia 

Poca importancia 

Ninguna importancia 
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5.- lCuál de los siguientes objetivos, por orden de importa~ 

cia, so buscan en la Organización 

-Lograr las máximas utilidades 

-Satisfacer necesidades del mercado 

-cumplir con una función social 

-combinación de elementos 

6,- lConsidcra necesaria o importante el área de Recursos 

Humanos dentro do su Organizaci5n 7 

SI NO 

7,- lUna buena organizaci6n del Departamento de Recursos Hu

manos, ayuda a la identificación del empleado con su 

puesto 7 

SI NO 

8,-lPiensa Ud. que actualmente el Departamento de Recursos -

Humanos de su empresa, ost& bien organizado ? 

SI NO 



15 

9. lConocc la estructura y funciones del Departamento 

de Recursos Humanos? 

SI tlO 

10. lCuáles son las actividades qur. contribuyen en ma

yor o menor grado, al desarrollo y eficiencia de -

su personal? 

- Relaciones Laborales 

- Sueldos y Salarios 

- Servicios y Prestaciones( 

- otras 

Empleos 

Capacitación 

Desarrollo 

11. lConsidera que todos los empleados de su empresa -

conocen perfectamente todas las funciones que int~ 

gran su puesto? 

SI NO 

12. lA trávez de que medios de comunicaci6n, recluta -

la empresa a su personal? 

a) Personal mismo de la empresa 

b) Periódicos 

e) Universidades 

d) Otros medios: 

lCuáles?~~~~~~~~~~~~~ 

13. lEl medio de comunicación que utiliza la empresa -

para reclutar personal, atráe on cantidad y calidad 

al tipo de cnndidatos que solicita? 

cantidad 1 SI 

calidad 1 SI 

NO 

NO 
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14. lConsidera Ud. que la solicjtud de empleo, proporci2 

na la informaci6n neces,1rin ,1cerca del ca1\didnto? 

SI NO 

15. lQue sistemas o procedimientos utilizan Uds. en la -

solccci6n del personal? 

,1) Solicitud 

b) Entrevista 

e) Test 

d) Examén médico 

e) Investigación de 

untcccdentes 

f) Todos 

16. lQue tan importante considera la Capacitación como -

herramienta para incrementar el desarrollo y cficie~ 

cia del personal? 

Mucha importancia 

Poca importancia 

Ninguna importancia 

17. lOentro do su empresa, existen cursos de Capacit~ 

ci6n? 

SI NO 

18. lA qué niveles Organizacionales se imparten esos cu~ 

sos? 

Nivel Obrero 

Nivel empleado 

Nivel Gerencial 

A todos 

Ningún nivel 
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19. lComo considera los salarios que paqa la empresa con 

respecto a los que se pagan en el medio y la comuni-

dad? 

Inferiores 

Iguales 

superiores 

20. lConsidcra que la rcmuncraci6n influye en la produE 

tividad del personal? 

SI NO 

21. lQue prestaciones de la siguiente liita, cree Ud. -

que motiven más a los trabajadores? 

- caja de ahorros 

- Despensas 

.. servicio de 

comedor 

- Dote matrimonial 

- Ayuda de tran! 

parte 

- Becas 

- Permisos 

22. lLas prestaciones que ofrece su empresa son superi2 

res a las exigidas por la Ley? 

SI NO· 

23, lCree Ud. que las prestaciones motiven al trabaj~ -

dor para rendir m&s, y que permanezca mayor ti~mpo

dentro de la empresa? 

SI NO 

MUCHAS GRACIA& 
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1.4.2,5 JUSTIFICACION DEL CUESTIONARIO. 

Objetivo 
Pregunta ~ 

Objetivos 
Especificas 

llip6tcsis Informaci6n 
General ~ 



CAPITULO II 

LOS CABLES ELECTRICOS 
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2.0 LA INDUSTRIA PADRICANTE DE CABLES ESPECIALES EN MEXICO 

Para cualquier país alambre y cables eléctricos 

son materiales indispensables para elevar su vida cu! 

tural, establecer industria y desarrollar la Econ~ -

mia. Por lo tanto la cantidad de alambres y cables -

eléctricos producidos y usados en un pars puede ser -

un barómetro para medir su nivel cultural y la escala 

industrial del mismo, 

M&xico es un país que est& llaciendo un gran csfue! 

zo para llevar la energía eléctrica a todo lo alto y• 

ancho de su territorio con el fío de salir del subde

sarrollo en que se encuentra y a través de la electr! 

cidad comunicar y educar a toda su poblaci6n. 

Paralelamente al crecimiento do la red eléctrica -

del país crece la industria fabricante de aparatos 

eléctricos en gencr"l. Esto trae como conaecuencia -

un aumento constante on la demanda do cables eléctri

cos, por lo quo ha partir de los años JO ha surgido y 

prosperado un sin número de fabricantes de accesorios 

eléctricos. 

En el Sren do cable la gran mayoría de los fabr! -

cantes se han encausado en la fabricación de cables -

y alambres destinados a la construcci6n que en los 

Gltimos JO años ha sido muy acelerada debido al gran

aumento de poblaci6n que ha tenido M'xico., 

Lo anterior aunado a gran libertad para importar -

productos terminados y semiprocesados que existió ha! 

ta hace dos d'cadas retraso el desarrollo de cables -

eléctricos de fabricación especial en el país. 



A partir de las dos GltJmas d~cadaa los gol1iernos han -

apoyado planes para la faLricac1611 de Jutom5viJcs, productos 

cluctrodom5sticos, etc ... en nuestro p~io lo que ha traido -

un mayor porcentaje de intcgraci&n ndcloníll. Estd ha dado -

origen a fabric,1ntcs de cables especJaJcs para ~atisfacer la 

domandd existente. 

Como se explicar& mSs ddela1itc para la fabricaci6n da -

cablea especiales se roquiercn equipos, rnJter1,1s primas, PºE 

sonal y tecnologia mis avanzada, lo quo implica un costo de

invcrsi6n muy elevado. Lo anterior l1a originado que surjan

un nGmcro relativamente pcquefio, pero con u11a gran tendencia 

al crecimiento de fabricantes. 

Bl principal productor do cables oléctrlcoa en México -

es Conductores Mexicanos, S.A. " Condumex ", cata industria

naci5 on 1954 y en base a una asociaci6n ~on " Anaconda 11 y

·" Pirelli ", dos do lo& mSs grandes fabricantes de cables o

l~ctricos a nivel mundial ha logrado en JO arlas un crecimie~ 

to descomundl que lo permite producir articulas que abarcan

los niguicnten ramos de vital importancia, como el Agrlcola, 

el cl~ctrico, el do las telccomunicacio11cs, la industria de

la construcci6n y la automotriz cnt~e otras. 

El grupo Condumex esta constituido por 31 empresas, i~

tcgradas en 2 grandes sectores industriales que son: Autopa~ 

tes, electromanufacturas y plásticos. 

-sector Autopartes1 El sector autopartes comprende tros

divisiones industriales, cada una de ellas especializada on

un determinado tipo de productosa 
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Arneses Eléctricos, Esta división esta canfor 

mada por cuatro plantas industriales que son ; 

a) Hacopol ¡ en lu ciudad de México 

b) ArcomcXJ en Tlaxc.:ilit 

e} Arclcx1 en Querctaro, y 

d) Cordaflcx, en Qro. 

Esta es la divisi6n encargada do manufactura y comercializa 

ción de arneses eléctricos automotrices. 

División Partes Mecánicas. Incluye tres plan -

tas industriales y a una empresa comercial. 

a) Sealed Power de México 

b) Spimcx, 

e} Camisas. 

Producen anillos para pistón, sellos de v&lvulas, 

camisas secas y hGmedas para motor. 

La empresa comercializadora distribuye, además, • 

otros artículos complementarios, como válvulas y conjuntos 

para motor, con el fin de ofrecer un servicio a sus clien• 

tea. 

División Terminales Eléctricas. 

a) Telea1 produce y comercializa siste•aa• 

de conexión para circuitos el•ctricos y electr6nicos de b~ 

ja y media potencia, para 1ervicio de los mercados autoao

trtz, electrodo••stico, elactrico y electrónico. 
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SECTOR ELECTROMANUl'ACTURAS 

Este soctor Jticnde a nccositladcs de capital impor-

tanela c11 la actividad nJcional, como so11 la gunorucj611, -

transmisi611 y distribuci6n de oncrgÍíl ol6ctrica, la fabri

c~ci6n de ill>~ratos clcctricos y Plectr6nicus, J,1s tclccom~ 

nic~cioncG, la edificaci6ri, los tr~nsr1nrtcs y ~ la~ indu~

triJa minera, sidcrGrgica, vctrciquími~~ y UtJtomntriz. Es-

te sector cst~ compuosto por sol§ divisiones y aon : 

~.!._~hles. Cucnt<.1 con -

tres plantas que son : 

u) Condumcx: produce .11 ambros y -

cablea desr1udos do cobre y aluminio, de energía, de so~al! 

zación y control, cct ..... 

b) Salmat: Recupera el PVC y cobre 

do desperdicio generados por las otras plantas do manufac

turas. 

e) f'acct Est¿¡ f.'.ib.ric._1 estn dedic!!. 

da a Ja fabricación de una amplia gama dn productos, do 

aquellos tipos que requieren características particulares, 

como resistencia a elevadas temperaturas y alta flexibili

dad, Sus líneas principales son : 

- Minicables; Que comprendo cables p~ra extensión de 

termopar, con diferentes alternativas de metales y aJsla-

mientos. 

- Conductores de alta temperatura; de 90°. 

Divisi6n Telecomunic~ciones~-

Su objeto es producir cabl.es telef6nlcos y componentes b~

s icos diversos para la industria de la computación y elec

trodomésticos. Tiene dos plantas y son : 
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a) Condutcl¡ produce cables tolef6ni

cos de diferentes tipos ¡iara sitcm.is ana15gicos y digita

les que se emplean on las redes telefónicas troncales, 

primarias y secundarias. 

b} IASA1 Produce componc11tcs Lasicos

para la industria de la computación y electrodoméstica. 

- Divisi6n Accesorios. Cuenta con -

una planta lndcal que f5brica accesorios par~ cables ais

lados, conectores, empalmes, conectorcu scpar~blcs, telas 

asilantes, aislamientos laminables, piczds moldeadas y 

perfiles pultridos, perfll~s, resinas y barnices, etc •••• 

Divisi6n Cables pard la Construcc16n 

- Condutoros Guadalajara1 Filbrica ca

blee y alambrados aislados con PVC pnra la distribución -

de energía eléctrica de baja tensión, los cuales se usan

en la industria, edificios, publícos y viviendas. 

- División Metales. Su objetivo es -

suministrar alambrón de cobro y aluminio a las emprcoas -

del grupo. 

a)Magneto: Produce alnmbres de cobre

redondo, rectangulares, esmaltados, forrados que se util! 

zan en la fabricación de motores, aparatos eléctricos y -

electrónicos. 

b)Conatum: Produce alambrón de alumi

nio para uso eléctrico y recupera desperdicios do aluminio. 

c)Conticons Produce alambrón de cobre 

por medio de colada continua. 
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SECTOR PLASTICOS 

Atiende la necesidad de otras áreas del -

ramo en materias primas como plásticos, Además intenta s~ 

tisfacer los requerimientos de la industria de la edifica

ción, obras públicas, agricultura, clcctrificaci6n y el e~ 

paque. Esta dividido en tres divisiones y son : 

Divisi5n Materias Primas : Esta formada

por 4 plantas que son 1 

a) Primex (Puebla y tamps.) se fabrica r~ 

sina de PVC, anhídrido ftálico, alcihol 2 otil•hexanol y -

plastificantes. 

b) Lugatom y Hysol 1 producen cspecialid_! 

des qu!micaa, principalmente plastificantea para diversas

aplicaciones y compuestos a base de resinas de PVC, epóxi

cas y de urctano. 

División Manufacturas : Esta compuesta -

por tres plantas industriales - tubos flexibles, { OF y 

MEX ) • 

- Productos Primea, fabrican tuberias hi

dr&ulicas de PVC, conduit, mallas redlon y cancelería. 

División Aqrosistemas 1 Esta conformada

por servicios Rimosa que ofrece estudios de viabilidad, -

ante proyectos, construcción y puesta en marcha de proye~ 

tos agr.t'colaa. 

como se puede ver esta empresa dedicada

ª actividades que abarcan todo el sector eléctrico, pero

aolamente tienen una planta dedicada a la fabricaci6n de

cables especiales. 
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Esta planta es Face, S.A,, que os la Lidcr del morcado de 

cables especiales del país ya que cuenta con todo el apo

yo econ6mico y tecnol6gico de la organizacilon Condumcx. 

Esto es una gran ventaja sobro todas las 

demás empresas dedicadas a la fabricación de espccialcs,

pcro en la época actual con la gran deprcsi6n ccon6mica -

que sufre el país no es fScil para Condumex soportar lo -

carga económica que significa esa gran planto industriul. 

En el mercado actual do demanda contraída, los clientes -

solicitan cantidades muy pequeñas de un c~ble y de manera 

ospor&dica, lo cual permite a los pequc~os fabrica11tes 

competir con FACE, por la Flexibilidad que los caract~ri-

za. 
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2,1, LA ENERGIA ELECTRICA 

La silla en la que uno está sentado, la mesa 

en la que se esta escribiendo, el libro que se esta leyendo

la ropa, el airo, el alimento y hasta el propio cuerpo esta

formado por particulas de energía eléctrica. En la actuali

dad el trabajo más díficil, maravilloso y útil se hace con -

la ayuda de la energía eléctrica. 

Podemos definir a la Electricidad como '1 Es

una corriente de electrodos que va en una sola direcci6n dc

un &tomo hasta el siguiente". 

Podemos ver lo que hace la olcctricidad, au~ 

que no podemos ver la electricidad misma, hace funcionar mo

tores, l&mparas, y muchas cosas, sus principales aplicaciones 

son ; 

- Dar luzr tanto la luz pública como la que se 

usa en los hogares. 

- Produce calor1 a través de planchas, tostad~ 

res, calefactores, etc .•• 

- Hacer funcionar motoresi en la industria y -

en el hogar. 

- Genera comunicación1 a trav6s del teléfono -

tel,grafo, radio, televisión, datélites espaciales, etc ••••• 

La Electricidad tiene la característica, de

que es la única fuer&a que puede ser producida fácilmente en 

u·n lugar y ser empleada en otro, posiblemente a varios cien

tos kil4metros de distancia. 
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Para controlar esta f~erz~ uo debe de crear un circuito por 

donde la cloclricidad circula, rcqrn1;~n1lo ~1 punto {le pílrt! 

da. Esle circuito tiara porM1ti1· la círc\1laci~n, debe de º! 

tar hecho de un material que permjt,i J los eloctroncs mover 

se con facilidad. Los co11du~torc~i do eloctricid~rl puedan -

estar compuestos de muy divornr·~ m~terl~los com~ : 

- Oro, 

- PlatJ, 

- Aluminio, 

- Cobre, 

- Agua, 

- Grafito, cte .•. 

Por razones de costo y facilidad para Lrabü

jarlos los conductores eléctricos más utilizados son el co -

bre y el aluminio. 

Para que la corriente de oloctrones no se 

disperse los conductores eléctricos deben de estar rodeados

de un material aislante, el cristal, la porcelana, el caucho 

de hule, pl&sticos, y ol algod6n son algunos do estos mate -

riales. 

·Basta con que examinemos el cordón que tiene 

una lámpara ó tostador, no podemos ver los alambres de cobre 

por que han sido cubiertos por hule, plástico, 6 tela. Si -

los alambres no estuviesen cubiertos por alguno de osos mñt~ 

riales aislantes los electrodos abandonarian su camino.y pa

sarian a nuestras manos y nos quemarían ó producirían un 

choque eléctrico. 
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&l cnblc du cobre cuundo ~u utJJ.iza cerca -

de algGn material l11flamahlc 6 a Ja iritcm~uric debe de Jr re

c~biorto por algGn materiuJ ~~slantu y este dc¡,011derJ de las

condlcionus de operaci5n d0l caLlc. Lu5 princJpJleu aJslantes 

qun se utilizan en la fahrlcac1Gn de cables cJ;ctr1cos uon: 

ü} Derivado~ Pl3st1cos: PVC, clorur~ de polivinilo. 

Pot iC?tilCwo. 

N¡' l 011, etc. ... 

En el ca~o del PVC cxi~tcri diferentes grado~ 

de resistencia u la temp~ratura, 60,90,105 1 220 grados. 

b) Derivados du Caucho de Hule: 

Hule natural. 

Silicón 

Nordcl 

Hypalon, etc ... 

A los doriv.:idos del caucho de hule, se lcs

puodon dar diferentes características como dureza, flexibili

dad, apariencia, etc ... de acuerdo al tratJmiento y formula -

ción al que séan sometidos. 

CABLES MULTIPOLARES O MULTICONDUCTORES 

Los multiconductorcs do acuerdo a su cons -

trucción se devitlc cn1 

l.- Cables Conc¡ntricoGi Rn Lo~os cables el 

control se encuentra cubierto por una capa aislante la cual -

es cubierta por un segundo conductor ( cobre, plata, ó alumi

nio ) en forma de malla ó hélice y protegidos por una segunda 

capa que a la vez Sirve do aislante. 
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2.J CABLES ELECTRICOS 

Los conductores elGctricos pueden ser alam

bres 5 cables de muy diversas características, anchos, 6 

delgados, duros 6 flexibles, de un solo conductor 6 de va -

rios conductores, etc .. según el u:.o para ol que se vay.:i. il

dcstinar. Los cc>n<!uctores cl&ctricoo se clasifican ric la -

siguiente manar~. 

il) Al,imbrcs: h1Jr; tirado du cu,1lquicr mela! 

b) Al~mbrc el~ctrico: alambro de cobre cu -

bierto por un aislante. Esto aislílnlc vari,1 de acuerdo al

uso que se le vaya a dar y puede ser desde barn!z or1 el ca

ao del alambre que se usa para embobin.:i.r motores t1asta PVC

como el que se usa en las inotal~c1ones cl&ctric~a casera. 

Dependiendo del diamotro en mm que tenga un alambre so le -

dosigna un determinado calibre, ejempla 

Calibre ~ área 2 
en mm en mm 

30 .255mm .051 mm 2 

32 .202mm • 032 mm 2 

34 • l60mm • 020 mm 2 

c) C~ble eléctrico : cordon formado con va_ 

rios alambren de cobre torcidos que forman un toron, la su

ma del área de cada alambro debe de dar un total equivalen

te al del calibre que se desea alcanzar. Una de las carac

tcr!sticas más importantes de los cables es su flexibilidad 

Esta característica junto con el material que se ha aislado 

le darán la resistencia y maleabilidad necesaria. Se dis -

tinguen los cables de electricidad también denominados de -

alto voltaje y los cables aislados, los cuales pueden cond~ 

cir la electricidad o. través del agua, tierra, etc .••••• , 
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d) Cables desnudos 1 son cnblos de bronce,

ailicio, el cuál presenta mayor resistencia a la rotua que

el cobre puro, 

CABLES AISLADOSJ SE DIVIDEN EN 1 

1.- Cables unipolaroe, ol conductor do ca -

bro ó aluminio quo est& compuesta por varios alambres del -

mismo calibre so boncha o tuerce para llevarnos a un cali -

bre m6s alto. Para ejemplificar se presenta la siguiente -

tabla 1 

Aro• 
2 

Calibre en mm en mm JO 32 34 36 

24 .511 .205 7x32 10xJ4 16x36 

22 .644 ,324 7xJO 10x32 16x34 26x 36 

20 ,812 .517 lOxJO 16x32 26x34 41xl6 

18 1.024 ,821 16x30 26x32 4lx34 65xl6 

16 1.291 1,307 26x30 4lx32 65x34 lOSx36 

14 1,628 2.082 4lx30 65x32 l O Sx 34 165x36 

Nota1 Esta tabla nos muestra las diferentes conatruccioneo

que se pueden utilizar para alcanzar un calibre. 

Pi9ura 1. Cable Conc•ntrico 8 Coaxial 10•59 u 
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2 ... Hulticonductoros1 aon al conjunto do C!,. 

ble1 unipolaros aislados que puedan estnr cnbleodoe 6 reunidos y .. 

llevan un relleno de diferentes materiales para hacerlos redondos .. 

eatSn cubiertos por otr.1 capa a manera de protecci6n. 

~ 
~ 

F i9ura Z. Hul ticonduc tor, 

2, J, CAILIS ELECTRlCOS ESPECIALES 

Se deno•inan cablea olóctricos ••pecialos .. 

aqu•llo1 cablea qua por aue caractarlsticaa repreaentan una rutyor .. 

dificultad para 1u fabricaci6n, E1ta m.ayor dificultad eata i•pli .. 

cita en 101 1i9uiantaa factora11 

a) Sl cobra con el qua ae f1brican1 Un cor

don da cobre •!entras aAa alto ea al calibra •'• dificil da tabri• 

car ea, como se puede ver en la tabla de calibra• anta• ••ncionada 

no •• lo 111iH10 llagar a un calibre 18 con 16X30 un 41X34, 6 un 65• 

Xl6. Con cualquiera de 1•• l co•binacion•• •• alcan1a •1 Ir•• d• .. 

cobr• r•querida por el calibr• 11 pero el hacerla con calibre l6 .. 

repre1•nta efectuar •ucho •la trabajo, debido a 11 •lon9aci6n que .. 

pre1enta un calibre l6, •• •ucho ••nor a la de un calibre del 30, .. 

por lo que l• velocidad de ••tirado, ••tafto y bonchado ea •ucho m! 

nor. 
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Si las caracter!sticas del cable nos pide que lleve cobre -

estañado se deberá incluir este proceso en la dificultad 

para fabricar el cable. 

b) Tipo de aislante 1 Mientras más delgado

ee un cable, más d!ficil es controlar su diámetro, centrado 

terminado, velocidad, etc.,. Si la cubierta debe soportar -

un voltaje muy alto, condiciones extremas de temperatura, -

etc.,, requcrir5 de un materia aislante especial. Estos 

aislantes por la general son de importación y requiero por

su escacez y caractcr!sticas propias se trabajen a velocidad 

muy baja y con mucho cuidado, Un ejemplo podría ner el ca~ 

cho de silicon el cuál además de ser de importación debe de 

ser almacenado a una temperatura específica, tiene tiempo

de caducidad y si no so trabaja a la velocidad y limpieza -

adecuada corre el peligro de mancharse y vulcanizarse dura~ 

te el proceso de extrusión. 

e) Tipo de construcci6n: en base al uso p~ 

ra que se destine el cable a fabricar le corresponderá un -

diseño. En este diseño se enumeran las materias primas utl 

!izadas, los procesos por los que ha de pasar el cable, di

mensiones, tolerancias, coloree, etc .•• en fin todas las e~ 

ractertsticae do un cable en particular. Por lo general un 

cable de los denominados especiales requiere de muy diver -

sos procesos y es muy dtf icil quo una planta pueda realizar 

todos. A continuaci6n se describe a manera de ejemplo las

materias primas y procesos que intervienen en la fabricación 

de un cable control de 60 conductores,. del tt 24. 



