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INTRODUCCION

El objetivo de esta tesis es, describir los conocimientos
caracteristicas y funcicnes del puesto de Reclutamiento vy
Seleccion de Personal. Tiene como finalidad que el psicélogo (a)
industrial recién egresado (a) en esta licenciatura e interesado
faliy en desemperiarse en dicho puesto, pueda consultar
informacion, con base en una realidad laboral actual. La
informacion fue proporcionada por empresas privadas de la zona
industrial vallejo que cuentan con el puesto de Reclutamiento y
Seleccidon de Personal, dicha informacién se obtuvo a través de
un cuestionario gque se pidié contestaran por medio de una
entrevista.

Para esta tesis se entendera por Conocimientos: los elementos
teéricos que el titular del puesto necesita para el desempefio
del mismo; Caracteristicas; las aptitudes y capacidades que debe
poseer; y funciones las actividades que le corresponde realizar
en base al puesto.

La investigacion se realizd en las empresas de la zona
industrial vallejo, a continuacién se mostrara una breve resefia
histérica del surgimiento industrial de esta zona.

La industrializacion de Azcapotzalco ha sido lenta, pero firme,
La cuenca lechera que abarcaba una gran parte de su territoric y
que surtia del preciadec alimento a toda la ciudad de México; 5Su
ganaderia, sus olorosas huertas, que colmaban de frescas frutas
los jueves de mercado, a un lado de la parroguia; Todo fue

desapareciendo gradualmsnte para dejar su lugar a las grandes



fabricas y a las modernas construcciones, que ahora son la
fisonomia de la bulliciosa Delegacién.

En 1929, sobre terrenos que hasta entonces habilan sido de
plantio v de pastura para el ganado lechero, se cred la Zona
Industrial Vallejo, una de las primeras en su tipoc que se
establecian en el Pais. Cinco millones de metros cuadrados
fueron dedicados exclusivamente & la construccién de fabricas,
talleres v oficinas bajo las técnicas mas avanzadas.

El licenciade Don Emilico Portes Gil, quien entre los aspectos
mas importantes de su gobierno concedi¢ autonomia a la
Universidad Nacional de México, colocé la primera piedra del
primer edificio de lo que rapidamente habria de convertirse en
rico y prospero emporio industrial.

En 1944 el entonces Presidente de la Republica, General Manuel
Evila Camacho, expidié el decreto que le dic forma definitiva.
Las industrias responsables de una produccién calculada en 1874
de 12 millones de pesos anuales, representa el T%
aproximadamente de la produccién de todo el pais. Fabricaban
principales articulos metalicos, alimentos enlatados,
conductores de cobre, productos guimicos, materiales de
construccion, linea blanca, refacciones automotrices, wvehiculos
vy motores, y muchas cosas mas.

Es una de las zonas industriales mas importantes de la capital
de la Republica y su produccién es mayor que la de Tlalnepantla
y  Naucalpan juntas, debide a su importancia industrial

(Calderén, 1974).



Es una poblacién que indudablemente aportara datos confiables
para el objetive de esta investigacion. Estos se describieron
cen base a su frecuencia en porcentajes, mismos que se
representaron en tablas de resultados y en graficas; asi mismo
se eligieron los de mayor frecuencia y se realizo |una
descripcion mas amplia. Para finalizar se elaboraron
conclusicnes, sugerencias y limitaciones, asi como también se
anoto la bibliografia utilizada para la elaboracion de esta

investigacion.



CAPITULO 1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

1.1 CONCEPTO DE PSICOLOGIA

La psicologla se define como el estudio cientifico del
pensamiento y la conducta. Es una ciencia porque los psicélogos
utilizan los mismos métodos rigurosos de investigacidén en otras
areas de la investigaciodn cientifica. Algunas de sus
investigaciones son de naturaleza mas biclogica (tales come los
efectos de lesiones cerebrales en una rata por el consumo de
alimentos); otras investigaciones son de naturaleza mas social
(tales como identificar los factores que llevan a la apatia de
los espectadores). Debido a que la psicologia cubre un amplio
espectro de contenidos, es dificil tener una imagen clara vy
precisa de lo que hace el psicdlogo. Muchas personas piensan que
cada psicologo "es un loquero", "tiene un divan negro", "quiere
averiguar cémo es la gente en realidad", y cosas asi. De hecho,
esas descripciones se refieren habitualmente a la especialidad de
psicologia clinica: el diagnéstico y tratamiento de enfermedades
mentales o conductas anormales. En realidad, 1los psicologos
forman un conjunto muy diversificado, con muchos intereses
especializados. (Muchinsky, 2002)

En Estados Unidos muchos psicélogos estan reunidos
profesionalmente comc miembros de la American Psychological
Association (APA), fundada en 18%2. En 1998, la APA tenia mas de
82,000 miembros, 53% hombres y 47% mujeres. La amplia diversidad
de intereses entre los psicologos se refleja en el hecho de que

la APA tiene 50 divisiones que representan subgrupos de intereses



especiales. Matarazzo (1987) sefald que, en realidad, no existen
tantas areas diferentes especializadas de la psicologia, sino
muchos campos donde se aplican los mismos principics psicolégicos
basicos.