Materias Primas para 200 mts. Metros Kilogramos 

- Alambre M32 estaño 92, 400 26.66 

C<\ble 7x32 estaño 13 '200 26.66 

- PVC 1634 13,200 21. 54 

- PVC 1621 200 74.5 

- Maylar ! 200 • 915 

Procesos 6 Mano de Obra para 200 Mts. 

- Estirado de alambre 

- Estaño de alambre 

- BonchaUo cable 7x32 Sn 

Extrusión 1 

- Dlanco 

- Negro 

- AzÚl 

- Verde Claro 

- Amarillo 

- Violeta 

- Total de almas 

32 

32 

Metros 

92,400 

92,400 

13 '200 

Kilogramos 

26. (16 

2ú.6ú 

26.66 
en C. traman) 

Metros Kilogramos 

2,200 8.03 

13,200 48. 20 

- Frangeando con los siguientes coloros1 blanco, negro, azul 

verde,claro, verde obscuro, amarillo, violeta, 11aranja, caf& 

y rojo, para lograr las siguientes combinaciones.1 



3S 

1- Blanco 11- Negro 

2- Blanco/negro 12- Negro/blanco 

3- /azul 13- /azul 

4- /verde claro 14- /verde claro 

s- /amarillo IS- /amarillo 

6- /violeta 16- /violeta 

7- /naranja 17- /narnnja 

B- /café !R- /café 

9- /roio l IJ- /rojo 

10- /verde Obscuro 20- /verde Obscuro 

21- Azul 31- Verde Claro 

22- Azul/blanco 32 ... V.Claro/blanco 

23- 11 /negro 3 3- /negro 

24- "/verde claro 34- /azul 

2s- 11 /amarillo 3S- /amarillo 

26- 11 /violeta 36- /violeta 

27- 11 /naranja 37- /naranja 

28- 11 /café 38- /e• f ó 

29- "/rojo 39- /rojo 

30- "/verde Obscuro 40- /verde Obscuro 

41- Amarillo Sl- Violeta 

42- Amarillo/blanco S2- Violeta/blanco 

43- /negro s 3- /negro 

44- /azul S4- /azul 

4S- /verde claro SS- /verde claro 

46- /violeta S6- /amarillo 

47- /naranja S7- /naranja 

48- /ca U s0- /caf& 

49- /rojo S9- /rojo 

so- /verde Obscuro 60- /verde obscuro 
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- Cableado; el cableado se lleva a c~bo en 7 pasos, ya que -

la combinaci6n do 7 alambres 6 cables nos aproxima mucho al

clrculo, por lo tanto se buscarán múltiplos de 7 para la con~ 

trucci6n de multiconductores. Los combinaciones que se util! 

zan en ol ejemplo son: 6 cableados de 7X2t1 (7X32) 1 cableado 

de 18X24 (7X32), para este último se utiliza hilaza para 11~ 

nar los espacios que resultan por la falta do un conductor -

central m&s ancho. 

El siguiente paso es un segundo cableado -

en el cual se combinan los conjuntos anteriores, por lo tan

to la combinación queda de la siguiente manera¡ el cableado-

18X24 al centro y las demás volviendo a quedar una combina -

ción de 7. 

Fiqura J. Ejemplo de un cableado do 7 conductores. 

-colocación do la cinta Haylar1 La cinta de maylar es utiliz~ 

da con el fin de evitar interferencias en el cable, está con~ 

truida de polipropileno y aluminio y es colocada de una mane

ra oblicua cubriendo el cable alrededor antes de la'extrucclón 

final. 

-Extrusión de la Funda1 El último paao es la extrusión do la

funda exterior a manera de tubo, se utiliza PVC y tiene la 

función de proteger al cable. 
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Como se puede observar elaborar ~00 metros 

do cable control de 60 conductores hay que realizar diversos 

procesos que lo convierten en un cable muy especial. Para -

llevar a cabo cada uno de estos prucesoa se rec¡uiere de ma -

quinaria especializada, que permita una optimizuci6n acepta

ble. Generalmente esta maquinaria es do importaci6n, lo cu~l 

la convierte en muy cara y delicadd ya que si se llega a es

tropear hay que traer refacciones y posiblemente t¡cnicos 

del extranjero para su rcparaciGti. 

Es por todas las razones anteriores que es 

muy importante para Jos fabricantes de estos productos el 

contar con un departamento de Recursos flumanos que le provea 

de gente capacitada en las distintas especialidades que esta 

industria requiere y prepare una estructura que permita sub~ 

tituir la importación de técnicos en lü especialidad, 



C A P I T U L O III 

ANTECEDENTES Y GENERALIDADES DE LA AOMINISTRACION 

DE LOS RECURSOS HUMANOS 
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3.1. ANTECEDENTES DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Cada organización ya sea una empresa priv! 

da, una institución que no persiga finos de lucro, o una agu~ 

cia gubernamental debe operar con y a trav~s de personas, (1) 

y la efectividad con la que estas operen será en relación dl 
recta a la buena administración de personal. 

Es pues este el común denominador de la 

ficioncia de todos los dcm&s factores. (2) Ni los mayores º! 

pitales, MSquinas ó sistemas sirven adecuadamente si son ma

nejados con apatia, desgdno ó falta de intcr~s. 

La administración de personal no es algo -

nuevo, ya que desde siempre ha existido la necesidad de erg! 

nizar a grupos de personas pard nlc.11.zar ''bjellVUh c11 comG11. 

Inclusive en la construcción de lr1s tumb~s de los faraones -

egipcios, hace alrededor de 3 mil años, se vio afectada por

una acción organizada de los trabajadores quienes efectuarón 

un paro para apoyar su demanda de que se les pagaran sus ra

cionesJ y es muy probable que el ausentismo, los retardos y

las "aftarazae" fueran tambi6n problemas con los que tuvieron 

que enfrentar los dirigentes de aquellos d1as. 

A grandes rasgos los sucesos que intervin! 

cron más significativamente en el desarrollo de esta rama de 

la administración son: 

(1) Chruden y Scherman.~ Administración de Personal. Pag. 13 

(2) Reyes Ponce Agusttn~ Administración de Personal. Pag. 21 
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La concentración de personas en pueblos y ciudades croa una

demanda cada vez mayor de bienes y servicios. Para la sati! 

facción de estos, el esfuerzo aislado de un individuo no es

suf icionte por lo mismo se reunen en los llamados gremios, -

que crean una serie de reglamentos y controlcs'en base a su

cspecialidad. 

Las guerras fueron el ejemplo clásico de -

la reuni6n de Recursos !lumanos y materiales pdra alcanzar 

una meta común, en las cuales se debió coordinar los intere

ses de los gobernantes y sus siervos. 

La Revolución Industrial del siglo XVIII,

fué la causante directa del desarrollo de esta rama adminis

trativa. Antes de la mitad del siglo pasado Jos trabajado -

res contaban con muy poca protección legal, ya que no exis -

tian leyes que les garantizaran derechos do ninguna especie

Y hasta la desici6n de Comonwealth y llunt en 1042, los inten 

tos de los trabajadores por organizar y negociar colectiva -

mente eran considerados por las leyes comunes existentes co

mo un acto criminal de couspiración. Es hasta finales del si 

910 XIX que se reconoce en algunos paises la libertad sindi

cal. 

Es la misma Revolución Industrial la que 

origina que la gerencia ponga una mayor atención en la pro -

ducción, mejorando los métodos de trabajo y creando paráme -

tros para medir la eficiencia del empleado. 

Frederick Taylor, considerado como el pa -

dre de la administración cient!fica, utilizó los métodos de

análisis de laboratorio (cientlficoe) como base para establ~ 

cer los procesos y eetandares apropiados para ejecutar un 

trabajo, 
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Esto trajo como consecuencia la deshumanjz~ 

ción del t..rabajo, ya que se consideraba al hombre solo como -

un medio de producción. 

A principios de este siglo la Administració11 

de Personal se empieza a convertir en ur1a especialid~d con el 

desarrollo de estudios sobre actividades Psicológicas como el 

ritmo de trabajo, la fatiga y el ambiente de trabajo hJsta 

1900 las funciones do la Administración de Personal estaban -

limitadas a la contratación y despido de personal 

jadas por el supervisor como parte de su puesto. 

eran m<ln~ 

Fué en 1912 la fecha aproximada en que apa

reció el departamento de personal en el sentido moderno. ( 3 ) 

En 1915 fu& ofrecido el primer curso Univcrsitdric sobre per

sonal por la Tuck School en el Darmounth College, 

En la primera Guerra Mundial fuer6n discfia

das las pruebas Alfa y Beta con el propósito do seleccionar -

personal para las diferentes asignaciones militares, y el uso 

de pruebas psicolóqicas recibió un énfasis similar durante la 

segunda guerra mundial, Al final de esta, la Administración

de Personal hab!a llegado a su madurez, y sus contribuciones

ª la eficiencia de producción habían sido ampliamente acepta

das. El desarrollo de Administradores fue una de las primeras 

funciones de personal que recibió una atención especial por -

parte de las compañías para reconstruir sus grupos adminintr~ 

tivos mermados durante la guerra, 

En la actualidad se ha dado énfasis a ¡1r~ -

porcionar a los empleados la oportunidad de verse mús involu

crados en las decisiones que afectan su trabajo, así .como la

oportunidad de obtener mejores ingresos monetarios. 

(3) Chruden y Sherman.- Ob. Cit. PSg. 30 



La Administración de personal se ayuda cn

la actualidad de las ciencias del comportamiento y además de 

otros campos como; Leyes, Estadísticas, Ingenieria lndus --

trial, etc ••. para mejorar su actuación dentro de la admini~ 

tración moderna. 

J,2. DEFINICION DE LOS RECURSOS ttUMANOS. 

Se define como Administración de Pcrsonal

al proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y con

servación del esfuerzo, experiencias, salud, conocimiento, -

habilidades, etc .• , de los miembros de la organización,on 

beneficio del individuo y del país en general. (4) 

J.2,1, OBJETIVOS. 

Los objetivos constituyen las metas de 

una organización hacia los cuales deben dirigirse loa inten

tos de sus miembros. ( 5) Los objetivos establecen la razón

y justificación de una empresa. 

Los objetivos de toda empresa deberán de -

a~I' económicos, sociales y de servicio, Como objetivos econ§. 

micO- se entiende, el brindar a sus accionistas una utilidad 

que recompense el riesgo de su inversión. Como sociales, el

brindar fuentes do trabajo a sus integrantes, que ayuden a -

satisfacer sus necesidades. Y por último como objetivo de 

servicio se entiende la satisfacción de una necesidad ya sea 

de bienes ó servicivs a una sociedad ó país determinado. 

(4) Arias Galicia Fernando. Administración de los Recursos -

Humanos. Pág. 27 

(5) Ibidem. P~g. 315 
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I::s¡a~cific.1mento lus obi~tivos dn un dt.:J·<1r

tamcnto de Recursos llumano5 d~bcr~11 sum,1rsc .1 1()$ o~laLlcci-

dos por la compailít1 como un tcdr:., prop!lrcionandc }<is metas a 

c..idü quién, el dcsempcilo de la~ Uiiull!Otc!.i funciones de: pe1-

sonal. Para que estos objetivos sean signiflcativo~ deber~r1 

de sur acompafiadus de políticas que oslot1 relncionadas ~,,h 

t?stos. 

3.J.2. POLITICAS. 

Las políticas son criterios gencr<ilc~ quc

sirvcn para orientar la acci5n, al mismo licm1lo que fijan l! 

mitcs y enfoque bajo los cuales aquellas dcberSn de ruali2a! 

se. (6) Sirven como una ayuda par¿¡ la tomé. do decisiones, -

por lo tanto dcber5n de ser flexibles, ya que de no ~cr as!, 

se convertirán en reglas inflexibles. Nos dan además, bases 

tangibles sobre las cuales tomar y dcfen4er docisione~. (7) 

3.2,J. PROCEDIMIENTOS. 

Los procedimientos son las ncciones t¡uo -

deben llevarse a cabo para alcanzar e implantar l<)S objeti

vos y las políticas. Indican la secuencia cronol6gicn de 

los pasos a seguir pura observar las políticas cstabl~ci1las. 

Tanto los procedimientos como las pollticas de pers0nal de

ber¡n tratarse como un medio para alcanzar un fin y no como 

fines por sí mismos. 

(6) Reyes Ponce Agustín. Ob. Cit. PÜg. 39 

(7) Ibidem, Pág. 53 
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3.3, PROCESO PARA LA ESTRUCTURACION DEL DEPARTAMENTO DE RECUR~OS 

HUMANOS 

La manera más lógica de estructurar el de

partamento de Recursos Jlumanos es estableciendo condicioncs

bajo las cuales los emplc~dos puedan obtener un grado máximo 

de autodirección, a tr&vcs de un programa a seguir que iden

tifique los objetivos, política, y procedimientos. Para al

canzar este objetivo el proceso administrativo es aplicable

al área de personal. 

Se entiende por proceso administrativo1 al 

proceso de plancación, organización, dirección, y control de 

las actividades y personal de una empresa, para lograr que -

sus objetivos so logren , ( 8 ) y las etapas que constituyen -

este proceso son: 

PLANEACION i Es analizar las necesidades presentes de l,1 e! 

presa para en base a estas establecer objetivos a corto, me• 

diana ylargo plazo que se desean alcanzar, determinando los

procesos a seguir para asegurar su logro. En la plílneación

se deberán tomar decisiones evaluando los distintos cursos -

de acción disponibles y seleccionando el que resulte más fa~ 

tible. 

La planeación proporciona además los fund~ 

mentas para organizar, dirigir y controlar las actividades -

del departamento de personal. Una buena planeación de pers~ 

nal permite: _ Proporcionar planes cuidadosamente formulados

y comprensibles. 

B ). Ibidem. Pa'g. 47 
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- Definir y coordinar las actividades del personal. 

- Aclarar las relaciones interpersonales. 

- Alcanzar un alto grado de autodirccción. 

- Establecer normas y criterios para medir resultados, 

- Evitar la rutina. 

- Coordinar esfuerzos reduciendo costos y aumentando -

la productividad, 

- ldentif icar los puestos con el personal más adecuado 

para desempeñarlos, obteniendo una mayor contribu -

ción y satisfacción del trabajo, 

so conaidera que la plancación es algo ne

cesario, no solo en la vida de cualquier empresa, sino en -

la de cualquier ser Humano, 

ORGANIZACION. 

Se entiendo por organización al proceso a

travée del cuál so identifica y agrupa el trabajo que se va 

a ejecutar, definiendo y delegando responsabilidades, auto

ridad y relaciones para lograr los objetivos. 

Uno de los elementos ó herramientas que 

pueden denotar las estructuras de la organización, las pri~ 

cipales funciones que so llevan a cabo en la empresa, ae1 -

como las jerarqutas de autoridad entre jefes y subordinados, 

aon los organigramas. 

Organi9rama, Es un cuadro sintético que i~ 

4lca loe aspectos importantes de una estructura de organiz~ 

ci6n, incluyendo las principales funciones, relaciones, ca

~ales de supervisión y la autoridad relativa de cada emplo! 
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do encargado de su función respectiva, { 9 ) 

- Señala los canillcs de comunicación -

formales é informales de la empresa. 

A continuación se muestra un ejemplo -

clSsico del organigrama de una empresa. 

( 9 ) Tcrry George. Principios de Administración. Pdg. 77 
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Control 

Bl control nos ayuda a determinar el dese! 

paño, por medio de una medición y revisión adecuad4 que nos 

ayude a determinar el grado en quQ se han alcanzado en un m~ 

mento dado los objetivos y planes propuestos por la organiz! 

ci6n. 

El control da a la admirlistraci6n una base 

para detectar y corregir las dcsviacio1\CS de estos planes, -

para así corregir los errores do planes previos y prevenir -

los en planes futuros. Proporciona también valiosa informa

ci6n para la toma de docisionos, además da un medio para ev~ 

luar y estimular la eficiencia en la ojecuci6n del trabajo. 

Los controles son además importante requisito en la delega -

ción de autoridad y para la medici6n de la ojocuci6n del tr! 

bajo individual a travgs de estadísticas de producción, las

cuales nos dan los niveles mínimos, medios y máximos, dentro 

de los cuales se deberá ubicar el desempeño del empleado. 

Todas las funciones explicadas 'ánteriormen 

te no seran de utilidad alguna, sino se cuenta con· un siste

ma de información que proporcione a la administración datos

que ayuden a lograr una adecuada tom4 de··decieiones. Este -

sistema estará compuesto por1 equipo, procedimiento, inform~ 

ción métodos y personas que reunan y evaluen los datos obte

nidos. Por este sistema de información deberá estar integr~ 

do en la organización misma de una manera tal que nos permi

ta planear, ejecutar y retroalimentar adecuadamente. 

INTEGRACION 

La labor que realiza el departamento de 

personal en la integración de los Recursos Humanas es muy i~ 

portante, conaiate en asegurar que se obtenga el personal 
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ideal para dosompeñar cada cargo, que este sea cJ m&s prepa

rado y adecuado para alcanzar las metas planteadas. 

La integración es una de las principales -

responsabilidades dol departamento de personal y esta compue! 

ta por las siguientes funciones1 roclutamionto, selección,c2 

locación y desarrollo del personal, para cada uno de los pue! 

tos de la organizaci6n. Incluye ddom5s la evolución del de

sempeño, con base para la transferencia, promoción ó despido 

del personal que lo ocupa. 

DIRECCION 

Es la parte del proceso administrativo que 

guía y vigila al personal para que ésto siga las políticas -

establecidas que lo llevarán a al objetivo deseado. 

Dirigida al &roa do Personal incluyo pun -

toe esenciales como1 el entrenamiento, la motivación, el co~ 

sejo y la disciplina del personal. La dirección sera m&s efe~ 

tiva si so planean, organizan y comunican apropiadamente los 

deberes, responsabilidades y relaciones existentes dentro de 

la organización a cada uno de sus miembros, permiticndoles -

un alto grado de autodirocción. Lo anterior sera posible 

solo si se cuenta con un sistema adecuado de medición y se -

9uimiento del rendimiento del personal. 

J,4, PROGRAMA DE RECURSOS HUMANOS 

una vez detectada la impo~tancia del depaL 

tamento de Recursos llumanos dentro de la empresa es necesa -

ria la elaboración de un programa do personal que se define

de la siguiente manera : 



so 

" El programa de personal pretende lograr una eficiencia de

las actividades desarrolladas por el personal y su coopcr~ -

ción a la realización de 1.1s metas de org,1niz.J.ción. 11 f 10) 

Este programa esta constituido por los pl~ 

nea generales que definen de una manera formal objetivos, pg 

líticos, procedimientos y presupuestos que dirigen el funci~ 

namiento de las &reas en donde se aplican. Las 1!mprcsas, J~ 

berán en base a su estructura orqanizacional y a sus caract~ 

rísticas propias desarrollar ur1 programa que tenga como fin

al ordenamiento de las actividades de esta funci6n, debiendo 

tener siempre un alto grado de dinamismo qua le permita aju~ 

tarso a los cambios inherentes a la marcha de la empresa. 

Para la elaboración de un pliln dinámico de pcrsonnl, hay que 

tomar on cuenta los siguiontes puntos: 

1.- El programa doberá'ser aprobado y apo

yado por la gerencia de la emprosil. 

2.- La ejecuci6n del plan deberá estar en

manos de ospecialistas en la materia. 

3.- La investigación deberá cubrir los ns

pectoa más importantes do los hombree que laboran en la em -

presa, sus actividades, condiciones de trabajo, rotribucio -

nes, relaciones con sus jefes, subordinados y sindicato. 

4.- se deberá implementar una labor de ex

ploración para la detención de necesidades. 

(lO)Frech Wedell. The Persono! Managemont. Pág. 227 
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S.- Deberá do ser cuantificable para deto! 

minar sus alcances. 

La efectividad del programa de personal se 

vera reflejada en la eficiencia con que coordinen y desempe

ñen las actividades dentro de la organización. 

OBJETIVOS DE PERSONAL 

La tendencia a administrar por objetivos -

trae como consecuencia en lo que a personal se refiere, una

definición de objetivos a corto, mediano y largo plazo que -

sirven como punto de partida para las políticas de personal. 

Como ejemplo se podría decir que si los o~ 

jetivos son la formaci6n de mandos intermedios, deberemos e~ 

nacer el número de mandos a esto nivel que se pretende que -

den calificados en un período dado. 

No podrá existir un plan de acción, ni una 

idea de los resultados que se desean obtener, si previamente 

el departamento de personal no puede plantearse unos objeti

vos deducidos del plan general de evaluación de la empresa. 

POLITICAS DE PERSONAL 

Una vez establecidos los objetivos de pe~ 

sonal, la dirección de este departamento puede dar normas y 

orientaciones que sirvan de guía a las partes integrantes -

del mismo en la ejecución de sus funciones específicas. 

\ 
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Estas Pol!ticnu 11u~1Ju11 sor dificilcs de o~ 

tablocor si uu lr~ta de ~do¡itar1a~ rigurosamente, ya que 103 

objetivos no suelen ner ta11 [~cilcs de ~1c~nz,1r en la rcali-

dad como se planean en teoría, ~dcm5~ do c¡ue LowJndu c11 cucE 

ta que la empresa no es un grupo ~isld<lo 1 ldO polític~s de -

gcsti6n, ccon6micas, di~ciplinaria~, utc ••. internas ele la -

compañía pueden choc.1r con polfticas preestablecidas por in2 

titucioncs de mayor Smbito como so11; 

a) El e!.>tado, 

b) Los Sindicatou, 

e) La Iglcsin, 

d) Las establecidas por Jos mismos cmple! 

dos y trabajadores. 