1. 2 PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL

Una de las areas de especializacién es la psicologia
industrial/organizacional (1/0) representada por la Division 14
de la APA, la Society for Industrial-Organizational Psychology, o
SIOP. En 1998, la SsIoP tenia cerca de 3,250 miembros
profesionales y 2,000 miembros estudiantes. El porcentaje de
mujeres que ingresan en este campo se ha acelerado de manera
considerable en los ultimos afios. Por ejemplo, en 198%, casi 1la
mitad (46%) de los que recibieron el doctorado en psicologia I/0
fueron mujeres (Howard, 1990). La SIOP es la organizacién
profesional primaria de los psicéloges I1/0 en Estados Unidos. En
otros paises, lo gque se llama psicologia I/0 recibe diferentes
denominaciones. En el Reino Unido se le llama psicologia
ocupacional, en muchos paises europeos se conoce como psicologia
laboral y organizativa, y en Africa del Sur se le conoce como
psicologia industrial. Aunque la terminologia puede variar
alrededor del mundo, los miembros de dicha profesidén comparten
intereses comunes.

Casi 4% de todos los psicédlogos pertenecen al &area I/0. La
representacion relativamente pequefia entre la poblacion total de
psicdlogos, quiza contribuye a que algunas personas no sepan de

la existencia de un area 1I1/0. Casi la mitad de todos los



psicélogos trabajan en areas especializadas de psicologia clinica
y de asesoria, lo cual contribuye al estereotipo general del
psicolego.

Como area especializada, la psicolegia I/0 tiene una definicidn
mas restringida que la psicologia como un todo. Hace muchos afios,
Blum vy Naylor (1968) la definieron como ‘"simplemente la
aplicacién o extensién de hechos y principios psicolégicos a los
problemas que conciernen a seres humanos gue trabajan dentroc del
contexto de los negocios y la industria”.

En términos mas amplios, el psicéleoge 1/0 se ocupa de la conducta
en situaciones laborales. La psicologia I/O tiene dos facetas: la
cientifica y la practica. La psicologia I/O es un campo legitimo
de investigacién cientifica, comprometido con el conocimiento
sobre las personas en el trabajo. Como en cualquier area
cientifica, los psicologos I/0 plantean preguntas para encauzar
su investigacién, y se utilizan métodos cientificos para obtener
respuestas. Los psicélogos intentan organizar los resultados de
los estudios en patrones significativos gque sean utiles para
explicar la conducta, y reproducir los resultados para formular
generalizaciones sobre la conducta, en este sentido, la
psicologia I/0 es una disciplina académica.

La otra faceta de la psicolegia 1/0, el aspecto profesional, se
ocupa de la aplicacién del conocimiento para resolver problemas
reales en el mundo laboral. Los descubrimientos de la
investigacion de la psicologia 1I/0 pueden utilizarse para

contratar empleados mejores, reducir el ausentismo, mejorar la



comunicacién, incrementar la satisfaccion laboral vy resolwver
otros muchos problemas. La mayoria de los psicologos I/0 se
sienten emparentados con ambos aspectos, el cientifico y el
pracrico. En consecuencia, la educacién de un psicologo 1/0 se
basa en el modelo del cientifico-profesional, que los entrena
tanto en la investigacién cientifica como en aplicaciones
practicas.

La psicologia 1/0 es mas gue una simple herramienta para gue los
lideres de los negocios la utilicen para lograr que sus companilas
sean mas eficientes. Por lo tanto, el psicélogo I/0 tiene una
existencia dual. Los psicélogos 1/0 bien preparados comprenden
que la aplicacién correcta del conocimiento sélo se logra con un
conocimiento solide, y por tanto pueden contribuir a este
conocimiente y aplicarle. La tabla muestra los escenarios

principales de trabajo de los psicélogos I/O:

ARER UNIVERSIDADES EMPRESA% DE| INDUSTRIA | ADMINISTRACION
CONSULTORIA PUBLICA
PORCENTAJE 35% 34% 19% 122

Fuente: APA, “Perfil de los miembros de la Division 14: 19937,

Se dividen en cuatro Aareas principales, y sus empleadores
primarios son universidades y empresas de consultoria. En estas
cuatro areas los psicélogos I/0 no sé reparten por igual en su
orientacion cientifico-profesional. Las universidades pueden
emplear mais cientificos; las empresas de consultaria emplean mas
profesicnales; los negocios y el gobierno tienen una buena mezcla

de ambos.




1.3 CAMPOS DE LA PSICOLOGIA I/0O

Como la psicologla en general, la psicologia I/0 es una ciencia
diversificada, gue contiene wvarias subespecialidades. Las
actividades protesicnales de los psicologos I/0 pusden agruparse

en seis generales.

Seleccion y colocacién. Los psicologos 1/0 gue trabajan en este
campo se ocupan del desarrolle de métodos de evaluacion para la
seleccion, colocacion y promociéon de empleados. Estan dedicados
al estudio de puestos de trabajo y a determinar hasta qué punto
las pruebas pueden predecir el desempefic en esos puestos. Tambien
se ocupan de la colocacién de empleados, a fin de identificar
aguellos puestos de trabajo mas compatibles con los intereses ¥
habilidades individuales.