Algunos tlo los requisitos mJs importantcs

parn ontablcccr las polfticas de perso11al son ' 

"1) Ocbcr5n de ser gcncrJlcs¡ on toda la -

organizaci6n, ya que las oxccpcionca nunca agradan. 

2) Ocber&n de ser específicas de ncuerdo

a las características internas de la empresa. 

3) DebcrSn estar expresadas con claridad, 

4) Deberán de ser conocidas por todo el -

personal. 

5) Deber&n de sor acordes al momento. 

Las políticas deber~n de ser redactadas de 

una forma sistematizada. La formulación de una política es

un proceso continuo por que siempre ser~ necesario modificar 

las políticas existentes e incluso adoptar otras nuevas orie~ 

tac iones. 
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PROCEDIMIENTOS DEL PROGRAMA DE RECURSOS HUMANOS 

Los procedimientos sirven para implantar -

las políticas, señalando el curso de acci6n que dobcrá toma! 

se y el orden cronológico en que deberán aplicarse dichas p~ 

líticas. No deberán de ser muy detalladas para que no se 

conviertan en obstáculos que obstruyan la buena marcha de la 

compañía. 

Los procedimientos al iqual que las polí

ticas deberán de ser revisados períodicamentc para sor modi

ficados segun laa necesidades que se vayan presentando. 

"Los objetivos, políticas y procedimien -

tos de un programa general, solo podrán tenor algún signifl 

cado real si cuentan con provisiones de tipo financiero (11) 

Para lograr lo anteriof es nacosario con

cientizar a la gerencia general y a las gerentes de otros -

departamentos que ol programa de poreonal es útil para to -

dos los departamentos de la empresa, ya que estos deber~~ -

interpretar, seguir y ejecutar las políticas y procedimien

tos del programa. 

Es conveniente que los gerentes de área -

participen en la elaboración y desarrollo del programa, pu

diendo expresar sus quejas y sugerencias sobre el mismo ya

que al sentirse identificados con el mismo le brindaran ma

yor apoyo, lo cual aumentará considerablemente las probabi

lidades de éxito. 

( 11 ) Linean F. James. Incentive Managment 
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El programa de personal deberá ser disefiado 

de acuerdo a las necesidades y objetivos espcclficos de cüda 

organización debiendo atender ü las diversas funciones que esta 

desempafia tales como su tamafio, ubicaci6n geogr&fica, rcstric -

cienes económicas, políticas y legales, el número y calificaci~ 

nes de sus empleados. 



CAPITULO I V 

TECNICAS PARA APLICACION DE U
0

N PROGRAMA 

DE RECURSOS HUMANOS 
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TECllICAS PARA LA Al'LlCACJü!I DE UN JlffQGRAMA Ot 

RECUHS03 llUMA!l05 

4.0 GENERALIDADES 

Para que l111.1 01~.1nJzac1ón pul•dü obtenur un 

nivel de ef 1cienr:j:1 '/ HJt:l!;f;¡~·ci(>n »prnpiad;; !!S ncces,1rio 

que c;1dJ uno do su:, n:1ambrui; Jpurle un~ m~xima ~011triLuci6n

p.ir,1 lo cud.l el trr1lo.1JO d1.-·~11.·mpuii.ldu e1i llll<l cJ"qanj;;:,1ción deb~ 

r;l div1dírsr.: en unlri.1du:; '!\JL\ un i11dlvldu') se,1 c:npuz de dcGc~~ 

pefidr cle~t1vamonlo. 

L.:1 u111d.1d de orqan1zac1ón más pcque1ia. en 

que puede dividiruc al LrabJju es el pucut.o. Est~ divis16n, 

contribuir~ d 1,1 Jd!íllriiulrJci511 del lrnbaJu y a la sclccci6n 

dcsdrrollu y m<>Ltvacióri del pcraon.11 que lo rjocuta, us par

lo tanto ldrea de l~ adminiulrJci6n <le pcrs<>n~l, el organizar 

y establecer los deberes de cada pUcHto c11 una orga11izaci6n. 

La ndministraci6n de persc>nal dobe abarcar 

un grupo de actividades h~stante amplio, su contenido var!a

de acuerdo a la empresa y J qrat1dcz rasgos debe cubrir: 

1.- La co11trdtaci6n de un pcrAonal compc -

tente¡ 
2.- La co1lscrvaci5n del personal competen-

J.- Y el aumento de la productividad indi-

vidual ( 12 ). 

En ol presente capltulo intentará dar -

una dcscripci6n detallada do las t&cnicas de Recursos llumanos 

que contribuyen a cubrir con eficacia los puntos anteriores. 

( 12 ) Torry Goorgo,- OB. CIT. Pág. 85 
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4.1 ANALISIS DE PUESTOS 

Para logrilr una aclministraci6n efectiva e~ 

escencial encontrar a la persona adecuada y colocarld en ~l -

puesto adecuado. 

El análisis de puestos ayuda a organizar -

y reconocer que es lo que l1ace cada trabajador y que aptitud~s 

requiere para hacerlo bien. Este instrumento de la admi11is-

traci6n es de gran ayuda para los diferentes r1ivclcs de ld º! 

prosa, tales como: 

a) Directores, 

b) Supervisores, 

e) Trab.Jjadores, 

d) Departamento de pcrson<ll. 

ya que les permite saber con detalle 1 

1) Las obligaciones y características del-

puesto 
2) Las labores encomendadas a vigilancia, 

3) Las cargas de trabajo; 

4) Las lagunas que existen en la organiza

ción del trabajo y el encadenamiento de los puestos y l~s fu~ 

clones. 

5) Las necesidades de pcr~ondl do lu ornµr~ 

sa y los requtsitos que se deben cubrir. 

El puesto se define de la sigulentn ~anerJ 

''Es el conjunto de operaciones, culidadcs y responsabilidad~~ 

de una unidad de trabajo, ospecífica é impersonal. ( 13 ) 

( 13 ) Reyes Ponce Agust111.- Anfilisis de puestos PSq. l& 
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La do an&lisis de Puestos; "Es la separa

ción y ordcnamionto científico de los elementos que integran 

el puesto. ( 14 J 

Por lo general en las empresas se tiene -

una idea global y confusa do cada puusto, pero muchos de los 

elementos que lo forman no catan sistemáticamente ordenados, 

Por lo tanto con la aplicación de esta técnica se pretende: 

A) Recabar loa datos necesarios, con int~ 

gridad y precisión. 

D) Separar los elementos objetivos del tr~ 

bajo, de los subjetivos del trabajador. 

C} Ordenar los elementos anteriores de una 

manera lógica. 

oi Considerarlos por escrito de una manera 

sistematizada, y 

E) Orqanizar la conservación y el manejo -

de los resultados, del análisis, 

El análisis do puestos se puede calificar 

y enfocar en base a sus objetivos, los factores a investigar 

su extensi6n y minuciosidad do los datos que se necesitan r~ 

cabar. En base a lo anterior podemos distinguir 4 onfoques

para análisis de puostos. 

1 J Para mejorar • la selección de personal 

2 J Para oric'ntar los sistemas de trabajo 

3 J Para adiestrar a los trabajadores 

4 J Para efectuar una valuación do puestos 

( 14 ) Reyes Ponce Agusttn.- Ob, Cit. Pág. 17 
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Antes de iniciar el análisis es necesario contar -

con la cooperación y coomprcnsión de todos los elementos que van a part! 

cipar en el estudio, además de analistas con experiencia en esta técnica 

Es necesario adentrar a estos últimos en el caso de ser de nuevo in9reso 

con los sistemas administrativos y productivos de esta. 

los principales medios de los que puede valerse el 

analista para llevar a cabo la investigación son ; 

a) Observación directa. 

b) Informes dol trabajador, 

e) Informes de los supervisores inmediatos, 

d) Cuestionarios. 

Cada wto de los anteriores presenta ventajas y des

ventajas por lo que lo más aconsejable es la combinación de todos para l~ 

grar mejores resultados. 

Para la industria fabricante de cables especiales -

es muy importante que su personal de el área de producci6n y ventas posen 

conocimientos especializados que les permitan desarrollar sus. labores de

la manera mlis eficiente posible en beneficio de si mismos y de la empres.1 

A continuación un cuestionario con preguntas abiertas y cerradas. Este -

cuestionario tiene el fin de recabar datos que permitan la elaboración ele 

una descripci!Sn de cada puesto lo rn&s apegada a la realidad, como sea po

oible. 
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ANALISIS DE PUES'l'O 

Título del Puesto ----------------------

Clave _____ ll.o _______ .Ocpartu.mento _________ _ 

DESCRIPCION DEL PUESTO: 

Ncquíaitos Generales: 

---- Saber leer, escribir y contar. 

----Aritmética elemental. 

---- Conocimientos matcmSticos superiores. 

---- Conocimientos sobre clastomeros. 

---- conocimientos sobre termoplásticos. 

---- Conocimientos electricidad básica • ____ Electricidad avanzada 

---- Conocimientos mecánica. 

---- Nociones de Administración. 

----Nociones de Producción. 

Jnstrwnentos de mcdición1 

----Regla, escala, escuadra. 

----Calibrador pata de gallo, en __ nun. en ___ Pulgadas. 

---- Micr6motro en ___ mm. en ___ Pulgadas, 

---- Transportador 

----Tablas trigonor,tricas. 
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Dibujo e interpret.Jción de planos y Diseños 

Realización 

---- Dibujos 

---- Diagrama 

Interpretación 

---- Diseños 

----Planos 

_______ conocimientos generales de -----------

con ___ años de experiencia. 

ESCOLARIDAD 

----- 4° primaria 
_____ Primaria completa 

----- Oficio 

----- Secundaria 
_____ otros 

EXPERIENCIA 

1.- Previa1 

a) Fuera de la eznpresa r 

En que puestas 

b) En la empresa 1 

En que puestos 

____ __:Prcparatori.l 

_____ carrera Técnica __ _ 

_____ c,1rrcrn Profesional_ 

Por cuanto tiempo 

Por cuanto tielll(>o 
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cuill fue ol puesto anterior del .:tctual ocup:mte? __________ _ 

2.- En el puesto: 

Después de cuanto tiempo un trabajndor norm,11 dominarla el puesto1 

Dias (B,15,etc.) ----

Meses { 1,2,J, etc •• ) 

DECISIONES E INICIATIVA 

Asignacil>n del trabajos 

Años (1,2,J,4,, •••• ctc .. ) ____ _ 

Quién le asigna el trabajo? -----------------
Quién revisa su trabajo ? 

Con que frecuenc i.1 ? 

A) El puesto exige solo la inici11tiva normal de todo trabajo ? _____ _ 

B) Exige eventualmente sugerir métodos, mejora, etc par.l el trn.bajo? __ _ 

C) El puesto exige como parte esencial, pero parcialmcnto la creación de nu!. 

vos sistema& Ntodos y procedimientos, ••••• etc. 

D) El puesto ••ta dedicado total y esencialmente i1 laboree de creación de -

fonu1, .. todo•, etc •.•• 

CRITERIO APLICADO EN EL TRABAJO 

A) Interpretar y aplicar 6rden•s·------------------

8) Organizar su trabajo 

C) Organizar el trabajo de otros·------------------

O) Tiene el empleado que tomar decisiones y/o resolver problemas? En caso -

afirmativo marque lo adecuado en el si9uiento cuadro. 
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Tipo de decisiones y/o problemas 

• Rutinar 1os Importantes • Difíciles. Trascendentes 

EVENTUAL 

RUTINARIO 

FRECUENCIA NORMAL 

CONSTANTE 

E) Oé un ejemplo de decisiones y/o problemas a los que se enfrenta. ___ _ 

F) Para tomar decisiones ó resolver problemas? 

Puede consultar 

Debe consultar 

solo en casos defíciles -------

Debo decidir por si mismo -------

ESFUERZO FISICO 

_____ sentado 

_____ Inclinado 

_____ Empujando 

______ Parado 

______ sujetado 

______ cargando 

_____ Movimiento de palancas 

ESFUERZO MENTAL Y VISUAL 

Grado a) pequeño, hasta 20\ del tiempo 

b) frecuente1 del 20' al SO\ 

e) Cont!nuo1 más del 50' 

_____ caminando 

-----'Jalando 
____ ...;Brazos extendidos 

______ otros 

----- Atención conatante a trabajos dif!cilea. 

----- Gran destreza manual. Atención usual conBtllnte. 

----- Atención concentrada y exacta en trabajos muy delicados, como 
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RAZONES 

-----Trabajos intermitentes 

----- Extensión del ciclo 

----- Manejo do piezas pequeñas 

-----Trabajo do revisión 

----- Velocidad de manipulación 

----- Trabajo constantemente igual 

RESPONSABILIDAD 

EN EQUIPO 

Despacho propio -----

Escritorio, silla -----

Archivo 

----- Piezas o equipos 

difíciles para manejar 

----- Tolerancias diff 

ci les de alcanzar. 

----- l\justos necesarios 

en máquina 

Teléfono 

Papelera 

Máquina de escribir----

EN MATERIAS PRIMAS Y HERRAMIENTAS 

Cobre 

TermopUsticos 

Elaetmeros 

Terminales 

Substancias químicas 

Prod. en pro ce so 

Productos especializados 

Productos terminados 

Herramientas de medipión 

Herramienta& de procisi6n 

MSquinaria eapeciali .. da 

Accesoriol de producción 

NACIONALES IMPORTADAS 
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OOCUMEllTOS Y /O DINERO 

En efectivo 

Docwnentost Al portador 

Nominativos 

RESPONSABILIDAD EN TRAMITES Y PROCESOS 

cantidad 

Monto aprox, 

Se consideran como descuidos, errores involuntarlo8 y ocasiomdes de ª! 
gún proceso ó tramite, que origine perdidas a la empresa. 

Tipo de trámite ó proceso 

Monto aproximado1 

RESPONSABILIDAD PROFESIONAi. 

A) Datos confidenciales: 

Nomina confidencial 

Nuevos productos 

Patentes y formulas 

Causas que la originaron 

Métodos y procesos de fabricación 

Pronósticos de ventas 

Políticas de ventas 

Estados financieros 

Otros 

Posibilidad 

Daños que causarla una indiscreción? ----------------
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Responsabilidad en tratos con ol publico 

Contactos con el publico 

GENERALIDADES : 

a) El trabajo es: Monotono -----

Rutianrio ------

Frecuencia del trato \ 

Normal ---------
variad o e 
intennitente ______ _ 

b) Riesgos y enfermedades: causas Posibilidad Gravedad dias Inc_! 
pacidad 

Tipos de lesi6n posible 

l.) Aplastamiento do dedos 

2.) Cortaduras 

J.) Quemaduras 

4.) Perdida de miembros 

s.) Ca idas 

6.) Heridas 

7.) Tensi6n nerviosa 

B.) Enfermedades dela vista 

OBSERVACIONES GENERALES 1 

Una vez aplicado el cuestionario so le dará al entrevistado para que lo r!. 

vise e indique si no hay nada miis que desee agregar. 
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Al terminar, so cluborará la dcscripci6n del puesto 

esta descripcidn podrá ser genórica o cspec!fica o l<l combin.1clón du ,1m

bas según sean las necesidades específicas da cad.1 pum;to. 

A continuaci6n se presenta un cuestionario resuelto 

de uno de los puestos claves dentro de liJ. industria, para que en base a

es te se desarrolle a manera de ejemplo una descripción genérica y una -

descripción específica. 



Cu!ll fue el pm~f;to 11n1:crior dul <H.:tu:.l ocur,;;i.nt0'! _____ • ________ ----

nins (0,15,etc:.) 

MC~úS ( 1,2,3, cte .. ) 

DECISIONES !: ItnCIA'l'IVl\ 

hnignación de] Ln1b.1jo: 

Quién le ur.ign.• e>l trnL..ljo'! ~~LE~-~-2..rr---------· 

Quién revisa HU lriib<do 7 

Con que frucuC>ncia ? 

Control de Producci6n 

Diaria 

Cu lid ad 

A) r;1 pueslo C!Xiqc solo lu iniciatÍ\'..l nonn.il (:e toó<) trc'.t~,:~, ? 

B) Exi~¡c eve>ntualmente sugerir métodos, mejor{·., t:t:c ¡:-:.!«"~ el t~:;c:"::,: 

C) El puesto ..::xigo como put:tc esencial, pl!ro pardalr:cnt¡; :a c!·:-;.r.:·'! .. ...:-:- :1'·-::. 

vos sistcm..ls métodos y procedimientos 1 ••••• etc. X ------·--
D} El puesto cRta dcdicudo total y cscncinlmcnta a lnOO,::c.:i Ct:? .:!·1?:..:~f:-. .::~ -

formas, métoclus, etc •.• , 

CRI'rEHIO l\PJ.ICf,00 t::N r.r. TP.AB!i.JO 

A) Interpretar y aplicur órdenes. Se debe entender las órdenes_L.~~-1?~-

radas con el diseño por rutina y ayudar que el operador_ en ti~~ 

B} Organizar su trabiljo Su trabajo en parte cata org~nizad~-

solo deberá señalar el control de producción, obst~culoa que no 

C) Orgtmi:•1r el trabajo ele otros.pueda recordar ,En el caso d~ .. _pro~.:.: 

sos secundarios y deberá exigir a otras &reas las l~bores • 

D) Tiene el empleado que lomar decisiones y/o rcsol\'er r::o!:.o~e:~.!:.s? E:-. cils:. -

nfirm.:i.tivo marquo lo adecuado en el siguianto cuadro. 



Dibujo e intcrprct,1ción lle pl11nos y Dlsci1os 

Hcilli::ución 

-~-- Dihujo!l X ----- _¡¡__ __ _ 

---- DitHJT.l111<1 

Interpretación 

---- Di!lcfü.1s __ x ____ _ 
---- PlDnos __ x ___ _ 

_______ conocimientos generales de Cables Eléctricos Extrusión 

. con ___!_ aii.c:i de oxporicncin. 

ESCOLl\RICAD 

-''---- 4° prim.:iria 

-''----·Primt1.rfo complotn 

----- O!icio 

---"x ___ .rr~p:.r-.::a<.:c!'"i!'. 

______ carrct::: :-,fr:-.:.:-·~---·· 

_____ c.wrci-a ?:e!"·: .r·i ~·:· . .:il __ . 

X Secundaria Ingenieria Ind~strial 

X Otros Complementada con conocimientos en Ad~inistra 

ción de personal y de producción. 

EXPERIENCIA 

1.- Proviaf 

lt) Fuera do la empresa 1 

En qua puestos 

En maneio do Producción 

En mnnoio de Personal 

b) En la emprcm:q 

En que puoston 

Extrusión 

Super.visor de Alguna Area 

Por cuanto tic:-p:J 
_LliñQ.L __________ _ 

2 Años ____ _ 

Por cuanto tic::.po 

_ _L~-------·· 
2 Años 



Al:/ú,J SIS DE PUE:S'!O 

'I'rtulo del ruasto Sl1peryisgr de Extrusión Termo plr'jstic.a____ 

Cllt\'C ------'t:o _______ r.cp.irta?r.011ta-l!J:Jl.duc.c..i.a.n.. ___ _ 

llESCJUPCION nt:J, l'Ut:f.'i'O: 

Rcqu!sitas Gc:ier,1lcs: 

----Sabor lr:er, oscdbir y conl.ir. 

X Ari tr16t.ica elemental. 

X conocimientos matm!!íltJco.:; supetinrc'-. 

---- conocimientos sabre clas'..::-.e>rm•. 

X Conocimientos sobro tcr:-:i..:';'1¡;sticos, 

__ x __ conocimientos clcctricid:.d bá:üc.:i ·-~--Electricidad avanzada 

---- conocir.iientos. mecánica, 

X Nociones de Adminiutració:i. 

---- Hocioncs de Producción. 

In~trumcntos do medición 1 

----Regla, escala, escuadra. 

-~X __ Calibrador p.ita de gallo, en -X....-mm• 

--'X"'--- Micrómetro 

X · Transportador 

---- Tablas trigonométricas, 

en __x_Pulgadas, 

en ~Plllgadas. 



--------- T~o de dcci.dcr,c-$ y/o ntc!Jlc~~"'ª'"''---------

---------''-"'""'""'i"'n"°a"'r i"'o'"'s'--'-·'l_.r:1-,.-,rti'\nt es • OH íci les. ':r ;:.::"t ·H:entco 

EVENTOi\L 
~!_(> __________________________ _ 

F'RECUENCIJ\ NORMAi, 

co:~STANTE 

E) Dé un ejemplo de decisiones y/o problemas ;1 los que se enfrenta. Materias 

Primas Y su comportamientg, reparact6n de m.jsl.lÜ .. ll.il..O•CQmbigs ºA 'a 
P) Para tc,m.or clocisioncs ó resolver p:-oblcmati? prciduccl6n • 

Puede consultar 

Debe consultar 

Solo en e.isas dcfi:cilo!:i ___ _,._ ___ _ 

Debe decidir por ~i mfor..o -------

ESFUERZO FISICO 

_..,:x,_ ___ .sentado ------"Parado 

Inclinado ----- Sujetado ' 

_____ Empujando ______ C¡:¡,rg,1ndo 

------'Movimiento de palancas 

ESFUERZO HENTAL Y VISUAL 

Grado a) pequeño¡ hasta 20\ del tiempo 

b) frecuente 1 dol 20\ al 50\ 

e) Contlnuo1 mh dol SO\ 

Jal?.!'l~O -----
_____ B1·azc5 n.t«ndi<l~1!; 

_____ otros 

___ e __ Atención constante a trab.:ijos difíciles. 

Gran dcatro&a manual. Atención usual constante. -----
----- Atención concentrada y exactn en trabajos l'!\U~ delic&dos, cerno 



RJ\ZOllES 

__ ..;;;... __ Trablljos intermitentes 

----- t::xtcmsión del ciclo 

----- J.bnojo de piezas pcqucilils 

----- Trabajo de revisión 

----- Velocidad de manipulüdón 

-----Trabajo constantcmcmtc igual 

RESPONSl\OlLIDl\D 

EN EQUIPO 

Despacho propio -----

. Escritodo, silla--"-----

Archivo X 

----- Piezas o cquip<.>s 

difíciles para mar.cjnr 

----- Tnlcrancins dif.f 

cilcu de <1lcunz.nr. 