Capacitacién y desarrollo. Este campo se ocupa de la
identificacién de las habilidades de los empleados gue deben ser
mejoradas para aumentar el rendimiento en el pueste. Las areas de
capacitacién incluyen mejora de habilidades, técnicas (p. Ej.
manejo de computadoras), programas de desarrollc de ejecutivos vy
entrenamiento de todos los empleados para trabajar en equipe de
manera eficaz.

Los psicologos I/0 gue trabajan en este campo deben disefnar las
formas para determinar si los programas de capacitacion y
desarrollo han sido exitosos.

Evaluacion del desempefo. Este es el procesc de identificacion de

‘riterios o© normas para deterniinar qué tan bien desempenan los

empleados sus puestos de trabajo. Los psicdlogos I/9 que trabajan



en este campo se ocupan también de determinar la utilidad o el
valor del desemperioc del puesto para la organizacién. Pueden
dedicarse a la medicién del rendimiento de =quipos de trabajo, de
unidades dentro de la organizacién o de la crganizacidén misma.
Desarrcllo de la organizacién. Es el proc=szo de analisis de la
estructura de una organizacién para maximizar la satisfacecion y
eticacia de los individuos, grupos de trabajo y clientes. Las
organizaciones crecen y maduran como las personas; por tanto, el
campo del desarrollo de la organizacién se encamina a facilitar
el proceso de crecimiento organizacional. Los psicologos I/0 que
trabajan en este campo estan sensibilizados con el amplio
conjunto de factores que influyen sobre la conducta en las
organizaciones.

Calidad de la wvida laboral. Los psicologos I/0 que trabajan en
este campo se ocupan de factores que contribuyen a que la fuerza
laboral sea saludable y productiva. Pueden estar involucrados en
el redisefio de puestos de trabajo para darles mas contenido Y que
sean mas satisfactorios para las personas qus los desempenan. Una
vida laboral de alta calidad contribuye =2 una productividad,
mayor de la organizacidn y a la salud emocicnal del individuo.
Ergonomia. La ergonomia es un campo multidis-iplinario que abarca
a los psicologos I/0. Se dedica a disefiar herramientas, equipo y
maguinas que sean compatibles con las capacidades humanas.

Los psicodlogos I/0 que trabajan en este campo usan conocimientos
derivados de la fisioclogia, la medicina industrial y de la

percepcidn para disefiar sistemas de trazajo gue puedan ser



operados eficientemente por los seres humanos.

En suma, la psicologia como disciplina se compone de muchas areas
especilalizadas. Una de ellas es la psicologia I/0, que consta de
varias subespecialidades. Aunque algunas de estas
subespecialidades se sobreponen o} traslapan, muchas se
diferencian claramente entre si. Por lo tanto, la psicologia 1/0
no es tampoco una disciplina unica, es una mezcla de
subespecialidades unidas por su preocupacidén por las personas en
el trabajo.

1.4 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA I/0

Siempre es dificil escribir 1la historia de algo; existen
perspectivas diferentes con énfasis diversos. También constituye
un reto dividir la evolucion histéorica de una disciplina en
unidades de tiempo. En algunos casos, el tiempo mismo es un parte
aguas conveniente (décadas o siglos); en otros, los eventos
principales sirven como puntos de referencia. En el caso de la
psicologia 1I1/0, las dos guerras mundiales fueron grandes
catalizadores para el cambio en esta disciplina. Este resumen
histérico mostrard come el campo de la psicologia 1/0 se
convirtié en lo gue es ahora y como determinados individuos vy
eventos clave contribuyeron a conformarla.

Los primeros anos (1900-1916)

En sus inicios, lo gque ahora se conoce como psicologia I/0 ni
siguiera tenia un nombre; era la confluencia de dos fuerzas que
habian ido tomando impulso antes de 1900. Una de esas fuerzas era

la naturaleza pragmatica de algunas investigaciones psicolégicas



basicas.

En ese momento, la mayor parte de los psicologos eran
estrictamente cientificos y evitaban de forma deliberada el
estudic de problemas que estuvieran fuera de las fronteras de la
investigacion pura. Sin embargo, un psicologo llamado W.L. Bryan
publicé un articulo (Bryan y Harter, 189%7) sobre coémo los
telegrafistas profesionales desarrollaban habilidades para enviar

y recibir el cddigo Morse.

Pocos aros después, en 1903, el discurso presidencial de Bryan a
la American Psychological Association (Bryan, 1904) tocd el tema
de gue los psicdlogos debian estudiar "actividades y funciones
concretas, como aparecen en la vida cotidiana". Bryan no abogaba
por el estudio en si de problemas existentes en la industria,
sino acentuaba el examen de habilidades reales como una base
sobre la cual desarrollar la psicologia cientifica. A Bryan no se
le considera el padre de la psicolegia I/0, sino mas bien un
precursor.

La segunda fuerza importante en la evolucién de esta disciplina
provino del deseo de los ingenieros industriales de mejorar la
eficiencia. Estaban preocupados fundamentalmente por la economia
de la produccién, y por consiguiente, por la, productividad de
los empleados industriales. Un equipo formado por una pareja,
Frank y Lillian Gilbreth, contribuyeron con, informacién novedosa
sobre tiempo y movimiento de la produccién industrial. Quiza sean
mas conocidos por sus investigaciones sobre los elementos del

movimiento humano, a los gque denominaron “therbligs" (casi como



Gilbreth, escritc al revés). Koppes (1997) informé gue Lillian
Gilbreth fwe una de las psicoleogas que hizo contribuciones
sustanciales & la primera época de la psicologia I/0. FKoppes
sefialé que Gilbreth habia pronunciado un discurso histérico en
1908, durante una reunién de ingenieros industriales. Le
solicitaron su opinioén, ya que era la anica mujer participante en
la convencion.

Segun Yost (1943}, Lillian Gilbreth "se puso de pie vy recalcd que
el ser humano era, por supuesto, el elementc mas importante de la
industria, y que a ella le parecia que ese elemento no habia
recibide la atencién debida. El entrenamiento cientifico de los
ingenieros, dijo ella, solo tocaba la manipulacidon de objetos
inanimados. Llamo la atencién sobre el hecho de que la psicologia
se estaba convirtiendo rapidamente en una ciencia con muche gque
ofrecer, y gque habia sido ignorada por los ingenieros directivos.
El alegato de sus observaciones improvisadas era a favor de gue
la nueva profesién de direccidén cientifica abriera sus ojos ante
el sitio gque necesariamente tendria que ocupar la psicologia en
cualguier programa que desarrcllaran los ingenieros industriales”
(Koppes, 1837).

Asi, la confluencia de la psicologia con intereses aplicados y la
preocupacion por incrementar la eficiencia industrial fue el
ingrediente para el surgimiento de la psicologia I/0. Hacia 1910,
la “psicologia industrial” (el apendice “organizacional” no fue
oficial hasta 1870) se convirtié en un Aarea legitima de

especializacion de la psicologia.



Tres individuos se destacan como los padres fundadores de la
psicologia I/0. Trabajaron de forma independiente; de hecho sus
trabajos apenas se traslapan. Las contribucicones mas importantes
de estos individuos merecen una breve revisidén.

Walter Dill Scott. Fue persuadido para que ofreciera una charla
a varios dirigentes de negocios de Chicago scbre la necesidad de
aplicar la psicolegia a la publicidad.

Durante la Primera Guerra Mundial; Scott fue decisivo en la
aplicacion de procedimientos de personal dentro del ejército.
Landy (1997) describidé a Scott como un cientifico-profesional
consumado, que era muy respetado en ambas esferas de la actividad
profesional.

Scott influydé sustancialmente en el aumento de la conciencia
publica hacia la psicologia industrial y su credibilidad.
Frederick W. Taylor. Era ingeniero de profesién. Su preparacion
formal era limitada, pero logrdé obtener muchas patentes debido a
su experiencia y autocapacitacion en ingenieria. Mientras en una
compania lograba ascender de obrero a supervisor, y finalmente a
director de planta, Taylor se dio cuenta del wvalor gque tenia
redisefiar la situacién laboral para alcanzar tanto una mayor
produccién de 1la compafiia como salarios mas altos para los
trabajadores Segun el articulo de WVan De Water (1997), estes
principios eran: 1) la ciencia por encima de la regla del pulgar;
2) Seleccidn cientifica y capacitacidén; 3, la cooperacidén por
encima del individualismo, y 4) divisién equitativa del trabajo

mias adecuado entre jefes y empleados. En lo que quiza sea el



mayor ejemplo de sus métodos, Taylor mostrd que los obreros que
manipulan lingotes pesados de hierro podian ser mas productivos
si tenian descanso en el trabajo. Capacitar a los empleados
sobre cuando trabajar v cuando descansar incrementaba la
productividad promedio por trabajador de 12.5 a 47.0 toneladas
desplazadas por dia (con informes de menos fatiga), lo que daba
como resultado un aumento de sus salarios. La compafiia también
incremento de manera drastica la eficiencia, y redujo los costos

de 9.2 centavos por tonelada a 3.8.

)

omo  consecuencia de este métode, A Taylor 1lo acusaron de
explotar inhumanamente a los trabajadores por un salario mayor,
debido a lo cual gquedarian desempleados muchcos obreros, ya gue se
necesitarian menos. Como en ese momento el paro era enorme, los
ataques contra Taylor fueron muy fuertes. Finalmente, sus métodos
fusron investicados por la Comisién de Comercio Interastatal
{1CC, Interstate Comarse Commission} ¥ la Camara de
Representantes de Estados Unidos (U.S. House of Representatives).
Taylor replicdéd que la eficiencia incrementada 1llevaba a una
prosperidad mayor, no menor, vy gque los obreros que no eran

contratados para un o serian llevados a otro que utilizaria

mejor su potencial, Las discusiones nunca se dieron por
concluidas: estallo la Primera Guerra Mundial y la polémica se
desvanecio.

Hugo Minsterberg. Era un psicdélogo-aleman con una formacidn aca-
démica tradicicnal: E1 renombrado psicélogo norteamericano

William James invito a Minsterberg a la Universidad de Harvard,



donde aplicéd sus métodos experimentales a diversos problemas,
incluyendo la percepcién y la atencién. Era un personaje popular
en la educacién estadounidense, un orader talentose v amigo
personal del presidente Theodore Roosevelt.