----- Ajustes ncccs.u·io.!J 

en máquina 

Teléfono 

Papelera 

Máquina de escribir ----

EN MATERIAS PRIMJ\S Y• llERRAMIEtl'l'llS 

Cobre 

Tcnnopl.luticos 

Elastmoros 

Terminales 

Substancias químicas 

Prod. en proceao 

Productoa especializados 

Productos terminados 

Herramientas de medición 

Herramientas de precisión 

Háquim1ria especializada 

Acceaorios de producción 

NActorm.t,Es lt!PORTl\Dl\S 



lJOCU:i'i('lll°O!.: fil port~.'.\Cl" ----·

t:c1mi11üti\';'.;,; 

Tipo fü.· tr.'lttli lo ú proCC'f·D 

1-1nnlo ilJiJ'<)Ximnd;. 

F.l:SlJOUSfll'·ll.lD/1D J'IROi'f.~iIOU/1t. 

A) Ootoa conficfonci.1l<w: 

Nomina t:onfidcnc:i.il 

tlucvos productos 

Patcntc9 y formulas 

Métodon y procouoG llo fabricacjÓn 

Pronósticos de vc11tas 

Polític.:is de ventas 

· Estados financieros 

Otros 

; ; :- i :· ~: . ' ; 

fa 1 ta dc.......c.u.Ld.;i.d.o- ____ Jl..º-~·. ·-

Diseños 

-~~-ductoH E~~.C:~~J:.s 

~~dadcs, 1!'.'2.fE.lJ!.~--

-·Combinación ~p__r_~J!l!PJ'Os 

No -------·------
No 

Daños que causLiria una indiH:.:roci Gn? -----· ·- -----·····--- ···-·-- ··-



ílc.!..··pt•11: ... bilid.1d c11 lri1lor, CCln el publico 

--·-------·-·--------

CENLRAJ,JD,',Di:U : 

fbnolono --------· 1:on::.,l ___ x_ ______ ··--·-

li11ti<1:iriu_·----·--·--· \':tri.:.!:<! 

'l'iJ~1~. rk· lci;i·'~n rc~;ü·lc 

1,) /,1•l;1cl".11:iient.o tl, ,Jc1k~ -----

2.) C• ,rL1r.lur.rn 

J,) {H:cr.ndura~ 

4.) I\:rdicla de mic1.1brc1s 

~.) C.:iiclas 

6,) lloridas 

i1!t~~r:. \ ~1~1.t.e ___ ...• ---··- .. 

Jlosibilid:.J (.1· '· \"..; :" ~.~1 -~ l ~l •: J '.f.':2 

p.':r'i:'.:." 

------ ----------···-

7,) Tcnción nervior;u RgsponaahiUudo..•.,d,__. ... o,_., 
O,) t::nfcrmcc1.idcs Ocln vista ____ _ 

OhSERW\CIOm:s GENER11LCS 1 

Una vez aplicado el cuestionario se le clm.·ií al cnt!'evü:tadci p;l!":l qce Jo ?'_2. 

vi De e indique ni no hay nada t:.liti que tlcr:~o cigr~gnr. 
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OESCRIPCION GENERICA 

PUESTO: Jefe de producci6n Tennopltíaticas y cobro. 

El titular es responsable ante Control de Producc16n 

y la Oirecci6n de Producción de la ejecución de las ordenes emitidas i~or

el primero en base a los diseños elabor.ldos por el área de Ingenieria del 

producto, Estos diseños especifican las materias primas que integran el .. 

producto, los pasos cronológicos que deberá de seguir el producto dcntro

do la planta para su elaboración y las características que deberá de cwn

plir. 

FUNCIONES BASICAS. 

A) PRODUCCION 

1.0 Interpretación de Ordenes: Recibe una orden de producción que indica, 

el producto a fabricar, las materias primas que lo componen, el diseño s~ 

bre el cuál se deberá de basar, la máquina en que se deberá de procesar,

la focha de producción, la cantidad y el cliente que solicita el material. 

1.1 Lectura de ol Oisoño1 Deberá revisar que los datos y secuencia de pr.2_ 

ducción contenidos en la orden es ten de acuerdo con el diseño, algunos de · 

estos datos son i 

.11 Materias Primas 

.12 Cantidades de Materias Primas 

• lJ Medidas y tolerancias 

.14 Procesos que intervienen 

.15 Pruebas de calidad 

.16 Herramental necesario 

.17 Equipos auxiliares requeridos. 
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1.2 Revisi6n y disponibilidad de milteriales y equipos. 

En base a la ordon y el disaño, se deber.'i de cornpr~ 

bar la disponibilidad tanto en cantidad como en buen funcion,1miento do -

la Hatoria rrimn y el equipo requerido par<t ln fecha indicada en la orden 

En caso do no poder disponer de alguno de los olcmentos anteriores deberá 

informar a control de producción en los siguiontcs casos 

.2l Falta de materias primas 

.22 Rotrazo de la producción anterior 

.23 Inexistencia del herramental necesario 

.24 Inasistencia del personal .:isignado 

,25 Fallas en ol suministro de cnergia, etc ••• , 

para que tome las medidas pertinentes al caso. '{ al departamento do man

tenimiunto en los siguientes casos J 

, 26 Descompostura de alguno de los equipos 

.27 Falta de mantenimiento preventivo 

, 28 No terminaci6n do alquna reparación. 

Para runb:>s casos se recomienda el uso de mcmorandums, que contengan, fecha 

persona a quién se dirige, asunto, etc, .• con el fin de dejar una consta_!! 

cia escrita para el archivo. 

1. 3 Asiqnaci6n de trabajo y explicación al personal. 

El titular deberá asignar el operario que intorvendra 

en el proceso de acuerdo a las caracter re tic as del producto y basado en su 

conocimiento del personal a su disposición 1 si e 1 personal más capacitado 

para la elaborLJción de un producto específico no estuviera bajo su mando, 

deberá solicitarlo al departamento correspondiente. Será obligación de e,! 

te el comprobar que el personal asignado entienda claramente el trabajo a 

realisar en caso contrario deberá aclarar cualquier duda que pudiera surgir. 



70 

Las características del producto más i1t1po1·tantes que deberá captar clara

mente: el operador uon : 

.31 Color 

• 32 Construcción de cobra 

• 33 Diáme.tro 

• 34 Cantidad 

• 35 Apariencin 

• 36 Tcmper&tura y velocidad rccomcnd.J<la para su fa .. 

bricaci6n. 

1.4 Comprobación de Materias Primas y EqUif>O. 

Antes de empezar cualquier orden se debar~n do compre 

bar las materias primas y el equipo que se va a utilizar, para qttf> lStos 

sean los requeridos y se encuentren en perfecto estado. Si alguno de es

tos 2 elementos no cumpliera las especificaciones requeridas, deber~ de -

comunicarlo a quien corresponda, para quo proc7da a la sustitución ó rep! 

raci6n de la materia prima o eguipo en cuestión por uno igual ó equivale!!. 

te, según sea el caso. Una vez comprobt1do Jo anterior so autorizará el ... 

inicio del trabajo~ 

1. 5 Superviaieln del trabajo durante su elaborac16n y como producto final. 

Una vez iniciado el producto, se deberá revisar peri~ 

dicamente que cwnpla las especificaciones presentadas, desde su corn.ienzo

hastn su terminación. Esta revisión tiene como objeto el parar una pro ... 

ducción .defectuosa en el momento en que se presenta el defecto y no cuan-. 

do se trata de la totalidad de un lote. Lo anterior es de vital importan 

cia para reducir coitos de producción y evitar dentro de lo posible el -

desperdicio de tiempo y dinero. 
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Como ayuda en el punto anterior se deberá de contar 

con pcrson.üdcl depurtrunento de cont1·01 de c,1lidüd que supcrvicen lol:i -

procesos de todos los departamentos. Pero deberá entenderse que ol con

trol de calidad de los productos de la empresa es labor de todos los in

tegrantes, de esta. 

Una vci ttJrminada el producto se deberá de empczar

tomando en cuenta las nccesid;1des del siguiente proceso parü evitar que

se efectue el mismo trabajo dos vec.:es. Si se trat.1 de un producto final 

deberá el empaque llevar el logotipo de la compañta. 

1 • 6 REl'ORTE A CONTHOL DE PRODUCCION DEL 'fRABAJO DIARIO 

Al finalizar el turno so deberá entregar a Control

de producci.Sn sobre los avances logrados on un determinado día, este re

porte deberá de ser elaborado diariamente y es de vital importancia para 

ln programaci6n do producción de los días subsecuentes, para este caso -

existe ya un reporte establecido que contiene los siguientes elementos1 

A) Fecha 

B) ft de orden 

C} Cliente 

D) Cantidad producida y saldo 

E) Producto 

F) Observaciones 

• Notas La característica principal do una pequeña empresa fabricante de 

cablea especiales es su flexibilidad, esta le permite entregar el produ_s 

to que el cliente solicita en la mitad de tiempo que las empresas de ma

yor taanaño, es por esto que la entrega diaria del mencionado reporte es

de vital importancia. 
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OESCRIPCION ESPECIFICA 

A.- ACTIVIDADES DIARIAS 

l.- Entrega a los operadores de las maquinas de extrusión -

las ordenes diarias de producci6n. 

2.- Aclara a los extrusores cualquier dud~ ql1c pudiera pre

sentarse acerca de las características do un producto -

determinado. 

3.- Supervisa junto con control de calidad la producción 

diaria, ayudando a la solución de cualquier problema. 

4.- Reporta a control de producción los avances diarios de

producción. 

s.- Determina el costo de producción de cada orden. 

6.- Reporta a mantenimiento cualquier descompostura de alg~ 

na de las m&quinas bajo su controi. 

1.- Lleva control de asistencia y puntualidad del personal-

a su cargo. 

B.- ACTIVIDADES PERIODICAS 

1.- Asiste a la junta de producción semanal con los otros -

jefes de área para analizar los avances semanales. 

2.- Participa en la evaluación de su personal para promoci~ 

nea ~ aumentos de salarios. 

4.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

El Reclutamiento es una actividad constante

del departamento de personal de cualquier empresa. Esto sign! 

fica que excepto en perfbdos de carencia extrema de mano de 

obra, siempre habra en la lista activa de archivo un número 
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prometedor de buenos candidatos para llevar a cabo futuras co~ 

trataciones, esta lista deberS lograr a trav&s de diversas fue~ 

tes de reclutamiento, on las cuales se deberá de incluir a an

teriores empleados calificados que hayan sido suspendidos por

circunatancias de poco trabajo 6 que l\aynn dejado el trabajo -

por voluntad propia. 

Antes de recurrir a elementos extornos a la

compañ!a se deberá analizar en baso a la descripci6n de pues -

tos, si existe una persona que cubra los requisitos necesarios 

para cubrir la vacante dentro de la compañía misma. En caso -

de si existir el candidato adecuado, se deberá también anali -

zar, el como afectaría a la compañía este cambio do puesto que 

se propone. Si después de analizar dentro de la compañía no -

se encontrará a nadie con las características que el puesto r~ 

quiere se deber& proceder al reclutamiento externo. 

Este contacto equivale d un anuncio de una u 

otra forma, lo que realmente varia es el medio de comunicación 

que se utiliza, loe principales medios de reclutamiento son i 

a) El personal mismo de la empresa 

b) reríodicos 

c) Revistas especializadas 

d) Universidades 

e) Radio 

f) Televisión 

g) Otras empresas 

h) Agencias de colocación 

i) Asociaciones de profesionales 

j) Sindicato, etc ..• 
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Estas se podrán usar segUn las característi

cas del puesto que se desua cubrir. ''l1ara obtener los mejores

resultados el gerente de personal d~bcri estudiar cuidadosamc~ 

te la correlaci6n entro las fuentes de mano de obra, los m&to

dos do rcclutación y la subsccuen~e ojc~utación del trabajador 

para esto deber& de ser capaz de respond~r a li• pregunta lDo -

que fuentes y mediante qu~ métodos hemos obtenido nuestros tr! 

bajadoros m&s satisfactorios '' ( 15 ). 

A continuación se presenta este anuncio ince~ 

tado de una revista especializada con el fin de reclutar cand! 

datos para el puesto descrito anto~iormcnte. 

FABRICA DE CONDUCTORES ELECTRICOS, s. A. 

Solicita para su área do cables eléctricos especialea: 

-Ingeniero Mecánico Eléctrico 

- BilinqUe ( ªº' lnqles ) 

- Edad i 30 a 35 años 

- Con 3 años de experiencia on extrusión de plástico, manejo do 

personal y control de la producción. 

- Grandes deseos de progreso é iniciativa 

- Posibilidades de desarrollo 

OFRECE ; 

- Puesto a nivel jefatura 

- Posibilidades do desarrollo 

- Semana Inglesa 

- Atractivo sueldo y paquete de prestaciones 

Interesados comunicarse al 397-78·33 con el Ingeniero Cabrera 

de 10 a 2 pm y de 3 a 6 pm, 

(15) Mayer Charles, Paul Piggor.- Administración de Personal. 

Píiq, 280 
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Partiendo de la premisa, ''La cantidad sin -

calidad no vale mucho," se puedo apreciar que este es un anu~ 

cio selectivo, ya que cada uno de los puntos que solicita son 

específicos esto nos permite que los cdndidatos que no crean

rounir los puntos anteriores se deaeche11 a si mismos y solo -

contesten a la solicitud los que se atenten capaces de llenar 

los requ1sitos. Lo dnterior ahorrar~ a la empresa er1 el pro

ceso de sclccc1ón. 

SELECCION 
1'Para llevar a cabo una selección afectiva

so deber&n de ponderar un determinado nGmero de factores de -

ol empleado potencial, lComo podr& juzgarse do si un empleado 

en esta compafila, en las condiciones presentes, en una do las 

vacantes cspoclficas dará resultado tanto para la compañía c~ 

mo para el candidato.? ( 16) 

Una vez que un flujo adecuado do solicitan

tes prometedores ha sido asegurado, por medio de un rocluta -

•miento efectivo, so puode comenzar la eliminación de los sol! 

citantee claramente descalificados. 

Se puede definir selccciGn, ·~orno la verifi

cación de las calificaciones de los solicitantes con normas -

preeliminares establecidas como educación, edad, experiencia, 

previa y otros procedimientos básicos: ( 17 ) 

16 Hayera Charles Pi99ors Paul. Ob. Cit. PS9. 280 

17 Técnicas de Selección de personal, Editorial ExpansÍón 

P~9. ~9 
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Si ac logra filtrar a los solicitantes quc

se muestren incompetentes en una etapa espcclf ica del proceso 

de selección, se podrá proporcionar más tiempo para examinar

completamento las caracter1sticas do aquellos solicitantes 

que aparenten tener más capacidad. 

TECNICAS DE SELECCION 

Las técnicas de selección que se mencionan

ª continuación, nos pueden ayudar a encontrar factores releva~ 

tos que influyen do una manera directa en la selección de ºªE 

didatos; 

1.- Solicitud1 os el primer paso en el pro

ceso do selección de personal, es aplicable a todos los nive

les, ya que contiene los datos básicos de cualquier candidato 

constituye una prueba sencilla para determinar la habilidad -

del candidato en ortografta, escritura, la contestución de pr~ 

guntas rápidos y concisas. Combinando c~n el material obten! 

do durante otras muy variadas pruebas que se pueden realizar 

al candidato, proporciona al seleccionador datos sobre el ca~ 

didato antes de que se realizo la entrevista preeliminar de -

empleo. 

Permite al candidato contestar algunas pre

guntas espec1ficas de una manera más libre, haciendole sentir 

que sus datos quedar&n registrados en los archivos de la com

pañ1a para futuras oportunidades de empleo. 

Para que una solicitud proporcione al dep•! 

tamento de Recursos Humanos, la informaci6n que se requiere -

de ella deberá de aeri 
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A) Breve: a fin de no desanimar a los candidatos que no est.'.'lrÍ 

acostumbrados a escribir mucho. 

O) Concisa: deber5 de contener Gnicamcntc los conceptos que -

de acuerdo con la experiencia de la compañía, se encuentren -

correlacionados con el ~xito en el trabajo, por lo cu&l cada

campañía deberá elaborar sus propias solicitudes de acuerdo -

a sus necesidades espoc!flcas. 

C) No deberá de contener preguntas que orillen al candidato a 

contestar con falsedad. 

A continuación se muestra una forma de empleo utilizada en la 

industria fabricante de cables especiales. 

FABRICA DE CONDUCTORES ELECTRICOS 

SOLICITUD DE EMPLEO 

1 l. 
ii'ECllA PUESTO SOLICITADO SUELDO MENSUAL DESEAD< 

'----
APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE EDAD 

1 1 
OOMICILIO CALLE NUMERO INTERIOR 

r 1 
lrELEFONO LUGAR DE NACIMIENTO FECHA DE NACIMIENTO 

1 1 
NACIONALIDAD ESTADO CIVIL CUANTOS AllOS 
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PESO SENAS PARTICULARES 

DATOS FAMILIARES 

~· 

VIVE CON SUS PADRES ( ) CONYUGE ( ) HIJOS ( 

NOMBRE DOMICHIO 

PADRE 

MADRE 

ESPOSA 

HIJOS 

OOCUMENTACION 

1 l 
REG, FEO. DE CAUSANTES SEGURO SOCIAL 

1 SI () NO ( ) 

PASAPORTE 1 LICENCIA DE MANEJO 

SI ES EXTRANJERO CON QUE DOCUMENTO LE 

PERMITEN TRABAJAR EN EL PAIS 1 

ESTADO DE SALUD 

BUENO ( REGULAR 

COMO CONSIDERA SU ESTADO ACTUAL DE SALUD 1 

PADECE ALGUNA ENFERMEDAD CRONICA1 
1~vn. 1ou~ 

SI 

) OTROS ( )1 ---
OCUPACION 

CARTILLA 

1 
1 CLASE Y NUMERO 

MALO 

NO 
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1 

'l:JJ1ona1q 
11/Ja 011 n 10 JlrJt,,.. 

- S!SJJ V/s]vs 

1 
~RACTICA ALGUN DEPORTE? PERTENECE A ALGUN CLUB? CUAL ES SU PA

SATIEMPO 

VCUAL ES SU META(S) EN LA VIDA 7 

EMPLEO ACTUAL Y ANTERIOR 

COMPAAIA 

bOMICILIO TELEFONO 

PUESTO TIEMPO QUE PRESTO SERVICIOS 

PERIODO DE A SUELDO INICIAL $ 

MOTIVO DE SEPARACION FINAL $ 

COMPAAIA 

bOMICILIO TELEFONO 

FU ESTO TIEMPO QUE PRESTO SERVICIOS 

PERIODO DE A SUELDO INICIAL $ 

MOTIVO DE SEPARACION FINAL $ 

besERVACIONES 

QUE EXPERIENCIA TIENE EN EL PUESTO QUE SOLICITA! 

REFERENCIAS PERSONALES 

NOMBRE tl'ELEFONO bCUPACION lrIEMPO DE 
ONOCERLO 
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HA ESTADO AFIANZADO SI( ) NO ( ) TIENE USTED OTROS INGRESOS SI 
( ) NO ( ) DESCRIBALOS 

PERTENECE A ALGUN SINDICATO SI IT'RAílAJA SlJ CONVUGE? SI( ) NO( ) 
( ) NO ( ) A CUAL? 

VIVE EN CASA PROPIA? SI( ) NO( ) 

TIEN~ SEGURO DE VIDA? SI ( ) NO( ) PAGA RENTA ? SI ( ) NO ( ) 

ESTA DISPUESTO A CAMBIAR DE RE- ~ 

SIDENCIA? SI ( ) NO ( ) ~IENE AUTOMOVIL? HARCA ----~ODELO FECHA EN QUE PODRIA EMPEZAR A 

TRABAJAR? 

COMENTARIO DEL ENTREVISTADOR 

FIRMA DEL SOLICITANTE 

ENTREVISTA PRELIMINAR 

Es el primer contacto el solicitante, genera! 

mente se lleva a cabo por un ayudante de el departamento de per10-

nal en su primera etapa v por el inmediato superior del puesto la

sequnda, v su misión Principal es la de corroborar los dntos expueB 

tos en la solicitud ya que peralte al entrevistador dar una expli

cación más amplia de sus respuestas. Para la empresa significa 

una oportunidad para una desición primaria acerca de la convenien

cia de un solicitante. 

Si al solicitante se le considera como un ca~ 

didato aceptable la entrevista preliminar terminará generalmente -

con prueba espec!fica referente al puesto que se desea llenar. 
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Los pasos para llevar a cabo una entrevista adecuada son r 

1.- Preparaci6n de la entrevista, antes de com~nzar el cntr! 

vistador deberá de estudiar la uolicitud de empleo, y toda -

la informaci6n que 11aya sido obtenida acerca del solicitante. 

En base a esta informaci6n deber& de plan! 

ficar la intrevista. Deber& hacer incapi~ en aquellas áreas 

donde existan divergencias de v~rias clases una vez notadas

se deber5n do indagar. Esta revisión no deber& de omitirse

ya que a través de ella el entrevistador descubrirá frecuen

temente diferencias significativas entre la solicitud y lo -

que se encuentre en ol curso de la entrevista. 

2.- Preparaci6n del esconario1 So deberá do buscar un sitio 

tranquilo, para evitar interrupciones que provoquen porder

el hilo de la entrevista. 

J.- Recepción del Candidato, desde el principio el entrevi~ 

tador debe hacer todo lo posible para que el solicitante se 

sienta c6modo v bien recibido, La finalidad de la eritrevi~ 

ta es la de explicar al solicitante cuales serán sus deberes 

responsabilidades, futuro y rasgos especiales del trabajo. 

Tambi&n proporciona la oportunidad para una mejor selección 

antes de empezar la entrevista. Si algunos de los rasgos -

del trabajo son claramente poco atractivos para el solicita~ 

te, este puede retirarse voluntariamente, o ser rechazado -

cortesmente. 

4.- cubrir todas las áreas de antecedentes en la entrevista 

cada una de las formas de la entrevista planificada deborá

cubrir las siguientes &reaei a) Jlistorial laboral, 

b) educación y entrenamiento 

c) Antecedentes familiares, 



82 

d) Posici6n financiera, 

e} Situaci6n domfistica y social 

f} Sa 1 Ud. 

Las formas cspoci.1les de entrevista para º! 

pleados espc?!ficos, deberSn incluir pregu11Las adicionales 

con un significado proci~o para esta posici6n en particular.

La entrevista deber& comenzar con preguntan LÍpicag relativas 

a la historia laboral y cducaci6n con el fir1 de crear un cli

ma relajado con el solicitante. Lo anterior sorvira como ba

se para ahot1dar en aspectos m&s profundos. 

5.- !facer uso de cada prequnta 

Cada Proqunta de las Prcparadau on la Prim! 

ra etapa del proceso tiene cuma prop6sito el proporcionar una 

informacidn completa y rolevanto, por l~ cu&l ninguna de ostas 

preguntas deberá de ser omitida. 

6.- !Jacer preguntas pereonaloo on forma natural. 

es imposible hacer una cvalunci6n adecuada 

de un solicitante sin conocer algo sobre sus asuntos person~ 

les, su salud, su hogar, y sus finanzas. Estas son preguntas 

importinontes, pero tienen un propósito real y a menudo dese~ 

bren hecl1os valiosos y Gtiles. Es necesario recordar que on

la entrevista se busca evaluar al hombre total, por lo tanto

estos datos son de vital importancia para ol éxito laboral. 

7.- Dejar hablar al candidato. 

Esta es una regla cardinal de la entrevista 

ya que es el candidato a qui6n se desea conocer. Frecuente -

menta el entrevistador no necesita cubrir más de la mitad de

las preguntas del cuestionario, puesto que la mayoría de las

rcspuestas habran sido dadas voluntariamente por el candida

to antes de que sean formuladas espcc!ficamcntc. 
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8,- Dedicar tiempo suficiente a la entrevista; 

La onLrovista no dcl1or5 de ser apresurada ni 

limitada o alg<ln tiempo específico para qua el solicitante, 

pueda expresar correctamente sus pcnsamicntoB, y.1 que algunos

hornbres son por nalurale~a c11nversadorcs lcntoG uspecialmonto

cuando cstar1 bajo J>rcsian y tratan<lo <la c¡1usar buena imprcai6n. 

9.- Usar un~ forma de convcrsaci~r11 

El untreviotddor debar5 1lc evitar el leer 

las preguntas específicas mccanicarncnle, slnn hacerlas de una

mnnera natural y en forma <le convcrsaci6n. Es poGible que el

entrevistador utilice sus propias palabras par3 hacer estas 

preguntas que las har5 uparecor de una manera 1n&s natural. 

10.- Evitar preguntas sugerentes¡ 

Estas preguntas dan al candidato una sefial -

de lo que el entrevistador espera oir y una oportunidad para -

salir bien librado de una situación embarazosa. Las preguntas 

dobcr~n ser realizadas de una manera que el solicitante se sien 

ta estimulado para elaborar su respuesta y proporcionar la in

formación deseada. 

11.- Cambiar ol orden de las preguntas cuando sea necesario; 

No hay objcci6n en quo se cambie el orden do 

las preguntas si esto ocurre do forma natural en la convers~ -

ción. Si el candidato se refiere a su educación a su salud, -

mientras esta hablando de su educaci6n labbral, esa información 

se deberá de registrar tal como se recibo. pero volviendo a lo 

que se estaba tratu11do antes do el cambio do tema. 

12.- Eviuar juicios morales1 

El entrevistador deborá ahtcnorsc de efectuar 

juicio alguno sobre la conducta moral ó normas del candidato. 
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Por lo tanto no deber~ externar rcacci6n alguna sobre lo que 

se exponga on el transcurso de la entrevista. DeberS n su -

vez crear una atmósfera sirop5ticd y cotif1dcncial par~ alcan

zar lou reGultados desea¡los, dejando al candidato dirigir la 

convcrsac16n. Eti muy probable quo se produzcíl informaci5n 

acerca de los aupcctou personales de su vida, revelando as -

pectas personales y tendc11ciafl, 

13.- Registrar las respuestas durante la entrcvisla1 

Un registro escrito de la informaci6n s~ 

ministrada por el solicitante durante la entrevista os muy -

noccsaria, ya que ningún entrevistador puede recordar cada -

detalle de lo que el candidato ha dicho en el curso de una -

entrevista de una ó dos horas. El reqlstro tiene toda la l~ 

formaci6n de u11a manera organizada, de modo que el entrevis

tador pueda hacer un anSlisis posterior objetivo de la entr! 

vista y estudiar con perspectiva las calificaciones del sol! 

citan te. 

14.- Conoeguir informaci6n exacta¡ 

Es vital lograr que el candidato nos de! 

criba moa a mes dende que sali6 del colegio lo que ha sJdo -

de su vida ya que algunos candidatos falsificarán hechos ó -

dejarán espacios en blanco en un intento por esconder etapas 

de su vida que pudiera ser considerada de una forma crítico

por un posible patron. El mes, año de comenzar y dejar un -

empleo debe de ser registrado y verificado mentalmente con -

la información de otras fuentes. 

Los espacios largos de desempleo no revelados deberán de ser 

investigados. 
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15,- Verificar las divergencias cuidadosamc1itc1 

Si oxistc una contrndicci6n en el material, 

se deber& de pedir una cxplicaci611 simple y 16gica que la acl! 

re. Si esta cxplicaci5n es solicitada do un.1 rnu11cra amistosa 

normalmente so producirl und rcspucstd l1onestd. Si el candi

dato hubiera cometido un error esto le dar~ la oportunidad de 

corregirlo, por lo cantrario s1 se hubiera ir1currido en una -

falsificaci6n de informaci5n gran escala es casi ya seguro 

que el candidato se envolverá en otras contradicciones vis! -

bles ya que a la mayor1a de la gente le resulta difícil me~ -

tir durante un periodo tan largo como el que dura la entrcvi! 

ta. 

16,- Usar preguntas marcadas con rojo como guía1 

So deberán apuntar preguntas en rojo cuando 

estas revistan un mayor interés, ya que generalmente astan 

preparadas para hacor un mayor &nfasis en alguna etapa espec! 

fica de la ~ntrevista do acuerdo a las características del 

trabajo y del candidato. 

17~- Indagar todos los hccl1os1 

En aquellos casos en que el entrevistador -

crea que ol'candidato esta reteniendo datos importantes debe

rá hacer incapié en las preguntas que aparecen en el formula

rio a fin de indagar toda la verdad. 

18.- Utilizar la resistencia del solicitante1 

cuando el candidato presente una actitud d~ 

fensiva al responder una determinada pregunta ó negarse a con 

testarla es que ha sido tocado un punto dolo~oso de su vida. 
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Es do vital importancia el conocer la raz6n de esta a~LituJ,

pcro sin dejar de prescntaruna posici6n pos1tlvn, para lograr 

esto existen 2 formas de ílcercamicnto: 

A) La primera eG dcj,1r pasar la preyu11Lil y volver a ellJ, mS~ 

tarde para así dar tiempo al can<lidati) d~ acomodarse y oponQr 

menos resistencia ill segundo iritPnlo. 

B) En el sequndo el entrevistador explic~ dircctdmcnte qUt! º! 

ta9 preguntas son tj(~ncrale$ u tod>)5 lcJ:; candidt1tos y quu soi.-

esccnciales par,1 cletí!rminar si f!'l c;.1ndid<1tu n::t.1 c,1l1f1c.ido -

para ocupar el puosto. se deber~ Jclar.1r 11u1• ~i cxiulu ,1lgu

na raz6n valida para rio contcstat· no se dt!sea J11ui9t11 y dcs

pu&s hacer una pausa. Esto inducir5 al cn11didat1J a hablar, -

y~ que oc la ha puesto on una posici6n en la r¡11c debe propor

cionar la informac16n d~scada 6 .1clarar que no desei1 hdcorlo. 

19.- Vender el empleo solamente cuando la emprosn dc~ea P~ 

plcar al candidato¡ el entrevistddor no rista Cdp<lcitado, ni -

tiene la autoridad para aceptar a un candidato, ¡>or lo que no 

deberG de venderle el empleo. OeborJ ~i de explicar!~ al caa 

didato en quo consista haciendo ~nfasis 011 especial en las 

desventajas del mismo, ya que estas sirve11 como f~ctnros de -

selección, 

20.- conclusión de la entrevista, si el entrevistador tiene -

la certeza de que el candidato no esta Calificado, puede y d~ 

be concluir la entrevista en cualquier punto I6gico de parad;1 

Una simple oxplicaci6n de todo lo que se requiere, es muy im

portante concluir dando las gracias, ya que hay que rccordnr

que es la imagen de la compañía la que debemos de cuidar. Es 

tambi~n en este punto donde se la dttr&n al candidato 4uc se -

crea apto para continuar con el proceso de instrucciones para 

poder seguir adelante. 
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En la siguiente página se presenta una forma de entrevista utili 

zada en la industria fabricante de cables especiales con el obj~ 

to de ejemplificar lo expuesto anteriormente. 

4.J. ELECCION DEL CANDIDATO 

Cuando la er1trevista J1a sido completa so tiene 

los datos que permiten una predicci6n apr6ximada de cuSl 6 cu~ -

los son los solicitantes que podrSn dosempcfiar el puesto. A pe

sar de ello antes de que el entrevistador emita semejante juicio 

necesita analizar y organizar esta masa de informaci6n para ave

riguar su verdadero significado. Por lo tanto de~er& hacer un -

diagnóstico antes quo un pronóstico para lo cual debo de inteE -

pretar la informaci6n que ha reunido. El registro completo de -

cada candidato, solicitud, pruebas, Jnvestiqación telefónica, º.!!. 

trevista, se analizan para determinar1 

1.- El patrón de sus hábitos de conducta, 

2.- su motivación, 

3.- su madurez emocional. 

En base a estos tres factores so logra una pr~ 

dicción bastante acertada de si el candidato es adaptable a un -

emploo fijo csp-c1fico. Las principales ventajas del enfoque ª.!!. 

terior son1 

a) Ea simple y directo, 

b) Tiene una base téorica sólida 

e) Es adaptable para todos los niveles de tra-

bajo. 

d) Los entrevistadores lo aceptan y dominan 

facilmente. 

e} Ayuda a reducir la rotación de empleados. 
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HECLUTAMI EN'l'O \' SEJ,ECCION 
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1 
¡ 

ENTREVISTA THICIAL 

1 
a de rlp l'J 1 -- _ ____, 

NOMBRE DEI. CANDIDATO ____ J 
MAHQIJE con llHA "X" LA EVAl,UACION corwr::1po1m1 ENTE r.r: 1.:1\DA llfll\ ! 
01:: LAS CAf<ACTl:!HISTTCAS A COtl'rJ llliAC I Otl DE'l'ALr.t1DAS. 

1 
~~E!~ OEFICIENTr. ~!:! ~ EXCVl.EN'I'E ¡ 

PRESENTACIDN ( ) ( 1 ( ) ( ) 

PJ\CILIDAD DE PALABRA ( ) ( 1 ( ) ( ) 

SEGURIDAD ( ) ( ) ( ) ( ) 

ADl\PTABIJ.IDl\D OCUPACI,2 
UTtL ( ) ( ) ( 1 ( ) 

ESCOLARIDAD ( ) ( ) ( ) ( ) 

EXPERIENCIA ( ) ( ) ( ) ( ) 

COMENTARIOS 1 

i 

NOMBRE DEL EVALUADOR F I R M A 
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Se puede afirmar que la cluvc de lo que cl

hombre hará &e cncuentrü an lo que el hurnbrc u hecho a. trdVé!i 

de su vjdil, ya qu(.• lo!l híibitos del 5c1 llumano difíc:ilmcnte 

cambian. 

LOS RASGOS HUMANO:; DE CA!IACTtr MAS RCLEVA~TES SON: 

l.- Est~bilidad~ Una p~rso11~ es conllidcruda comu actuble, sJ

ha podido perm,1necci· 1~11 1rn t r.Jb.tJ0 1 en unu línea de .ictivid.Jd 

y en un lugar de rc1iÍ!ior1c~.1 dur,1nlo u11 tiempo considerado (3-

años) Promedio. 

2.- Laboriosidad es el hfibito de trabajar de una manera esta

ble por propi~ inJciaLiva, concicnt~ y productivamente, 

J,- Perseveranciai es ld capacidad de persistir en u11u activ! 

dad hasta su conclusi6n, a pesar de lJs dificultados y obst&

culos, 

4.- Loaltad1 os el deseo d~ una persona de poner el interés -

de otros antes que el suyo propio y si es necesario ir más 

allá de los requerimientos ordinarios del trabajo. 

5.- Confianza: en s1 mismo, es el h&bito do apoyarse en sus -

propias piernas, tomar sus propias decisi~nes y pelear sus pr~ 

pias batallas. 

6.- Habilidad para llevarse bien can otros; es la capacidad -

para hacer y mantener amigos, mantener buenas relaciones de • 

trabajo con subordinndos, asociados y supervisores y obtener

y retener la buena accptaci6n personal por parte de otros. 
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7,- Don de mando: es la capacidad de inspirar estimución, res

peto y confianza en otros. ( 18 ) 

Muy pocas personas poseen todos estos rasgos de cáracter en un 

alto grado, generalmente poseen alguno de ellos, el grado quc

alcanccn 6 cada uno de los rasgos anteriores representa el rie! 

go que presenta cada solicitante al empleador potencial. 

La experiencia ha demostrado que adcmSs de ! 

valuar los rasgos humanos de carácter se deben de considerar -

otras 2 cualidades a fin de hacer u11a predicci6n acertada dcl

éxito del candidato en el trabajo y son1 su motivación y su m~ 

durez emocional. 

HOTIVACION1 La motivación está relacionada co11 el motivo por el 

cuál un individuo so comporta como lo haca. y el trabajo, juega 

un papel muy importante en la satisfacción de las nccesidados

fundamentalcs y superficiales de cada individuo, por lo tanto

s! se proporciona a cada individuo un alto porcentaje de estas 

satisfacciones se tendrfin un individuo féliz y productivo. 

Las motivaciones más importantes que pueden

influír para el éxito de un candidato en un trabajo en parti -

cular son1 

1.- La necosidad de ingresos, esta necesidad se ori9inil desde

una urgencia relativamente dcb!l, que asegura las necesidadoR

simples de la vida, un importante instinto de nlcanzar el m~s

alto nivel. 

( IB ) IBIDEM,- Pág. 219 
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2.- Necesidad do sequridad1 mu~h~s personh~ <l~Gcd11 viViJ' y tJ·~ 

bajor bajo condiciones completamont~ estructur~d~~, dl•~can un

arubiente protector y bien rcsguard,1d0 1 1;c1r l1i que tcmon al Cil! 

bio y a la incertidumbre. Aquellos quo tier;u11 una fuerte ncc~ 

sid~d de seguridad tienden a alcanz~r pc>s1ciones 1\ignas de ~·J~ 

fianza y seguras. 

3,- La necesidad de posicitni dlqunos ind1~iJutih lic11cn l.1 11c· 

CCliid~d arraigada de prestigio y del respeto y la adm1rJci611 -

de otros como resultado de su nivel saclal, 5UR logrns G co11d! 

ci6n de aun ¡1osicicnes. Corno consecuenciJ ai1\¡eJ~11 cvidut1c1as

de su alt,1 posición como; lítulos, gradva, mcr:.brt.!5i . .:1s, i~ubcrdJ. 

nndos, automóviles, C<\S<1 1 etc .. y,1 qu~ e~otou ~i911ífic;1ri un G>;i_ 

to suporior y logros perzonalos. Un Jndividuu con ostas c~r11~ 

torlsticas tiende a buscar posiciones en cmpras.18 q110 Lic11un • 

gr~n rolevancin en ol panor&ma econGmico y fioci.11, 1)~ l~ con11-

nldad. 

4.- Necesidad de Poder: algunos indiviJuos tienen lu nec~sidad 

impulsora do dirigir y controlar !ns ~1:tJvitlndes de otrus y m~ 

nipular su ambiente. Se glorifican por el sent1miunt11 d~ 11t10-

son los duefios do cosas y qontc 1 y que las ~ctividildas impurtil~ 

tes comienzan y .se detienen a su mandato. suu sati~facciones

nacen del conocimiento de qua tienen poder m5s bien que noccul 

dad de reconocimiento do otros. Estos individuos tienden a r2 

contir que otros lee reglamenten sus propias actividades. Si

no satisfacen su neceeidad podrtan desorganizar Al grupo de 

trabajo. 

s.- Curiosidad, la necesidad de invnstiqar, estudiar, ~prender 

y explorar lo desconocido es un reto perpetuo para mucha qente. 
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Necesitan sabor todo lo que rodea a c~da s1tuaci6n, A menudo 

son curiosos a cerca de la gente y tienden a ser enlrometidos 

vocacionalmcnte son aptos para l.a invusti9ac16n y actividades 

analíticas cargos de investigaciones, auditorL:ts, lli::::;cubridor 

do fallas, entrevistas do personal, cte., 

6.- Necesidad de sobresalir, g<1nar, :Jet· el mejor, rebasar cl -

otros, dorivan una gran satiefacci6n personal de competir con 

otros y sobrep11s.1rlos, ~i no h.1y c.·01npctidor, competirán contra 

sl mismos1 consideran a cada uno y a Lada cosa como un compe

tidor potencial, son personas aptas para desarrollarse en ca~ 

pos altamente competitivos. 

7.- Necesidad de perfocci6r11 es gento que luct1a pclr la perfe~ 

ci6n y rehusd a transigir con sus r1ivelo~. Buscan lograr la

calidad, la artesania y la atención al <lotalle, no les impor

ta el como se juzgue la calidad de su acLUaci6n. Sus niveles 

personales son tan altos que resultan ideales para las labo -

res que requieren una profu11da atenci6n a los detalles mini -

moa. Para ellos es casi imposible delegar el trabajo. 

e.- La Necesidad de Servir: algunas personas tienen una nece

sidad obligatoria de ayudar a otros, dan su tiempo y su esfueE 

zo a causas que consideran valiosas. Pueden ser muy útiles -

en trabajos sociales siempre y cuando no pongan por encima 

los objetivos de ayudar sobre los objetivos de la empresa. 

Las anteriores son la necesidad más importa~ 

tes que hay que predecir para asegurar el éxito laboral de ª! 
qún candidato, pero estos no ae dan aislados, generalmente 

van "pareados" (Posici6n / Degradación de si mismo) y la cla

ve para producir el éxito consiste en: a) Determinar las mot! 

vacionos principales del solicitante. 

b) El grado de fuerza-

ó urgencia de la motivación. 



MADUREZ EMOCIONAL 

Nadie es completamente maduro emocionalmen

te, pero esto 11asta cierto grado es positivu, ya que la inma

durez en sus muchas manifcstacio11cs afi.11lc und gran variedad -

y alegria a la vida. un estudio 11a demostrado que ur1 90\ de

los empleados que presc11tan problemas en la inclustrin, son i~ 

maduroa emocionalmente. Son como niílos i11caridccs de autadis

ciplinnrac y carecnn do co11sidcrdci6n ¡Jara con otros. St1s 

características principales sa11 1 perezoso, dUsc11tcs, crG11i -

cos, propensos a accidentes, creadores de problemas y general 

mente tienen dificultados financieras. P11ra atender a un adu! 

to inmad11ro os necesario estar familiarizado con sus caractc

rístÍcas m¡s nobres~licntcu. 

1.- Egoísmo: s61o piensa c11 si mismo, rara

mente considera a alguien m&s. 

2.- Dieposici611 al placer: busca solamc11te

actividadeo que le proporcionan satisfaccl6n inmediata y sean 

agradables, viviondo nolamontc ul prcHentc. 

3.- No preveo las consccucncias1 esta tun -

absorto en vivir el presente que no analiza las consecuencias 

de sus actos que el futuro no la preocupa. 

4.- Carece de autodisciplina autocontrol: 

esta roqido por sus emociones y no hace esfuerzo alguno por -

ocultarlas, mostrando abiertamente su disgusto y decepción. 

5.- Oependenciat dependo completamente de -

otros, aunque trabaje, toda su actuación esta dirigida por 

otros y es incapaz de tomar una decisión por e! mismo. 
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6.- Ncg~tiva il aceptar r1•sprir1ndb1lid~des1 -

siempre que lo es posible evade lcts rcopor1:1.1b1li1ladcH que lc

son asignadas y si algo sale mctl bu5ca culpar J (1tros. Cual

quier pretexto es bueno para no cumplir. 

7.- Optimismo1 vive un mundo simulado y co11 

frecuencia confunde los sucfios con la realidad. 

B.- Tendencias Ostentofias: doüoa hUT el cc11-

tro da aLonci6n de todos y por lo tanto si es iq11orado si~E 

te mal, har5 cualquier cosa para llamar la atcnciGn, 

9,- Dcstrucci6n1 se deleita destruyc11do e~ -

sas 6 el trabajo de los demSs, ya que esto le da schtido de p~ 

dor y omnipotencia y proporcio1aa un descanso a las frustracio

nes intolerables a las que se ve sometido, 

No existe un l!mitc al adulto maduro dul in-

maduro ambos exhiben inmadurez hdata cierto purito y lnu carac

terísticas indican que el 25\ de los adultos muestran algún 

simbolo de inmadurez. 

El hecho de que una persona exhiba algún si¡ 

no de inmadurez no quiere decir que no deba de ser considerada 

para un empleo, ya que la inmadurez en si puede ser de un ind~ 

dable valor si se analiza basandose en la siguiente pregunta. 

lSerá este aspecto particular de inmadurez unn ventdja o unu -

desventaja para cubrir la posici6n para la cuSl el solicitante 

esta siendo considerado?. 

Un examen cuidadoso de lo qua el solicitar1te 

ha hecho en el pasado proporciona casi invariablemente una -
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medida do su inmadurez 6 madurez en forma r5pida con sorpren

dente claridad y dclalle. Los posibles indicios de inmadurez 

pueden sor facilmcnte si se analizan cu~lquiera de las 5reas

principales que cubre la ontrovista1 

- llistoria Laboral, 

- Registro Escolar, 

- Condición Financiera, 

- Ambiento tempranero, 

- Circunstancias dom6sticas y sociales, 

- Condición do Salud. 

El paso final de todos los procesas antori~ 

res es específicamente al m&s crítico, ya que os en base a la 

información recabada por el entrevistador y a la impresión 

que de el solicitante tenga el jefe inmediato del puesto que

so tomará una desición. Para esto ambas partes deberán armo

nizar las calificacionos de cada solicitante con los requeri

miontoe del trabajo eepec!fico. Para dar calificaciones hay, 

que establecor niveles 6 gradoe1 un método para determinar e~ 

togor!as ó grados do una manera sencilla es basandoso en 4 df 

gitos y es la siguicnte1 

l. Indica que el candidato esta calificado, 

como sobresaliente para el trabajo, 

2. Indica que sus calificaciones son super!~ 

res al promedio poro no sobresaliente. 