A Minsterberg le interesaba la aplicacién de métodos psicolédgicos
tradiciconales a problemas industriales practicos. Landy (1992)
informdé que muchos prominentes psicélogos I/0 del siglo x% pueden
seguir sus raices hasta Minsterberg. 5u influencia en la historia
de este campo esta bien demostrada por el grupo de psicédlogos I/0
que se han guiado por sus ensefianzas. Cuando estalld en Europa la
Primera Guerra Mundial, Minsterberg apoyd la causa alemana. 5u
lealtad le costdé el ostracismo, y esa tensidén emocional quiza
contribuyé a su muerte en 1916. La subita partida de Miinsterberg
del campo de la psicologia industrial cred un vacio cientifico,
pues dejoé tras de si pocos colegas que continuaran su trabajo.
Sélo la entrada de Estades Unidos a la guerra le otorgd a la
profesién cierta unidad.

El énfasis primario de los primeros trabajos en la psicologia I/0
se dirigia a las wventajas economicas que se pueden lograr
aplicando las ideas y métodos de la psicologia a problemas de los
negocios vy la industria. Los lideres de los negocios comenzaron a
emplear psicologos, y algunos psicdlogos comenzaron a realizar
investigaciones aplicadas.

5in, embargo, la Primera Guerra Mundial dio lugar a un
desplazamiento en la direccion de las investigaciones en

psicologia industrial.



Primera Guerra Mundial (1917-1918)

La primera Guerra Mundial die un poderoso impulso a la
respetabilidad de 1la psicelogla. Los psicélogos creyeron gue
podian prestar valiosos servicios a la nacién, y algunos vieron
la guerra come un medio para acelerar el progresc de la
profesion. Robert Yerkes fue el psicdlogo mas decisivo para
implicar a la psicologia en la guerra. Como presidente de la APA,

llevd la profesidén a cumplir misicnes en el esfuerzo bélico.

La APA hizo muchas propuestas, incluyendo métodos para
seleccionar y reconocer a los reclutas con deficiencia mental,
asi como métodos de asignacién de reclutas a puestos en el
ejército.

Comités de psicologos investigaban las motivaciones del soldado,
su moral, los problemas psicolégicos causados por incapacidades
fisicas y la disciplina. Yerkes continué insistiendo en su
concepcion de gue la psicologia podia ser de gran ayuda para la
nacién en tiempos de guerra.

A su vez, el ejércite se mostraba algo escéptico ante las
demandas de los psicélogos. Finalmente aprobd un numero modesto
de propuestas, so6lo aquellas que implicaban la evaluacién de
reclutas. Yerkes y otros psicologos revisaron una serie de test
generales de inteligencia y a la larga desarrollaron uno, gue
dencminarcon Army Alpha. Cuando descubrieron que 30% de los
reclutas eran analfabetos, desarrollaron el test Army Beta,

especial para los que no podian leer el inglés. Mientras tanto,
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Walter Scott investigaba la mejer colocacién de los soldados en
el ejercito. Clasificé y ubicé a los alistades, 1llevé a cabo
valoraciones del desempefio de oficiales, y desarrcllé y preparod
deberes laborales y calificaciones para mas de 500 puestos de
trabajo.

Los planes para aplicar test a reclutas marchaban lentamente. El
ejército construyo sitios especiales para realizar los test en
sus campamentos Yy ordené que se les aplicaran a todos los
oficiales, a los candidatos a oficiales y a los reclutas recién
alistados.

Fueron utilizados ambos test de inteligencia, Alfa y Beta, asi
como algunos test individuales. La orden final, autorizando el
programa de realizacion de test, salié de la oficina del ayudante
general en agosto de 1918. Sin embargo, el armisticio se firmo
tres meses después y la Primera Guerra Mundial quedd atras. La
realizacién de los test concluyé en el momento en gque habia
terminado de organizarse y habia recibido la autorizacién.

Como resultado, el programa de test de inteligencia no aporté
tanto a la guerra como Yerkes habria deseado. Aunque 1,726.000
individuos fueron som=tidos a test, en el programa la utilizacion
real de los resultados fue minima.

Aunque el impacto de la psicologia en el esfuerzo de guerra no
fue sustancial, el proceso mismo de otorgar tal recondcimiento y
autoridad a los psicclogos dio un gran impulso a la profesién.
Los psicologes fueron considerados profesionales capaces de hacer

valiosas aportaciones a la sociedad y contribuir a la prosperidad



de una compania (y, en guerra, a la de una nacion). En 1917
también comenzé a publicarse la revista mas antigua vy
representativa en el campo de la psicologia I/0, la journal of
Applied Psychology (Revista de Psicologia Aplicada).

Los ultimos anos han sido testigos de un interes sin precedentes
en la extension de la aplicacicon de la psicologia a varios campos
de la actividad humana... pero quiza el propésito mas original de
utilizar los métedos y resultados de la investigacion
psicolégica ha side en la esfera de los negocios.