J. Indica que está calificado para eventual 

y deberá de ser empleado solamente si no 

hay alguien disponible que haya obtenido 

mejor calificación. 

4. Indica que el solicitante es incompetente. 
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4.4. CAPACITACION Y DESARROLLO 

Conforme una empresa crece sus procesos se 

van haciendo más complejos, requiriendo de un mayor e~fuerzo 

para lograr alcanzar sus objetivos. Aparejado a este creci

miento hay un aumento de maquinaria, operadores, superviso -

res, productos, materias primas, normas de calidad, diseños, 

etc •• Para cubrir todas estas nuevas &reas que la empresa -

requiere se debe de contar con personal competente para des~ 

rrollar cada una de estas funciones, este personal se puede, 

traer del exterior ó capacitar y promover dentro de la misma 

empresa. En el primer caso se buscará contratar personal 

con experiencia, esto tiene sus ventajas y sus desventajas. 

las principales son ; 

VENTAJAS1 a) Se ahorra tiempo ya que los resultados son -

inmediatos. 

b) su experiencia y entrenamiento le costo a 

otra empresa. 

c) Puede aportar nuevas ideas a la organización. 

OESVENTAJASr a) Es gente que cobra muy cara su experiencia. 

b) su duraci~n en la empresa os dudona, 

e) Puede crear descontento e inconformidad, 

d) No evita la capacitación del demás personal 

El segundo caso consiste en desarrollar a -

la gente que a través de su comportamiento, resultados y des~ 

os de progresar, muestre posibilidades, se le da una capacit~ 

ci6n y desarrollo para que ocupe puestos de mayor responsabf

lidad, 
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Como en el cnso anterior, el capacitar al -

personal ya existente presenta ventajas y dcsventajas1 

VENTAJAS1 a) Al ver que un compañero so supera es un incenti

vo para los demás al ver que la empresa si los toma en cuenta, 

b) Es gente que le tiene cariño a la empresa ya que 

ha crecido junto con ella y siente un compromiso hacia la mi~ 

ma. 

e) Se cubre con beneficio evidente para la cmpresa

el nuevo reglamento sobre capacitación. 

d) Da a la empresa una gran característica que es -

la flexibilidad, ya que el empleado ascendido 6 capacitado ya 

conoce los procesos anteriores, permitiendo efectuar un sin -

número de combinaciones de acuerdo a sus necesidades. 

DESVENTAJAS; a) Requiero de tiempo, 

b} Implica un costo, 

e) Implica la elaboración de programa sobre el -

"~· 

Todo lo anterior se lograr& a trav6s del 

"Desarrollo" y "Capacitaci6n" de los individuos que integran, 

la organización, mediante programas ysistcmas que aumentarán

su capacidad proporcionando as! mismo a la empresa loa Recur

sos Humanos y técnicos que lo permiten satisfacer sus necesi

dades presentes y futuras. 

Para poder estructurar un programa adecuado 

de capaaitación y desarrollo el primer departamento de la em

presa que deberá contar con gente adecuada es el departamento 

de Recursos Humanos. Los alcances de la enseñanza dependerán 

de que los interesados acepten y comprendan los beneficios 

que el programa les traerá y es ah! donde juega un papel muy

importante el Departamento de Recursos Humanos. 
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''Capacitaci6n'' es la adquisición do conocimientos de c&racter 

técnico, científico y administrativo. 

''Desarrollo'' comprende intcgramonte al hombro durante la for

mación de su personalidad. Se entiende como parto de la per

sonalidad del hombre a su carácter, hábitos, educación de la

voluntad, cultivo de la inteligencia, capacidad de dirigir, -

ótcetera. 

Con el objeto de comprender la Capacitación 

de una manera más clara, se hace exponer una clasificación de 

las clases de capacitaci6n que existen de acuerdo a si fin y 

método. 

EN.RAZON A su FIN • Aquella capacitación que se da sobre con~ 

cimientos que son aplicables a un puesto determinado. 

- La que se dan conocimientos aplicables 

a todo oficio. 

- La que se imparte con conocimientos que -

se refieren a ramas industriales, Bancaria y Comercial. 

EN RAZON A SU NATURALEZA. Introducción al trabajador1 la cuSl 

sirve al mismo para conocer sus reglas, prestaciones, sequri

dad Industrial,etc •.. 

- La capacitación que se da a los supervis2 

res a nivel t'cnico y administrativo. 

- CapacitaciOn a nivel Ejecutivo1 o sea la

proparación para ocupar puestos de mayor responsabilidad, dá~ 

dales conocimientos de planoación, organización, control, fi

nanzas, mercadotecnia, relaciones públicas, etc ••• 
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EN RAZON A LOS METODOS EMPLEADOS , 

Dirccta1cs aquella que se expresa formal

mente con métodos de enseñanza como 1 

a) Cursos y becas, 

b) Conferencias, 

- Indirecta; 

a) Mesas redondas (casos prácticos). 

b) Publicaciones 

e) Medios audiovisuales. 

Otros aspectos que se pueden fomentar a tr~ 

vés de la capacitaci6n son1 

-Formación de hábitos sociales, 

-Formación de hábitos morales, 

-Formación de personalidad1 en el caso do -

jefes oe les dan características sicológicas para ejercer cl

mando. 

Para la industria fabricante de cables elé~ 

trices especiales es muy importante el contar con gente espe

cializada debido a que en la fabricación de estos cables hay

que basarse en normas internacionales que especifiquen el ca

libre, su capacidad eléctrica, su construcción, su aislamien-

to, etc ••• 

Cada cable que se fabrica tiene un pr.opósi

to espec!fico por lo tanto es diferente en cuanto a sus cara~ 

'tertsticas, materiales, procesos de fabricación, etc ••• Esto, 

hace necesario el dar capacitación con temas muy diversos. A 

continuaciSn presentamos algunos ejemplos de los diferente&-
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cursos necesarios en la Industria de cables especiales, 

- La energía eléctrica y su conducción: El 

fin de este curso es dar una explicación al personal de el 

porque de la fabricaci6n de nuestros productos. 

- Características del Cobre1 Informa al pe! 

sonal las características eléctricas del cobre, sus caracte -

rísticas físicas como maleabilidad, dureza y que agentes le -

ayudan a mejorar su conductividad. 

-Torrnoplásticos1 Incluye explicaciones en -

general de lo que son loa plásticos, sus características, apli 

caciones, etc •.• 

- Elast6meros1 da nociones generales sobre 

los hules sus aplicaciones, propiedades, formularios, dureza 

etc •• 

- Estrusión de Hules y Plásticos: Curso ca~ 

plato de estrusión de hules y plásticos, diferentes tipos, m! 

quinas, etc ••••• 

- Estirado de Cobre1 explica detalladamente 

el proceso de estirar el cobro a través de dados de diamante, 

la relaci6n que debe de oiistir entre ellos, tipos de m~qui -

nas, etc ••• 

- Inyección de Pl&sticos: tipos de inyección 

maquinaría utilizada, materiales que se inyectan, etc •••• 

- Bonchado de Cobre1 diferentes calibres y 

con que construcciones se llega a ellos, tipos de mSquinas de 

bonchado, pasos, tensiones,etc ••• 
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-Interpretación de Diseños: Cada c~ble que 

se fabrica esta basado en un dise~o el cu&l contiene los s! -

guientcs datos1 cobre, plástica 6 hule, otras materias primas 

que intervienen en su elaboraci6n además de los procesos que

debe de seguir las tolerancias que debe de tener, su aparien

cia externa, medidas y las diferentes pruebas a que deberá 

ser sometido, 

-Situaciones de Emergencia1 Buscar dar a -

los trabajadores nociones de como enfrentarse a emergencias -

comer Incendios, accidentes, co~tos, inundaciones, cte ••••. 

DESARROLLO 

Más que buscar el desarrollo de habilidades 

espec!ficas para desempeñar en forma más eficiente cualquier

puesto, este tipo de programa se va a ocup~r del desarrollo de 

habilidades, percepciones, conocimientos y rasgos de un indiv! 

duo encaminados al desarrollo de la función gerencial. 

Esto supone que todo gerente, por muy bien 

que desempeñe sus labores, debe de ser apoyado para mejorar -

su rendimiento y evitar la obsolencia profesional, asociada • 

con la necesidad de mantenerse al día. 

Programa de deaarrollo de 9erentes1 Una de las maneras de de

sempeñar un puesto, es através del procedimiento ·de ensayo y

error, que puede ser muy costoso porque c~roce de base, por -

lo tanto si existe un programa de desarrollo, será lógico que 

las oportunidades de éste , como, cursos, juntas,conferencias 

especializaciones, etc ••• reciban una mejor coordinación y dl 

rección hacía el cauce de sus objetivos, tanto en beneficio -

del individuo como el de la Organización. Un programa de de

sarrollo deberá incluir1 
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1.--Un an~lisis de la estructura de la organización y sus obj! 

tivos, 

2,- Un inventario de los candidatos con talento, 

3.- Los requerimientos para ocupar una gerencia, 

4.- Una determinación de las necesidades individuales de desa

rrollo. . 
s.- Un medio para evaluar el programa. ( 19 l 

Antes de iniciar un programa de desarrollo -

gerencial, os conveniente efectuar una revisión de los objeti

vos de la empresa y de su cstructura1 con el propósito de cor!.! 

gir cualquier conclusión organizacional insatisfactoria y apr2 

vechar que la elaboración de un programa de personal gerencial 

puede mejorar las pol1ticas y estructura de la organización. -

Es también requ~sito, que este programa prevea el reclutamien

to con personal de tipo gerencial entre los niveles do supcrv! 

sión, incluyendo test psicológicos, comprobación de anteceden

tes, historial, evaluaciones do desempeño, experiencias de su

educación y entrenamiento. 

Este programa do desarrollo deberá de ser 

evaluado periódicamente para ver si está cumpliendo su función 

está evaluación puede ser a través de registros, de costos, 

control de calidad, producción, asistencias, ventas, utilidades 

etc •• que generalmente son indicadores claros,de sí el programa 

de desarrollo esta produciendo o no resultados favorables. 

( 19 ) Rodrtguez Sahagon Tomás.- Dirección de Personal, Pág. 51 
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El programa por s1 mismo no asegura resulta

dos inmediatos, pero crea una estructura con bases m8s firmes

ª tr&vea de la planeaci6n y coordinaci6n de las actividades de 

la empresa y el gerente en particular. 

DESARROLLO DE EMPLEADOS 

Al igual que los gcrc11tes, los cm~leados y -

trabajadores de cualquier organizac16n requiere de un desarro

llo continuo. Los programas de desarrollo para empleados con

tienen una serie de actividades relacionadas, p.1ra i11furmarlos 

de las pollticas de la empresa y sus procedimiento~, preparar

los para las habilidades del puesto, motivar y CVdluar su de-

sempefio, proporcionandolcs orientaciGn cuando SCJ necesdrio. -

Por lo tanto, a tr&ves de estas actividades loqraremos emplea

dos conscientes do los objetivos de la organización y aat1sfc

chos con su trabajo. 

El desarrollo de personal, permitir& ayudar

a los empleados a alcanzar un nivel de desempeño y calidad do

conducta personal y social que cubra sus necesidades y las de

la empresa. 

PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO 

Tienen por objeto proporcionar al empleado -

orientación, información y entrenamiento que los ayuda a reno

var habilidades olvidadas y a adquirir nuevas. 

La automatización ha hecho que el entrenamie~ 

to ~¿bre una mayor importancia, ya que debido a ell~, algunos

puestos requerirán destreza y conocimientos adicionales, otros 

una roducc!Gn de destreza y muchos puestos desaparecerán. 
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Para detectar las necesidades de cntrenamio~ 

to de una manern sistemática, 

método: 

recomienda usar el siguiente -

l.- Determinar en que puestos puede y debe colocarse el ~nfasis 

principal del entrenamiento 1 Análisis Organizacional ) . 

2.- cual deber& sor el contenido del entrenamiento en t~rminos

de lo que el empleado deberá hacer para cubrir ol puesto ( And

lisis Operacional J. 

3.- Que habilidades, conociemlentos o actitudes deber& desarro

llar el empleado para desempeñar las tareas que constituyen su

trabajo ( Análisis de 1 Jlombro ) • 

Ea necesario elaborar un an~liais del desem

peño del hombre, en relación con las unidades producidas, su 

costo, ausentismo, retardos y accidentes p~ra determinar las de~ 

viacionos que existen entre el desempeño esperado y el real. 

No todos los empleados responden al mismo m~ 

todo de entrenamicnto,por lo cuál se deberán tomar en cuenta las 

aptitudes do los candidatos al entrenamiento antes de incluirlos 

en él para asegurar un mayor aprovechamiento. 

Existen varios métodos para obtener resulta

dos de un programa de entrenamiento, pero el uso de un m&todo -

en particular depender& de loe objetivos del curso. as! como de 

las habilidades del instructor, los participantes, el nivel de~ 

trabajo y tiempo invertido, 

Las principales finalidades del entrenamiento 

sonr 
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- Resultado en el trabajo, 

- Inversiones de capacitación, no erogaciones 

- Un buen nivel do servicios 

- Contribuci6n hacia el logro de objetivos 

- Personal altamente capacitado. 

Pata asegurar ol &xito del programa debor,r1-

aplicarsc los diversos principios de aprendizaje como son: mo

tivación, comunicolción, refuerzos, prácticas, repetición, cte. 

y propiciar el establecimiento de niveles de actuación ó esta~ 

dares para la ejecución de cualquier trabajo, lo que ¡1ermi~e -

en un momento dado, observar y medir los resultados de un eve~ 

to de entrenamiento. 

4,5, MOTIVACION 

En este inciso se complementará parte de lo-

\lntes citado1 

Concepto1 Conjunto do necesidades que impul

san todos los actos de un individuo para alcanzar uno o varios 

fines. 

En pocas palabras, es i11ducir a las personas 

a actuar de un modo deseado. 

En la motivación se distinguen tres pürtes -

fundamentales 1. 

l.- Necesidades y carencias que tienden a d~ 

soquilibrar las condiciones f1sicas o morales del individuo. 

2.- Impulsos o actividades intencionales, 

ori9inadas por tales necesidades. 
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3,- Incentivos o metas a las que tienden es

tas actividadcü para Sdtisfacur lau necesidades. 

~xisten dos l1pos df'nocesid.:tdcH¡ l.J.s prime-

ras son las Cisiul5gicas y son ftlCilmcntc Jdc11tific~blcs 1 y las 

segundas son las psicol6gicas que nor1 m5s dif !cilcs de idcnti

f icar y medir. 

ScgGn Maslow, las necesidades l1umanas pueden 

ser de la siguiontc ma11ora: 

a) Fisiol6qicasJ ir1dispensablcs para vivir,

agua, airo, comida, descanso, etc .• 

b) Do seguridad¡ tener la necesidad de que -

se cubran las necesidades primarias o fisiológicas, pueden ser 

f!sicas y psicol6qicas. 

e) De pcrtcncnci.1, pertenecer, ser quorido,

ocupar un sitio respetable dentro de la sociedad. 

d) De ostima1 deseo do autorespeto, poder, -

suficiencia, independencia, prestigio, respeto de los demás. 

e) Autorrealización; necesidad de autocumpl! 

miento con rolación a su potencial. 

INCENTIVOS 

Para cubrir una necesidad, la empresa debe -

de proporcionar satisfactoros o incentivos que, si no solucio

nan el problema, definitivamente sí lo sacan temporalmente. No 

todos los individuos tienen las mismas necesidades, además estas 
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son cambiantes por naturaleza de acuerdo dl humor y etapa de -

la vlda. continuaci611 se enumeran las m&s significativas. 

- Dincro1 es el incentivo m5s completo, yd que adquiere un si~ 

nificado distinto en cada individuo. Para algunos sorvir5 pa

ra conseguir alimento, vestido, etc ••. y para otros, poder, 

prestigio, etc., 

No so puedo afirmar que dar& una mayor pro

ductividad y satisfacci5n en el trabajo, pero todos los siste

mas do salario lo relacionan con la producci6n. 

-soguridad1 significa la libertad que estimula a participar 

plenamente en el puesto y trabajo. 

- Afiliación: un buen clima dentro de la organización, propone 

el establecimiento y mantenimiento de relaciones satisfactorias 

y de apoyo entre sus miombroe 1 cubriendo ia necesidad de afili~ 

ción, 

-Participación: el participar de alguna münera en el mundo que

noe rodea, ea uno de los mayores incentivos que estimulan la a~ 

tiefacción del empleado y por lo tanto 1 la productividad. 

4.6. ADHINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

Si el nivel de salarios en la empresa es de

masiado bajo en relación a las empresas de la competencia, ser& 

d!ficil atraer y conservar al personal calificado. Para que 

los niveles de salarios sean adecuados, se requiere que las per~ 

pectivas de cada trabajador esten relacionados con el valor del 

trabajo. 
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Lo que es mSs, ol cstabloclmiento de estas relaciones internas 

sólidas de sueldos y salarlos, se hace necesario para evitar -

que de otra manera surgieran desigualdades en trabajos simila-

res. 

Es habilidad del patr6n, ol manejo de un 

plan de salarios e incentivos que permitan obtener de los tra

bajadores resultados efectivos, junto con el departamento de -

personal, dcberfi establecer pol[ticas d~ sueldos, salarios, y

su procedimiento de implantJci6n. Para lograr lo anturior, so 

deberán tomar 

retribución. 

cucnt~ los sigulontus aspectos acerca de la -

l.- El nivel general de ~ucldos y salarios on la firma, compa

rados con niveles equivalentes en empresas competidoras en el

árca o Industria. 

i.- La administración de suoldos y sal~rios on1 

a) Estable~imiento y mantonimiento de relaciones internas

ontre las percepciones de cada trabajo. 

b) El mejoramiento y avance de los individuos dentro de 

los campos adecuados. 

3.- Los métodos de pago de salarios y las características de -

un buen plan de incentivos. 

Se debe precisar que es un sueldo y que un

salario, ya que frecuentemente se Confunden. La diferencia, -

es que a un trabajador que se lo paga por mes o quincena se -

le con9idera un empleado a sueldo, y al que so le paga por ho

ra, d!a, destajo, tarífa, por pieza, etc •• se le considera tr~ 

bajador por salario. 
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Por definición Salart1i: "Es la sum<t rlc d.!, 

ncro que el empresario se compromete a entregar pcrñdicamcntc 

~"ll trabaj.:idor, como contrapartida del tt·übujo efectu.:tdo". (20) 

Se podrla agregar que a la retribucJ6n para trabajadores manu~ 

les. 

'' Sueldo en cambio, es la rcmuneraci6n 

que se paga a un individuo por el descmpcfio de un cargu u "º! 
vicio profesional, quincenal o mensualmente ''· ( 21 ) 

Si efectuamos un análisis que considere -

los diversos aspectos que deben tomarse en cuenta para la de

terminación de la retribución, so sabría, que organizaciones

º grupos ostan implicados en ésta. 

Cuando se habla de retribución, no debe -

olvidarse que 11 Una de las partes esta conptituida por los pr~ 

pietarios do la Empresa. Esta mediante ciertas políticas y -

partee retributivas, trata de conseguir l~ particip~ci6n de -

los empleados, en las clases, cantidades y calidades requeri-

das y motivarlos a que trabajen 11
• ( 22 ) 

A los trabajadores do la Empresa se los -

puede cla~ificar de la siguiente manera: 

a) Trabajadores u Obreros, 

b) Empleados Administrativos, 

e) vendedores 

(20) Sibson Robert. Administración de sueldos y salarios.Páq,17 

{21) Delcher David. Sistemas de Retribución y Administración de 

salarios, Páq. 72 

(22) IBIDEH , Paq. 466 
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d) Técnicos y Ti tu lados, 

e) Dircctivof. 

Aunque los problemas de retrlbución de es

tos grupos son parecidos, no son idinticos y los aspectos impl! 

cadas en cada uno de ellos requiere una pondoraci6n diferente. 

Existen dos tipos de compensación para los 

empleados de todos niveles 1 

En efectivo 

En Especie 

- sueldo 

- Primas - Jornal 

- Gratificaciones 

- comisiones 

Pagos extraordinarios 

.. Habitación 

- Mantenimiento 

- Automóvil 

Existen otros tipos do retribuciones como

lo es la monetaria, y como ejemplo de ésto se pueden mencionar

la satisfacción, el interés por el trabajo, la independencia, -

la autoridad, el prestigio y los privilegios. Por lo tanto, la 

retribución puede ser afectada por las políticas, cláusulas, r~ 

qlamentos, convenios, traslados, anti9Uodad, ascensos, turnos y 

honorarios. 

"Un buen sistema de salarios.debo tomar en 

cuenta, factores como el valor relativo, la demanda del puesto, 

la• calificaciones y desempeño de los empleados, tarifas que P! 

qa la competencia y la comunidad, condiciones del mercado labo

'ral local, los costos de la vida y las leyes federales y loca -

les •. ( 23 ) 

( 23 ) Dirección de Personal para la Capacitación·de buenos em

pleados. 
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Se debo buscar satisfacer a todas las partos -

involucradas como son i El emprer>ario, los emplt?ados, sindicatot: -

pGblicos y la administraci6n. Y buscar un equilibrio entro los l! 

pectas económicos, psicológicos, sociológicos, políticos, étnicl1S

que la retribución encierra. 

La empresa a trav~s do la Adminislri1clGn do 

Sueldos y salarios pretende: 

AJ Controlar los salarios y procurar que cun1 •· 

plan su misión. 

B) Mantener congruencia en la organización a -

través de salarios standar en ocupaciones normales, 

C) Ajustar los salarios a los cambios que se -

produzcan en el mercado de trabajo. 

O) Pagar más po~-aquellos trabajos que sean 

~fs dif1ciles y de mayor responsabilidad a fin de mantener equid~~. 

E) Reconocer el principio del mérito. 

F) Implantar métodos. 
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TECNICAS DE AOMINISTRACION DE SALARIOS Y SUELDOS 

una s6lida adrninistraci6n de sueldos y sala

rios puede dar lugar a una retribución m5s justa, pero para po

der lograr todo eato, es necesario que estén bien definidas las 

personas responsables de imr>lantar, dirigir y controlar un pro

grama de administraci6n de sueldos y salarios, así como las té~ 

nicas y procedimientos que han de emplearse para orientar las -

decisionea a tomar dentro de un programa form~l. 

Para lograr un enfoque básico se dcber5t 

a) Identificar las necesidades a través de : 

datos, n6minas, reg(stro de quejas, repartos de entrevistas de

renuncia, encuestas do opinión, y otros materiales de la empre

sa. (Al final se presenta una forma do entrevista de salida), 

b) Determinación de los objetivosr después -

de identificar las necesidades, se deben traducir en objetivos

realiatas y alcanzables, 

e) Desarrollo de programas: considerar las -

posibles t•cnicas y procedimientos par~ lograrlos. 

d) Planeación y ejecución de programasr Una

vez determinado el programa, debe existir un plan sobre la for

ma de llevarlo a cabo, a trav's de una ruta crítica, 

ti) El siguiente paso es determinar que tácn! 

cae administrativas contribuyen a lograr el objetivo. Algunas

de estas técnicas son : 

- Análisis de puestos, 
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- Dcscripci6n de pucHtos, 

- Valuaci61i de puestos, 

- Planes de inccnt [vns n m~rito~, 

- Calificocidr1 de rn~ritos, 

- Evaluaci6n 1lcl (icsempcfio, 

- Beneficio~ n<lici11nalcs, 

- Comunicacionos, 

- Controles. 

ESTRUCTURA DE SUELDOS Y SALARIOS 

El siguiente paso es traducir ol pruqramd -

formal de sucldoa y salario~ en u11a pstruct11rn do suelrlt.: 

trav~s de los siguientes factores: 

a) Condici611 del mercurio l~horal; LQS nlv! 

les de salarios deben basarse en comparaci6n co11 lus p1gadl1& -

por las empresas de la comunidad a sect~ros uq11ivalc11teu. 

b) Reglamentos Gubcrndmentalus1 Lc1 t!~tipul! 

do por la Ley Federal del 1'rabajo, es que el salario Ir• into -

gran los pagos hechos c11 efectivo por cuot;1 diaria, qr~tlfica

cioncs, percepciones, hobitaci6n, primas, c~misioncs, ¡irest~ -

cienes, etc, •• 

e) Sueldos prevalecientes: en lü comunidad

por un puesto equivalente. 

d) Costo da la vida: Se deberá ajustar el -

salario al aumento 6 descenso de un índice aceptable de] costo 

de la vida, 
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- Descripci6n de puestos, 

- Vnlunci~n de puestos, 

- Plfi11cs de ince11t[vn8 0 m6rito9, 

- Calificaci61l de m~r1ta~, 

- Evnluaci6n 1tel Jusem¡iefir¡, 

- Dti!Lcficiot> .:ullc;ir>nalos, 

- Comunicaciono~, 

- Control<~~;, 

ESTRUCTURA DE SUELDOS Y SALARIOS 

El ~iguienlc pauo es traducir el pruqram,1 -

formal do sunldoc y s.1];1rios on una o!ltrur.:tura de sue11:,,.' 

trnvis de los niguientos factores: 

a) CondicL6n del mercado laboral; Las 11iv! 

les de salarios deben basarse on comparación con lo.:: r.1g<\doi.; -

por las empresas de la comunidad a scct0rus equiv11lc11teu. 

b) Roglamentos Gubernamentalcsi Lo cutipul! 

do por la Ley Federal del Trabajo, es que el salario le• intc -

gran los pagos hechos en efectivo por cuotJ diaria, qr~tifica

ciones, pcrcepcione&, habitaci6n, prima~, c0mJsiunes, ptcst¡1 -

clones, etc, •• 

e) sueldos prevalocientcs1 en la comunidnd

por un puesto equivalente. 

d) Costo de la vida1 Se deber& ajustar el -

salarlo al aumento 6 descenso de un fndice ~ceptable del cost~ 

de la vida. 
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e) Capacidad de pago del Empl.oador1 Los sal! 

rios deben estar ele acuerdo a la situaci6n fi11Jncicra del empr~ 

sarlo y su capacJdad para pJgdrloo ~ los empleados, 

í) rueorza nogociador.1 de] Sindic,1to: Si el -

emple~do es sintlicaliz.ldo, los sal~riofi su dutermi1ian a trav~s-

de la ncgociaci6n colectiva. 

g) Valor rc:l.1t.ivci dül puente: Ci!da puost0 

tiene importancia disl1ntn 11n c·url~ ~rt¡¡,niz<lci6r1 en un momento -

d<Hlo • 

ASPECTO LEGhL DE Lns SUELDOS y SALAltIOS 

Existen ciertos requisito~ lagaloH que deben 

ser reconocidos por aq11ellos que tienen algc> que ver con la ad

ministrnci6n de su~ldos y salarios, al9u110~ <le estos rcqui~iton 

se oncucntran establecidos en el Artículo 123 de la Constituci6n 

Pol[tica do los Estado~ Unidos Mcxica110~ y puede ser: 

1,- Salario mínimo: Es el estipendio b5sico que permite sustan

cialmente satisfacer las necesidades del trabajador y de su fa

milia. Los salarios m!nimos serán generales 6 profesionales. 

Los primeros rcgir&n en unn o varias zonas ccon6micas y las se

gundas se aplicar&n a ramas determinadas de la industria, come~ 

cio y profesiones, 

POLITICAS DE SUELDOS Y SALARIOS 

Para resolver problemas y dar orientación -

acerca de la retribución, se deben formular pol!ticas al res -

pecto y deberán encerrar1 



11·1 

l.- Que la pol1tica retr1but!vn de la cmprc~ol c.:;te confurmc con 

la administraci611. 

2.- Atraer empleados competentes. 

3.- Retener cmplc.:¡dos cnl1fic~dus. 

4.- Proporcior1ar incentJvos que cst1mulcn el rcr1d1mivntu, 

5.- Manl<'ncr 1.1 congucnr1<1 f1jundo s<ll.::trHJ~; s1ndl,1re~> r~a1.i puü.:_: 

tu:; s 1mJ l olrl'!J. 

(..- f,lc1lil<1r d todos l•JS t-!mfilpado.:; infurmuc11~11 J.;,);;1c:1 

f.mpreGtl. 

4.7 llfiESTACIONE~ 

11 Loo sucld(Ji;; y Jainef11:i...-:.:; rn..:irgt11<1l••h no corn-

pletabiln ]iJ fel 1cirl,,d y scgurJ.ddd de lor.; tra.r1,"1J,'Jdorc~;, lll que -

ocnsionaba que no e1icontrar~n ~üti~(acci~n ~r: el (!C!i~trull~ do

su trabajo.'' ( 24 

A raíz de lo ,1nt.e: ior al 1'm¡·.1·e~.:.1rio le cm¡;c

z6 a interesar encorilrar una forma de ¡notiV~r ~ 1n~rntlva:· J 

RU11 empleados pa~a lograr su satisfacci~n y l~ rfici8n~id en el 

trabajo que descmpeO~. 

Una dcfinici6n ncertadw d1• prusl.acio11es es -

el conjunto de actividades que la omprcsd C!Cd y orgilr11zd pJri1-

distribuir preatacioncs y beneficios, gratuita 5 ucrnigratuit~ -

mente, en favor de los propios tr~bajadorcs y eventuillmentc en

sus fBmilias, con el objeto de satisfacer necesidad~s scntidas

por la mayor parte de los mismos. 

(24) Testa Gran Luigi. Los nervicios Sociales. Pág. 21 
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I,as principales caracteríuticas de laH pre! 

.i) Bencficic.s adlcioridlcs i.il sulilrio 1mminal. 

b) Constituy~ una vcntd]il y un valor b'sico 

u) No so1\ incontivris fi qralificacionc~ oto~ 

gadas por aumento de pro·iucci6n. 

d) EHt5ri apoy,\1as tot.1lmcntc pnt el ¡)atr6r •. 

u) Oturyd~ u11 lipt) do ayuda que para ul tr~ 

bajador acr!a muy tlific1l cu11~;cquir co~o ir1d1viduu aiulado. 

El manejo ,¡e la~ presl~cioncu e~ muy delic! 

do, ya que una vez ¡¡uu ~e han concedido, se ¡iueden considcr3r 

obligatorias y como partu del sal~rlri por el umplcddo, lo que -

las harta muy dif1ciles de suprjroir. De lo anterior se derivan

dos aspcctou funda~1011talca y son : 

1.- Lo~ intcreseu man1ícstado9 por la mayo-

ría del personal, 

2.- Las posibilidades que la empresa tenga

para brindar prestaciones al personal. 

Existen 2 tipos de prestaciones al personal 

y son s 

l.- Las impuestas por la Ley. 

2.- Los programas voluntarios de la empresa 
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Las impuestas por la Loy son , 

dad social. 

a) Vejez, retiro, seguro, do incapacidad 

seguro de hospitaliznci6n. 

b) Compensaci6n de los obreros. 

e) Seguro estatal de inca¡),.cJa.1J. 

Estas gonoralmcnto sor1 llamarl.1H d~ ~c~ur1-

Ld9 prcstac1oncn voluntarid& que otorg~n -

lafi empresas se pueden callíic~r en doE grupos y so11 : 

A) Financieras Directas: 

- Prustacioncs porsonaleu 

- Anticipos de sueldos 

- Anticipos de Grat1f icación 

- Caja de dhorrou 

- Ayuda de transporte 

- Pago de becas 

- Vncaciones de m&n de JS d1<ls pagadas 

- Liquidación por retiro voluntario 

- Ayuda por nacimiento de hijo 

- Gastos m~dicos 

- Pensiones 

- Dote matrimonial 

- Coleqiaturas de hijos. 
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B) Financieras Indirectas: 

- Vales pa~a tiendas 

- Descuentos en tiendas 

- Servicio de comedor 

- Concursos diversos, lligiene, seguridad, -

puntualidad, 

- Descuento por compra de artículos íabric! 

dos por ld empres,¡ 

- Ayuda ¡>Jri1 deporte~ 

- Servici1> de tr~nLportc 

- ConsoJcrfa pcrso11al 

- ActividaJ~~ culturalc5 organizadas por la 

Emprc~a 

- Facilidad de liorario paril estudios 

- Seguro de automovil 

Disponibilidad do u11 vellÍculo de la compafi!a 

- Permisos 

- Comprn do bienca por modio ~e la empresa 

PROGRAMA DE SERVICIOS Y PRESTACIONES 

Es muy probable que las prestaciones adicio

nales que otorgue la empresa 110 nean apreciadas en todo su m~

rito por los empleados, no estan estructuradas en un programa

da servicios y prestaciones que proporcione a la empresa una -

combinaci6n óptima. 

Se sugieren los siguientes pasos para elabo

rar un programa de Servicios y Prestaciones bien ~structuradas. 

1.- Cuantificar el costo de las Prestaciones 
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2.- Efectuar un presupuesto 

3.- Asiqnar prioridades tomando en cucnta,

los ruquerimicntos leqales, la preforcncia de los empleados y do 

la gerencia. 

4.- Decidir la combin~ci6n 6ptim~ de loH di 

fcrcntes bcneíicios, 

Uno de los princ1pnlca rcquisítub ['~l•i al -

6xito de un programa do servicios y Prestacione9 ~s que rocll>~• -

dpoyo d~ los ~rabajadoren y empleados, y esto ~e logra cu~11do se 

l1ace el conocimiento de estos la voluntad d~ la gcrenci~ de ayu

darlos tanto en su trabajo como en el desarrollo i11dividUJl. Se 

puede observar que ca muy importante contar con un proqr.1ma de -

preDtacioncs con objetivos de(inidos que brinden los b~ncf icion

cspori1dos. 



CAPITULO V 

INVESTIGACION DE CAMPO 
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lCon cuantos trabnjadorus y empleados cuenta su um~rcsa, y en 

que pc1rccntajc 

~!~.!'_jadores EmElendos 

a) 10 - 15 •) Menor. da JO 

b) 16 - 40 b) JO - J 5 

e) 41 - 50 e) J6 - 40 

d) Más de 50 d) 4J - 50 

a) Más de so 

l Y en que porcentaje ? 

TRABAJAD(J1ES 

EM'LEADCE 
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El 50\ de las empresas ticner1 entre l~ y 40 trabajndo

rcs1 el 10\ entre 40 y 50; y el 40~ tiene m5s de 50 

trabajadores. 

El 20\ de las amJlrcsas olu91das en lü muestra tiene m~ 

nou de 10 empleados; el 40\ ticr1e antro 10 y 15, y cl-

40\ rcGtantc tiene m~~ de SO empleados. 

El 71.R de las personas empleada~ en estü industria son 

trabajadora~ 6 obreros, y ol 2U.2 1·~utcintc son empleados. 

INTERPRETACION1 

En relaci5n al nfimcro de tr~Laj~dorcs que emplea la in

dustria, se observa que m5~ de la mitad se pueden cons! 

derar empresas poque~as, y el resto son empresas media

nas y grandes, 
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¿ Cual on ol volumen aprox1m~do du las vc11taa nnu~le~ de ~u 

Empresa ? 

a) 1,000,000 - s,000,000 
b) 6,000,000 - 20,000,000 
e) 21 ,000,000 - 60,000,000 
d) Gl,000,000 - 150,000,000 

e) Más de 150 mi llanos 
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RESULTADO 1 

El 60\ de las empresas entrevistados tienrn ur1as -

ventas anuales de m~s de 150 milloncn de pesos¡ el 

30\ vende entre 61 y 150 millor1es y el 10\ vende -

menos de 60 millones anuales. 

INTEaPRETACION: 

En rol~ci6n con su volumen de vcnl~h, la mayor PªL 

te de lds empresas de cst5 Ramn Induslriul, pueden 

sur consideradas como empreuas mediana, y el re~to 

como emprcsa5 grandcu y pequcfian. 
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FICHA DE CAMPO # 3 

l El Volumen de producción actual de la Industria de Cables -

El6ctricos satisface las necesJdadcs del morcado actual ? 

SI IW 

BI•füí'., 

N0.00% 

ru 
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El 50\ do las empresas considera que sí estG cubio~ 

ta la demanda nacional; y el otro SO\ opina lo con

trario. 

INTERPRETACION: 

Los resultados anteriores indican que la dom~r1dn del 

mercado nacional no se J1n cubierto totalmente, lo 

cual permite vislumbrar pasibilidades do cr~cimiento 

para la mayoria do las empresas del ramo. 
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FICHA DE CAMPO # 4 

l Que tanta importancia le da usted a la organización como ac

tividad coordinadora de las funcionc9 de la Empresa? 

a) Mucha importancia 
b) Regular importancia 
e) roca importancia 
d) Ninguna importancia 
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El 90\ de las empresas entrevistadas consideran que 

la organizaci6n os do vital importancin1 el 10\ re! 

'tante no le atribuye demasiada importancia. 

INTERPRETACION 1 

La gran mayoría do las ompresne estan co~ciontes de 

la importancia do la organización como actividad 

coordinadora do las funcionus de la omprcsü, 
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FICHA DE CAMPO # 5 

l Cual de los siguientes objetivos, por orden de importancia, 

se buscan en la organizaci6n? 

A - Logra lao máximas utilidades 
9 - Satisfacer las neccsidndes del mercado 
e - Cumplir con una función social 
O - Combinación de elementos 
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Para el SO\ de las cmpreons su principal objetivo -

es el Econ6mico; para uri 20\ es nntisfacer lao nG("! 

sidadus del mercadoJ parn el otro 20% es cumplJr 

una funci6n Social1 para el tOi restante la combi11g 

ción de todos. 

INTERPRETACION : 

Oc acuerdo con las respuestas recibidas1 para el 50\ 

de las empresas el objetivo primordial es el de obt~ 

nor utilidades¡ el resto oscila entre la cornbinac!Gr1 

de todos los objetivos. 
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f'lCllA OE CAMPO 

Considcr~ .. hcc~saria i importanl~ el ~rea de Recursos 

Humanos dentro de la Empresa 7 

Sl 



HESUL'l'ADO 

lll 

J>,1ra el l)()·t. de lu1; c11t:revl~:l~1dot·u~1 ,,.~; necO!,c1r111 ;; 

import~11te el ~ron do Rc(:l1r~r>~ llun1.111!>U dentro (le

so omprco,1 y orq~r1i~.1ci~n y par~ ol JO\ rcslnnto

no 1 o ~! •• 

INTERPRETACION 

Sii1 import~r ol tamnfio de las EmprcDnu la gran 

mayot'Ícl de ell.i!J le d.1n mucha importanci'1 11 los -

Recurso5 ltumanos que intogr•1n la Emprcsn, 
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FICllA DE CA.MPO fl 7 

l Una buena Organización del dcpart~mcnto du Recursos Humanos Ayud,, 

n la identificación del empleadn con el puusto ? 

SI NO 
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El 90\ de la muestra respondía af irmativame11to 11 -

esta prc9unta1 y el 10\ restante la hizo neqaliva

montc. 

INTERPRETACION 1 

La gran mayoría de las empresas de lil muestra est' 

conciente que el contar con una buena organizaci6n 

en el departamento de Recursos lluma11os es de vital 

importancia para que el empleado ó trabdjador so -

identifique con las labores relativas a su puesto, 
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FICllA DE CAMPO # 8 

lPiensn usted que actualmente el departamento de Recursos Hu

manos de su empresa, est~ bien organizado? 

SI NO 
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El 60\ de las empresas entrevistadas consideran quo 

ol departamento do Recursos 11umanos de su empresa -

no está bien organizado y el 40\ restante consider~ 

quo si lo esta. 

INTERPRETACION 1 

Se observa que aunque la mayoría de las empresas si 

lleva de una u otra manera la funci6n de Recursos -

llumanoe, este departamento no eet& estructurado de

una manera formal, ya que el tamafto de las mismas -

no lo amerita. 



PICHA DE CAMPO * 9 

¿ Conoce la estructura y funciones del departamento de Recursos 

Humanos ? 
SI NO 
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RESULTADO t 

El 90\ de los entrevistadores si conoce la estruc-

tura funciones del depürtarnento de Recursos llurnE_ 

nos1 y el 10\ restante no. 

INTERPRETACION 1 

El resultado obtonldo en está proguntn indica cla

ramente que la mayoría de los entrevistados conoce 

y acepta las ventajas que ofrece un departamento -

de Recursos flumanos, pero por el tamafio 6 situaci6n 

actual d~ su empresa no catan en posibilidades de

implantarlo como ellos quisieran. 
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FICHA DE CAMPO d 10 

lCuales son las actividades que contribuyen en mayor 

grado, al desarrollo y eficiencia de su personal? 

- Relaciones Laborales 
- sueldos y Salarios 
- Servicios y prestaciones 
- Otras: 

Empleos 
- Capacitación 

Desarrollo 

menor 

-Relacionas 
Laborales 

-Capacitacidn y 
Desarrollo 

-Sueldos y 
Salarios 

-Servicios y 
Prestaciones 
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Para el 70\ de las empresas es la Capacitaci6n y el 

Desarrollo¡ para otro 10\ las Relaciones Labornles; 

otro 10\ sueldos Salarios1 y para el 10\ routante 

lo son Servicios y prestaciones. 

INTERPRETACION 1 

En esto caso un mayor porcentaje considera a la 

Capacitación y Desarrollo como una actividad fund~ 

mental para alcanzar una mayor eficiencia dentro -

de la empresa. 
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FICHA DE CAMPO # 11 

l Considora que los empleados de su empresa conocen perfectame~ 

to todas las funciones que integran su puesto? 

SI 



RESULTADO 1 
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El 100 \ de los entrevistadores contesto af irmativ~ 

mente a este pregunta. 

INTERPRETACION 1 

En la mayorta de los casos el trabajo es muy espec1 

fico1 por lo tanto es casl imposible que el trabaj~ 

dor no conozca las laboree relativas al puesto. E~ 

en niveles superiores, en donde presenta una mayor

dificultad, ya que aquí "astan impltcitos otros fac

tores como son Autoridad y Responsabilidad, y si e~ 

tos no estan perfectamente especificados y delimit~ 

dos se pueden presentar conflictos. 
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FICílA DE CAMPO M 12 

l A través de que medios de comunicación, recluta la empresa a 

su personal ? 

a) Personal mismo de la empresa 
b) Peri6dicos 
e) Universidades 
d) Otros medios: 

lCualee? 

O J Otroa Medioa.1 Sindicato1, Grupos de Intercambici y Servi

cio• Coorporativoa. 



RESUf.Tl\00 

143 

El 40\ recluta su personal d~11tro de la mis~a Em

presa, el otro 20\ n trav6s de los pcríodico", 

otro 15\ en las U11ivcrsidndc5 y el 25\ restante -

recurre a otros medios como son: Sindicato, Grupos 

de !nterc.lmbio, Bolsas de Trabajo y Servicio¡¡ Cn,E. 

porativos •. 

INTERPRETACION 1 

Es muy comGn en las empresas reclutar operilrio~ a 

trav&s de su personal y del Sindicato cuando así

lo especifica su contrato de trabajo, En el caso 

del personal técnico, Administrativo y Gerencial, 

el reclutamiento se lleva a cabo por otros medios 

más especializados. 
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¿ El medio de comunicación que utiliza la empresa, para rocl~ 

tar personal trae on cantidad y calidad al tipo de candidato~ 

que solicita? 

no•tD 

cantidad 

Calidad 

Si 

Si 

No 

No 

CALIDAD 



RESULTADO 1 

14 s 

El 90\ de los entrevistados respondieron, que si 

obtienen respuesta en cantidad suf icientc y el -

10\ que no. En el renqlon de calidad el SO\ si

esta satisfecha con la calidad del personal que

recluta, pero el otro 50\ no lo está. 

INTERPRETACION 1 

GeneralNente las empresas no tienen problema en -

reclutar personal para trabajos qeneralcs, es cu!n 

do se necesita personal técnico especializado cua~ 

do tienen muchos problemas, lo que Jndlcu quo en el 

&rea exi1te gran demanda por técnicos especinliza

dos. En cuanto a &reas no esPecializadas si exis

te gran cantidad de solicitantes, a un nivel prof~ 

sional, lo que falta es calidad. 
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FICHA DE CAMPO # 14 

¿considera Ud. que la solicitud de empleo, proporciona la in

formación necesaria acerca del candidato? 