Este movimiento comenzd con la psicologia de la publicidad... por
consiguiente, la atencién de los psicélogos aplicados girdéd hacia
el problema mas integral y fundamental de la seleccién
vocacional: el tema relativo a la confeccion de un inventario
detallado del conjunto de cualidades mentales gque posee un
individuo, o al descubrimiento de las cualidades esenciales para
obtener logros exitosos en una vocacidén dada, y por lo tanto, a
dirigir al individueo hacia el nicho vocacicnal que puede llenar
de forma mas ajustada. Cada psicélogo, siendo un "cientifico
puro", también acaricia la esperanza de gue, ademas de esclarecer
los problemas de su ciencia, sus hallazgos puedan también aportar
algo a la suma total de felicidad humana; y eso debe atraer a
todo ser humano interesado en aumentar la eficiencia y la
felicidad humanas por el método mas directo de reducir el numero
de casos en que una estaca cuadrada queda condenada toda una vida
a intentar infructuosamente ajustarse con comodidad en un agujero

redondo. (Hall Baird y Geissler, 1917). Después de la guerra hubo



un gran auge en el numero de empresas de consultoria y oficinas
de investigacién psicoldgica. El nacimiento de estas agencias
impulsd la llegada de la nueva era de la psicologia I/0.

Periodo entre las dos guerras (1919-1940)

La psicelogia aplicada emergio de la guerra como una disciplina
reconocida. La sociedad comenzaba a darse cuenta de gue la
psicologia industrial podia resolver problemas préacticos. Despues
de la guerra florecieron wvarias oficinas de investigacidn
psicologica. El1 Bureau of Salesmanship Research (Despacho de
investigacién de los Vendedores] fue desarrollado por Walter
Bingham en el Carnegie Institute of Technology (Instituto de
Tecnologia Carnegie). Existian escasos precedentes de este tipo
de cooperacién entre la universidad y la industria. El despacho
pretendia resolver problemas con técnicas de investigacién
psicologica, problemas que nunca habian sido  examinados

cientificamente.

Veintisiete compafiias cooperaron con Bingham, cada una de las
cuales contribuia con 500 délares al afe para financiar
investigacion psicolégica aplicada. Uno de los primeros productos
del despacho fue el 1libro Aids in Selecting Salesmen. Durante
varios afios, el despacho se concentro en la seleccién,
clasificacién y desarrollc de personal de oficina y ejecutivo,
asi como de agentes de wentas.

Cuando el Instituto Carnegie dejo de ofrecer el trabajo de

graduados en psicologia, el despacho fue disuelto.

Otra compariia influyente durante el pericdo fue la Psychological
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Corporation (Corporacién psicolégica), fundada por James Cattell
en 1921. Cattell la organizé como una corporacién de negocios y
solicitdé gue psicologos adquirieran acciones de la corporacién.
Su objetivo era impulsar la psicologia y promover su utilidad
para la industria. La corporacién también servia como banco de
informacion. Come protecclon contra mentirosos Yy charlatanes, gque
prevalecian cada wvez mas, la corporacion suministraba a las
compariias controles de referencia sobre presuntos psicologos.

A diferencia de muchas agencias que surgieron en Estados Unidos
en agquella época, la corporacioén ha seguido funcionande. Con el
paso del tiempo, ha cambiado su misién original y en la
actualidad es uno de los mayores editores de test psicoldégicos

En 1924 comenzaron una serie de experimentos en la féabrica
Hawthorne, de la Western Electric Company. Aungue inicialmente
parecian tener una importancia cientifica menor, se convirtieron
en clasicos de la psicologia industrial. En opinién de muchos
autores, los estudios Hawthorne ‘'constituyen el programa de
investigaciones mas significative que se ha emprendido para
mostrar la enorme complejidad del problema de la produccién,
relacionado con la eficiencia (Blum y Naylor, 1968).

Los estudios Hawtherne fueron un empefio conjunto entre Western
Electric y wvarios investigadores de la Universidad de Harvard
(ninguno de los cuales habia sidoc capacitado como psicélogo
industrial). El estudio original intentaba hallar la relacién
entre la diluminacién y la eficiencia. Los investigadores

instalaron varios juegos de luces en salas de trabajo donde se
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produclia equipo eléctrico. En algunos casos la luz era intensa;
en otros, fue reducida hasta el equivalente a la luz de luna.
Para sorpresa de los investigadores, la productividad parecia no
guardar relacidén con el nivel de iluminacién.

La productividad de los obreros aumentaba aungue la iluminacién
disminuyera, aumentara o se mantuviera constante. Los resultados
del estudie fueron tan raros gque los investigadores lanzaron
hipotesis sobre otros factores responsables de la productividad.
Los resultados del primer estudio dieron lugar a otres cuatro
estudios importantes, que se llevaron a cabo durante un periodo
de 12 afios: 1) sala de pruebas de ensamblaje de transmisiones; 2)
programa masivo de entrevistas;

3) sala de observacién del banco de alambrado vy 4) asesoria de
personal. En esencia, los estudios Hawthorne revelaron muchos
aspectos de la conducta humana en el puesto de trabajoc que no
habian sido reconocidos antes. Los investigadores lanzaron la
hipétesis de que 1los resultados de los estudios habian sido
causados por el deseo de los empleados de complacerlos. Halagados
por el hecho de que distinguidos investigadores de la Universidad
de Harvard se tomaban el tiempo para estudiarlos, los cobreros se
habian extremade para hacer lo gque creian los impresionaria:
precisamente, ser altamente productivos. Por consiguiente, habian
producide a un nivel elevado con salas muy iluminadas o muy
oscuras. Los investigaderes prendieron que hay factores ajenos a
los puramente técnicos (la iluminacién, por ejemplo) que influyen

sobre la productiwvidad.
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Unc de los resultados mas importantes de los estudios fue un
fenémeno denominado el efecto Hawthorne. El rendimiento de los
obreros comenzd a mejorar tras el inicic de la intervencioéon de
los investigadores, y siguid mejorando debido a la novedad de la
situacioén, o sea, los empleados respondieron de manera positiva
al tratamiento novedoso que recibian de los investigadores. Sin
embargo, la novedad comenzo a desaparecer y la productividad
regreso a su nivel anterior.