SI NO 



RESULTADO 1 

147 

El 60\ de los entrevistados si considera que ln 

solicitud de empleo proporciona la informnci6n l\c-

cesarla acerca del candidato1 

opina lo contrario. 

el 40\ restantu 

INTERPRETACION 1 

La gran mayoría de los entrevistados está de acu•! 

do en que la solicitud en una buena hurramicnta P! 

ra obtener los datos elementales del candidato y -

es válida como punto de partida para la aplicación 

de otras técnicas de selecc16n. 



140 

FICllA DE CAMPO M 15 

lQué sistemas ó procedimientos utilizan Uds. en la selección 

de 

a) 
b) 
e) 

pc1·sonal? 

Solicitud 
Entrcvistn 
Test 

Otros1 

S!l.ICITUD ea ji, 

ENTREVISTA 100 ji, 

TESTS 70 ji, 

EXAMEN 
MEOICD fíljl\ 

INVESTIGl'CI~ DE 
ANTECEDENTES 70 ji\ 

d) Ex,1mcn MiSdico 
e) Investigación do 

antecedentes 



RESPUESTA 1 

149 

Tomando cada uno de los incisos de manern indcpc~ 

diente y no como un 100\ las respuestas obtenidas 

nos indican que : 

A) tl 90\ de las empresas emplea ln solicitud. 

B) El 100\ aplica la entrevista. 

C) UN 70\ efectua tests. 

O} 60\ de las empresas lleva a cabo cx&mencs H& - ~ 

dices. 

E) y el 60\ de las empresas investiga los antece

dentes del solicitante. 

INTERPRETACION 1 

La respuesta anterior reafirma que de alguna man~ 

ra las empresas utilizan una o varias de las t~c

nicas de Selección sugeridas en la pregunta y ex

puestas en el presente estudio. 
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FICllA DE CAMPO # 16 

lQué tan importante considera la capacitación como herramienta 

para incrementar el desarrollo y la eficiencia del personal? 

Oc mucha importancia 

De poca importancia 

De nin9una importancia 



~ESULTADO 1 

151 

El 100\ do las empresas considera la capacitación 

como una herramienta noccsaria para incrementar -

el desarrollo y ln eficiencia del personal. 

INTERPRETACION 1 

Se puede observar que todas las empresas de la 

nuestra, ostan concientes de la importancia de la 

capacitaci6n como factor escencial para el ~umcn· 

to do la productividad y calidad de los productos 

fabricados. 
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FICllA DE CAMPO# 17 

l Dentro de la cm1ircs~ existen cursos de capacitaci6n? 

SI "º 



RESULTADO 1 

ISJ 

El 90\ de las empresas entrevistadas cuentan con 

cursos de Capacitaci6n ~ solamontu el 10\ restan 

te carece de ellos. 

INTERPRETACION 1 

Es 16gico apreciar que las empresas ·entrevistadas 

catan impartiendo de alguno manera, cursos de ca• 

pacitación para sus empleados, ya que es exigida

por la Ley Federal del Trabajo en au artículo 132 

Fracci6n 15. 
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FICHA DE CAMPO I 10 

¿A qué niveles organizacionalas se imparten esos cursos ? 

- Uivel obrero 
- Nivel empleado 
- Nivel gerencial 
- A todos nivelas 
- A ningún nivel 

- TOOrE 
NIVELES 60'jb 

- NIVEL 
Ol3RERO 3Jj(, 

- NIVEL DE 
Er.PLEADffi 20 '/o 

.:. NIVEL 
GERENGI/l.L 10 '/o 



RESULTADO 

155 

Pa.rn la interprctaci6n rlo los rcs11ltados arrojados 

en estli pregunta 5e tomo cada 1 11i.:1 dr: l .:i rc5pucutas 

do manera indcpc11dicnlc, por 1() tctnlo: 

A) El G0% in1¡Jarte ca1l~Citaci~r1 a todo5 los nivele~ 

B) Un JOi Jo hace ,1 nivel obrcr 1 i. 

C) Otro 2oi lo h.:ico u nivel dL~ f;rnpleadoF. 

D) Un lO't c:apocit.i a nivel gcr<.:11c1,1l. 

!NTERPHETACJON 

Su puado a¡11·~c1nr que lct Mnyorr~ rlo la~ empresas -

que intcgr11n la. muestra no St! l..'.unf.irman con cumplir

lo estipulado por l~ loy, ya qu~ tambi&11 se preoc~ 

pan por capacitur (l nivele~ mcdiot; y superiores, -

ya que cst&11 conc1entes del be~etici~1 que les apo~ 

ta. 
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FICllA DE CAMPO # 19 

¿como considera los salarios que paga la empresa, con rospe~ 

to a los que pagan en ol medio en la comunidad 

- Inferiores 

- tguülr.ts 

.. Superiores 

- SUPERiffiEE 30 'f, 

- IGUALCS 70 'f, 

- INFERI ffiES OO¡'o 



RESULTADO 

157 

El 70\ de las empresas entrevistadas considera que 

los salarios <tuc pag~ son igualos a lov pagados 

por las empresas competidoras y solamente un 30i -

consider~ pagar sJlarios ~uperiore!1. 

INTERPRETACION ' 

So puede observar que la mayorÍJ de laH cm1Jrosas 

del ramo otorgan salarias parecidos y solamente un

pcquoño porcentaje paga salarios superiores. 
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FICHA DE CAMPO M 20 

l Considern que la rernuneraci6n influye en l~ productividad 

del personal ? 

SI NO 
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El 70\ conoidera que si i11fluy~¡ y el otro JOi 

quo nó. 

INTERFHCTACION 

Se puede observar que ld mayoría cc.ns1Jcra 'lue -

una buend remuncraci6n del trabajo, ca csccncial 

parn iricrcmc11tar la productivid.ld en la empresa. 



HO 

¿Qui prcstaci(.ne:¡ de J,1 sir¡ulenl(! 11st.1, ere~ !Jd. quo moti

ven m5s a loo tr,1b~jadore~ 

A) - C'dJil de <1horron 

b} - Despen!;:u; 

O) - Doto m<1lrimr,nJtd 

E) - l\}'Udll de tr.insport.~ 

r) - Uecas 

G) - Permiso:> 



HESULTADO 1 

Ell la intorprctaci611 d~ u~t.& prcguntJ so tom~ a cnJ_ 

un.1 do las ruLl¡1ucst~u de u11,i m~ricra indepcndicrit~, -

y<l que la mayoria de l.in ~m¡1resns co11tui;t~ v~riau ·iu 

la~ alte111aliv~s ¡1or Jt> ~u~l 

A) 70 ' c.1]J de aliorroL, 

H) 50 ' dc~J!•'rl ;;.:i:..; 

C) GO ' comc•l(ir 

D) 10 ' doto mat1·im011ial 

E) GO ' ny11da ¡1,Jra t1·u.ntiportc 

n 30 ' becan 

G) "º ' permiso5 

INTERPRETAC1ur1: 

Es !Scil observar, que on lü actµalidad eo comGn que -

las urnprcuus otorguen prestaciones mayores a las que -

exige la Ley. 



¿ Ln5 preslacioneu que u1·rccu su cm¡,rcud bon ~uperioreb a las 

exiyidJD poi· ln Ley ? 

!'I !lO 



RESULTADO : 

163 

En el aoi son superiores y en el otro 20\ son 

icJUales. 

lNTERPRETACION 1 

Existe la tendencia a otorgar prestaciones su

periores a las do la Ley, y quo b~nefici~11 al

trabajador y~ su familia por iqu<ll, Adcmis,

no son afect<1das fisc,:¡Jmentc, por lo que el b~ 

neficio es íntegro para el trdbajador y por lo 

general, son estas las que !lacen que el traba

jador aprecie la empresa. 
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FJCllA DC CAHl10 23 

l Croi Ud; ClU~ las prastncion~u mot1ve11 ~l trubaJador para 

rundir m5s y que putmnneZCd m11y0r tiern¡:ri dcr1tro de la C! 

presa ? 

SI NO 



RESULTADO o 

165 

El 90\ contestó afirmativamente y el 10\ restante 

fué negativo. 

fNTERPRETACION : 

En 16gico pcn8ar que ur1 trabajnrlor c¡11e dcdicíl gran 

parte de su tiempo a prestar un sorvicio, sea rem~ 

noraclo do una manera justa. Esto ~yudar~ a que la 

persona au aicnla satiafeclia y colaboro siendo lo

m5o productiva poaible trata11do de pormaneccr ma -

yor tiempo duntro de la omprosa. Tamblin so toman 

en cuenta otros incentivos que no neco~ariamo1lte -

aon m11turialcs. 
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e o N e L u s I o N E s 

COMPROBACION DE OBJETIVOS CON EL RESULTADO DE Lh INVESTIGACJON 

DE CAMro. 

En cuanto al objetivo genoral de esta invcs

tigaci6n, se puede decir que es alca11zado a trav6s do los cuc~ 

tionarios aplicados a los gerentes y jefes de departamento 1le

las empresas fabricantes de cables Especiales un México. 

Las preguntas que forman el cuestionario, 

tienen la intención fundamental de recopilür informaci6n soU1~ 

los factores del departamento de Recursos llumanos que contrib~ 

yen al desarrollo y eficiencia del personal. 

El primer objetivo específico 1.1.2.1. e~ ·! 
canzado por medio de las preguntas 1,2 y 3 del cucstionari<1 un 

donde so indaga sobre los aspectos funda~entalcs de lü indus -

tria fabricante de cables especiales. 

En lo quo se refiere al segundo objetivo ~s

pec!fico 1.1.2.2. su respuesta se encuentra contur1idil en lds -

preguntas 4,5,6,7,B del cuestionario en la5 cuales se habla de 

la importancia que tiene ol departamento de Recursos lluman0~¡ -

en la empresa. 

Lo reiativo al tercer objetivo cspcc[fico 

1.1.2.3 se alcanza a través de las preguntas 9,10 y 11 del 

cuestionario,. donde se demuestra que on general todo el pe1s1J

nal de las empresas esta identificado con su puesto. 



168 

El cuarto objetivo específico se confirma -

con las preguntas 12,13,14 y 15 dol cuestionario en donde co

nocen los medios de recluta.miento y selecci6n más utilizados

en las emprcRas de esta rama industrial. 

Por lo que respecta al quinto objetivo esp! 

cífico 1.1.2.S se alc~nza a través de las preguntas 16,17 yl8 

del cuestionario que se refieren a la importancia que tiene -

la capacitación como medio para aumentar la productividad de

los trabajadores y a qu~ niveles se imparte. 

El sexto objetivo específico 1,1,2.6 se al

canza a través de las preguntas 19,20,21,22 y 23 del cuestio

nario donde se averigua si las remuneraciones que brindan las 

empresas del ramo son iguales y si satisfacen las necesidades 

de sus empleados y trabajadores. 

11 COMPARAClON DE LA llIPOTESIS CON LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN 

LA INVESTIGACION DE CAMPO 

Analizando los resultados obtenidos a través 

de la investigación de campo con la aplicación de los cuestio

narios, se pudo comprobar la hipótesis de la presente investi

gación, ya que en la interpretación de las respuestas obtcni -

das a las preguntas 4 a 23 del cuestionario, se confirmó la 

contribución que brinda unn buena administración del departa -

mento de Recursos Humanos al desarrollo y ericiencia del persa 

nal brindándoles oportunidades en las empresas, as! como 
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una justa retribuci6n a loa scrvicioH prest~do~ y toda una qn

ma de boncficios adicionales te11dicnteG a incrementar el nivel 

de vida de los empleados. 

Es así como se logrd afirmar que un departa

mento de Recures llumanos bien administrado en la industria f11-

bricantc de Cables Especiales pcrrnitir5 loqrdr un mayor desa -

rrollo y eficiencia del personal en lofi servicios que prcstJ a 

la empresa. 

III COMPARACIOIJ DE LOS OBJETIVOS CON LOS RESULTADOS OBTENIDOS EH -

LA JNVESTIGACION DOCUMENTAL 

El Objetivo General 1.1.l consistió en anal! 

zar los factores determinantes dentro de la administraci6n de

Recursos Jlumanos que contribuyen al desarrollo y eficiencia 

del personal de la industria fabricante ~e Cables Especiales. 

En el aupccto tc6rico, ~;e co11sidcra que se -

alcanz~ osto objetivo por medio del caplt:1lo IV, en el cual se 

hace una cxposici6n del dcpnrt~mcnto de R~cursos Humdnos y lag 

factores que lo conforman. 

Por otro lado los capitulas III y IV cxponun 

cada uno de loe apectos integrantes de un departamento do Re -

cursos ltumanos, su desarrollo, su estructura, sus etapas y uu

aplicación dentro del proceso administrativo. 

En cuanto al primer objetivo cspec!fico 1.1. 

2.1. de este estudio en el cual se pretende conocer la indus -

tria fabricante de Cables Eléctricos Especiales en sus difero~ 

tes áreas, a trav~s del capitulo II en el cuál se explica que

es un conductor cl&ctrico y c~alcs son SUR caractorfstlcas 
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principales y so dá además una exposición de lo que os Condu

mex, S.A. hoy por hoy, la empresa lidcr en fabricaci6n de Cd

bles Eléctricos en México, ~;e logra conocer la importancia y

potcncial de esta industria, 

En lo relativo al segundo objetivo específ! 

co l,l.2.2, que trata sobre la importancia que le dan las em

presas del ramo a la udministraci6n de los Recursos IJumanos,

ol capitulo IlI muestra lo~ orígenes y evoluci6n de los Rccur 

sos 11umar1os indicando as[ la importancia de estoa en las empr! 

sas con al fin de alcanz~r los objetJvo~ de 6stas. 

El tercer objetivo específico 1,1.2.3 donde 

se intenta saber ui las actividades del departamento do Recu! 

sao liumanos astan bien identificados por el personal que ela

bora on las empresas de esta rnma, se puede encontrar su res

puesta en el capitulo III de esta invcatigaci6n, en donde se

explica la catructura y funciones del departamento do Recursos 

lfumanos. 

Los objotivoo específicos 1.1.2.4, 1.1.2.5 

y 1.1.2.G, n través do los cualos se pretendió conocer los -

factores que influyen en el desarrollo y eficiencia del per

sonal son alcanzados en ol capítulo IV do esta investigación 

por medio del cual se conocen y explican las técnicas del 

proceso de selección, contratación é inducción de personal a 

las empresas que contribuyen a la obtención de los recursos

Hum~nos que la empresa requiero, 
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IV. COMPROBACION DE HIPOTESIS CON RESULTADOS DE t,A tNVESTlGACJON 

DC'.CUHENTAL 

En cuanto a lu invcstigaci6n documcnt.:11 1 l.:& 

hip6tesis de este estudio, quo expresa: ''El contar con un de

partamento de Recursos ltumanos bien adml11istrJdo permitir& 12 

grar un mayor desarrollo y eficiencia 11el personal,'' quotla 

comprobado por medio de los capftuloa III y IV de este traba

jo, en los cuales se llcgd a conclusiones particulares, que -

manifiestan que en realidad lü buena ndministruci6n del dopa! 

tamento de Recursos Humanos, contribuye al desarrollo y efi -

ciencia del personal do la industria fabricaotc de cables es

peciales en México. 

Con fundamento a la informaci6n obtenida, -

se llegaron a las siguientes conclusiones: 

El sor humano noccsita
1

desarrollar sus facu! 

tades físicas e intelectualos con el objeto de aatisracer 6ptl 

mamante sus necesidades lo que traerá como consecuencia su de

senvolvimiento integral como individuo. Por lo tanto, la cap~ 

citación será un medio de gran valor pnr;, qu~ las cmprct.CJ.S COJ! 

tribuyan a lograr este desarrollo que requiere su personal, p~ 

ra integrarse mejor a sus actividades dontr~ do la organizaci6n. 

En el inciso referente al áron de sueldos y

salarios, se comprueba la importancia do una estructura snla -

rial bien definida como factor, que sin duda contribuye al de

sarrollo humano del personal dentro de las empresas. 

La retribución otorgada por las empresas a -

sus empleados, por conducto do sueldos y salarios, influye en-
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el comportamlcnlo de ástos, y los motivará a realizar eficien

temente su trabajo. 

Una orqnnizaci6n bien administrada siempre -

ayudar& a lograr lilS metas y objetivos que ~sta se propone. 

Por consiquionto, el programa do Recursos Humanos dar& un pro

grama mSs específica Rl empleado de lo que es su trabajo y la

empresa para la cual brindo sus servicios. 



1. 

R E e o M E N D A e I o N E s 



Una vez analizados los resultados de la in

vcstigaci6n, tanto Ooc\1mcntal como de Campo, cabe hace algunas

recomendacioncs, a fin de que las empresas fabricantes de Cables 

Especialc5, cuenten con medios más efectivos para desarrollar a 

su personal, logra11do hacer m~s o(iclentcn Gus opnraciones. En 

base a lou resultados obtenidos un esta invcstigac16n, que con

firman la hip6tesiu, se formularon las siguientes opiniones ba

sandose en la situaci6n encontrada en las empresas del ramo, 

las cuales se presentan a continuación n m~nera de resumen, su

giriendo inmediatamente las rccomundacioncs que se formulan. 

En base ~ la investigación realizada se pu~ 

do concluir que en la industria de los Cables Especiales exi~ -

ten 2 clases bien definidas de empresas; las primeras son empr~ 

sas grandes, fabr1cantos de Cables Eléctricos en general, sien

do una de sus ramas la de Cables Especiales, y las segundas que 

so dedican exclusivamente a la fabricaci6n de cstos#Últimos. 

Las primeras presentan una organización bien estructurada, por

consiguiontc au departamento de Recursos Jlumanos se encuentra -

perfectamente administrado, siendo esto producto de su tamaño,

podor económico y vicndose reflejado en la calidad do sus pr~ -

duetos. El segundo grupo representa a la mayoria de las empre

sas del ramo y que dierón origen a la presente investigación. 

F.stae empresas son por lo general originadas de una manera art! 

sana! debido a la gran demanda existente en el mercado n~--

cional de este tipo de productos han crecido a trav6s del tiem

po, pero aún no alcanzan el tamaño necesario para soportar el -

gasto que significa la creación do un departamento de Rocursos

Humanos en forma. 
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En la gran mayoría de esta empresas no exis

te un departamento de Recursos Humanos, ya que la muyorín de -

las funciones que este debe r~alizar son cjecutndas por el ge

rente mismo da la cmprena 6 an su defecto por el jefe de pro -

ducción, pn~tiendo más de una base empírica que científica. 

Sin embargo existe consciencia de la contribución que brinda ~ 

na buena administraci6n del Departamento de Recures llumanos. 

Estas empresas por lo general se encuentran en un nivel de de

sarrollo medio teniendo como prio~idades las vcntafi y la pro -

ducci6n, lo cual les lleva aconsiderar el &rea de Recursos llu

manos como de 2~ nivel en importancia. 

Se recomienda estructurar un departamento de 

Recursos Humanos en su mínim· exprcsi6n en el caso de las p~ -

queñas empresa, con el fin de llevar un perfecto control de e~ 

tá función lo cuál permitira a la dirección el conccntrjr nus

esfuorzos en actividades que considere necesarios. 

En lo que so rof icrc a los objetivos de la -

empresa y por lo tanto de los Recursos l~~anos, estos se oncu!n 

tran on la mente de lon accionistas y del gerente, pero no en

la mente de los empleados y trabajadores, que son, los que in

tervienen en los diferentes procesos de la empresa. La caren

cia do políticas y manuales de organizaci6n por escrito lleva

ª una falta de comunicaci6n adecuada que armonise los objetivos 

de la· administraci6n, con los do los empleados y trabajadores. 

se requiere la formulaci6n de objetivos y P2 

líticas para todos los niveles y áreas de la empresa, especial 

mente para la de Recursos Humanos, para lograrlo se recomienda 

que sean formulados por escrito y bas~nJoae un lo~ pdsoa del -

proceso administrativo que son: Plancación, organización, ejo

cución, dirección y control. 
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Se debo tambi~ti de crear un medio eficiente 

do comunicaci~n internil que permita dar a conocer a todo el -

personal los objetivos y políti~au que peroiguc la administr! 

ci6n y los avances que se van logrando parn alcanzarlos, para 

lograr una it1tcgraci6n dol personal hacia la ompresa. Por 

otro lado se roqulero llevar a cabo un proceso de sclecci6n -

m~s detallado, que permita que el personal que lnqresn en la

emprcea brinde los resultados esperados que permitan la sati~ 

facci6n de ambas parles. 

De lan actividades de Recursos Humanos se -

le da mSs importancia a la capacitaci6n y desarrollo, que es

considerado como un factor determinante para ol aumento en la 

eficiencia del pcroonal, se le da un enfoque pr~ctico dirigi

do a un puesto, o labor ospc!fica lo cuál no permite un desa

rrollo integral del personal que visutlli~e el futuro de este

tanto dentro como fuera de la empresa. 

Es inñispcnsable planear, elaborar y poner

en pr4ctica programas de capacitaci5n y desarrollo a todos los 

nivoleo de la empresa que permitan alcanzar las necesidades -

del personal por parte de la empresa en el corto, mediano y -

largo plazo. 

En lo que respecta a la administraci6n do -

sueldos y salarios so observa que se mantiene un nivel compe

titivo en toda la industria principalmente debido a los tabu

ladores existentes dentro del ramo. Existe además la firme -

creencia de que la cemuneración influye directamente en la 

productividad. 

Por lo tdnto se recomienda crear un progra

ma de incentivos y prestaciones, es muy importante que dicho-
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Programa sea difundido de una manera adecu,1da, lo cu~l permi

tir& al personal sentir que ~u c5fucrzv e~ Lomado en cuenta. 

E11 base ~l panor~ma expuesto antcriormuntc 

con respecto a los problemas que cnf rc11ta~ la~ pcquc~as y mo

dinnas empresas fabricantes de Cables Espccialeu, que rcpcru~ 

ten en la mala administraci6n de los Recursos lluma~oG, se pu~ 

den señalar laa técnicas administrativas como base para llevar 

a cabo una planeación del &rea de Recursos llumanos que permi

tan lleqar a una solución d corto, mediano y largo plazo. Atr~ 

vés do la aplicación de estas técnicas, las industrias del r~ 

mo contarSn con una estructura dcfi11ida del departamento de -

Recursos llumanos, que contribuirS de una manera dctermin,11\tc

al objetivo de laG m1~mas y de liL presento invostigaci6n. 
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