Este fendmeno de cambio de conducta gque sigue al comienzo de un
tratamiento novedoso, con retorno gradual al nivel anterior de
conducta segun desaparece la novedad, es el efecto Hawthorne.
Sequn observo Adair (1984), sin embargo, la razoén precisa para el
cambio de conducta (por ejemplo, lo novedoso de la situacién, una
atencidn especial o el prestigio por haber sido seleccionado para
un estudio) no siempre queda clara. En ocasiones, el cambio de
conducta se debe a un cambio en el ambiente (por ejemplo, la
presencia de los investigadores) y no al efecto de alguna
variable manipulada experimentalmente (por ejemplo, el nivel de
iluminacién). La literatura psicoldgica indica que los efectos,
Hawthorne pueden durar de unos pocos dias a dos afos, dependiendo
de la situaciodn.

Los estudios Hawthorne revelaron también la existencia de grupos
de trabajo informales de empleados y sus controles sobre la
produccién, asi come la importancia de las actitudes de los
empleados, el wvalor de contar con un supervisor comprensivo y'

favorable, y la necesidad de tratar a los obreros como a



23

personas, en lugar de como capital humano meramente. Su
revelacion de la complejidad de la conducta humana abrié nuevos
espacios para la psicologia industrial, que durante casi 40 anos
ha estado dominada por el desec de mejorar la eficiencia de las
crganizaciones.

Hoy se considera gque los estudics Hawthorne son el mayor episodio
singular en la formacidon de la psicologia industrial, aunqgue
varios psicologos contemporanecs estiman dgque se basaron en
métodos errdéneos de investigacién (p. Ej. Bramel y Friend, 1981).
Esos estudios también mostraron gue a menudo los investigadores
obtienen resultados totalmente inesperados. Como los
investigadores no se ataron a una sola explicacién, sus estudios
los condujeron a areas nunca antes estudiadas por la psicologia
industrial y plantearon preguntas gue, de otra manera, nunca se
habrian formulado.

La psicologia industrial nunca volvidé a ser lo mismo.

Esta era de la psicologia industrial terminé con la conclusién de
los estudios Hawthorne, coincidiendo con el estallido de la
Segunda Guerra Mundial. Los psicoélogos industriales se
enfrentaban ahora a una tarea inmensa: ayudar a movilizar a una
nacion para una guerra en dos continentes.

Segunda Guerra Mundial (1941-1945)

Cuando Estados Unides entré en la Segunda Guerra Mundial, los
psicdlogos industriales estaban mucho mas preparados para el
esfuerzo de guerra de lo gue habian estado en 1917. Para esta

época, los psicélogos habian estudiado los problemas de seleccion
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y colocacién de empleados, y habian refinado sus técnicas
considerablemente.

Walter Bingham dirigia el comité asesor de clasificacién de
personal militar que se habia formado como respuesta a las
necesidades de clasificacién y entrenamiento del ejército. A
diferencia de la Primera Guerra Mundial, esta vez el ejército fue
el primero en acudir a los psicdlogos. Una de las primeras
misiones del comitée fue desarrollar una prueba que pudiera
clasificar a los nuevos reclutas en cinco categorias, basandose
en sus habilidades para aprender los deberes y responsabilidades
de un soldado.

La prueba desarrollada fue la Army General Classification Test,
AGCT (Prueba General de Clasificaciéon del Ejército), un punto de
referencia en la historia de las pruebas de grupo. Harrel (1882),
al reflejar su propia participacién en el desarrollo del AGCT
hace 50 afios, explicé que 12 millones de soldados fueron
clasificados en puestos de trabajo militares sobre la base de las
pruebas. El comité también trabajé en otros proyectos, tales como
métodos de seleccidn de personas para entrenamiento de oficiales,
pruebas sobre habilidad de negociacidén y pruebas suplementarias
de aptitud.

Los psicologos también trabajaron en el desarrolle y utilizacion
de la prueba de estrés situacionzl un proyecto emprendide por la
U.5. Office of Strategics Services, 0S5 (Oficina de Servicios
Estrategicos de Estados Unidos) (Murray y MacKinnon, 1846). El

proposito de este programa de prusbas era evaluar candidatos para
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asignarlos a unidades de inteligencia militar. Durante una sesidn
de tres dias de duracion de pruebas intensivas y observacioén, los
candidatos ceonvivian en peguefos grupos bajo la observacién casi
continua del equipo de evaluacién. Se emplearon pruebas situa-
cionales especialmente disefiadas, muchas de ellas modeladas segun
tecnicas desarrolladas en los ejércitos de Alemania y el Reino
Unido, para evaluar candidatos en formas no tradicionales. Una
prueba, por ejemplo, implicaba la construccidén de un cuboc de
metro y medio (5 pies) a partir de un conjunto de palos de
madera, estacas y blogues. A una persona le resultaba imposible
ensamblar el cubo en el tiempo asignado, por lo gue se le daban
dos "ayudantes". En realidad se trataba de psicélogos que
desempefiaban roles previamente acordados. Un ayudante actuaba con
pasividad y aportaba poco; el otro cbstruia el trabajo haciendo
sugerencias poco practicas, ridiculizando y «criticando al
candidato. Por supuesto, ningun candidato podia completar el
proyecto con semejante "ayuda".

El propésito real de la prueba no era ver si los candidatos
podian construir el cubo, sino evaluar sus reacciones emocionales
e interpersonales ante el estrés y la frustracién. En general, el
programa de evaluacién de la 0S5 fue considerado bastante
exitoso.

Otra area de trabajo era la seleccién y entrenamiento de pilotos
para volar aviones de guerra. El comité estaba integrado por
psicélogos, personal militar y pilotos civiles. La politica del

comité era trasladar el escenario experimental tradicional de las
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pruebas del laboratorioc a la cabina de control.

Se instalaron dispositivos de grabacién y pantallas para valorar
los problemas Yy reacciones de los pilotos estudiantes, La
investigacidn produjo dos resultados.

Primero, se seleccicnaron vy entrenaron como pilotos buenos
candidatos (el ambito tradicional de la psicologia de persconal).
Segundo, se disefic equipo para gque el trabajo del pileto fuera
mas fdacil y segure (una contribucion del nueve campo de la
psicologia aplicada a la ingenieria).

Durante la guerra, la psicologia industrial se utilizo también en
la wvida civil. El1 uso de pruebas de empleo en la industria
aumenté considerablemente. Como la nacidn necesitaba una fuerza
de trabajo productiva, se convocd a los psicdlogos para que
redujeran el ausentismo laboral (Pickard, 1945). La industria
descubridé que muchas de las técnicas de los psicdlogos
industriales eran utiles, sobre todo en las areas de seleccidn y
capacitacidon, asi como disefic de maquinarias, y los lideres de la
industria, se interesaron en especial en la aplicaciéon de la
psicologia social. Los métodos nuevos para medir la moral y la
actitud del soldado también podian utilizarse en la industria. En
suma, las teécnicas desarrolladas durante la guerra podian
aplicarse a la industria y los negocios en tiempo de paz.

La Segunda Guerra Mundial fue un trampolin para refinar las
técnicas de la psicologia industrial y afilar las habilidades de
los psicoélogos aplicados.

Cada una de las dos guerras tuvo un gran efecto en la psicologia
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industrial, pero de una manera algo diferente. La Primera Guerra
Mundial contribuyd a formar la profesién y le otorgd aceptacién
social. La Segunda Guerra Mundial ayudé a desarrcllarla vy
refinarla. La siguiente época en la historia de la psicologia I/0
fue testigo de la evoluciodn de la disciplina en
subespecialidades, y del logro de niveles elevades de rigor
cientifico y académico.

Hacia la especializacion (1946-1963)

En esta era la psicolegia industrial evoluciondé a un campo
legitime de investigacién cientifica, después de establecerse
como una practica profesional aceptada. Mas colegios vy
universidades comenzaron & ofrecer cursos de "psicologia
industrial” y pronto se otorgaron grados cientificos en la
especialidad (tanto maestria como doctorado). La Divisidén de
Psicologia Industrial de la APA fue creada en 1946. Benjamin
(1997) sefialé que los primeros psicologos I/0 tenian menos
identidad profesional y estaban representados en la familia de
los “psicélogos aplicados”.

Como con cualquier disciplina en desarrolleo, comenzaron a
cristalizar subespecialidades interesantes y la psicologia
industrial se separd¢. Aparecieron nuevas revistas, Jjunte con
nuevas asociaclones profesionales. La psicologia aplicada a la
ingenieria nacida durante la Segunda Guerra Mundial, fue
reconocida como un area separada en parte debide a libros
fundamentales, tales como  Applied Experimental Psychology

(Chapanis, Garner y Morgan, 1949) y Handbook of Human Engineering
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Data (1949). La psicologia aplicada a la ingenieria entré en un
explosivo periodo de crecimiento de 1950 a 1960.

Esto se debié principalmente a la investigacién realizada junto
con las industrias de defensa (Grether, 1968). La herencia de la
psicologia aplicada a la ingenieria era una mezcla de psicologia
experimental e industrial, comc se enuncia en su primera
etiqueta: "psicologia experimental aplicada". La parte de la
psicologia industrial especializada en selecciodn, clasificacién y
capacitacién de personal también obtuvo su propia identidad,
"psicologia de perscnal". En algun momento de los afos cincuenta,
el interés en el estudioc de la organizacién crecié.

Esta area, que durante muche tiempo fue tema de los socidlogos,
capturé el interés de los psicédlogos.

En los afios sesenta, la investigacién en psicologia industrial
adquirid® un sabor organizativo mas marcado. Los investigadores
prestaron mas atencioén a las influencias sociales que afectan la
conducta dentro de las organizaciones. Términos tales como cambio
organizacional y desarrclloc de la organizacidén aparecieron
regularmente en la literatura. La psicologia industrial abarco un
abanico mayor de temas. Libros clasicos de los afios cincuenta,
tales como Personnel and Industrial Psychology, de Ghiselli vy
Brown (1955) dejaron el camine en sus titules (y también en su
contenido) a libros con marcadc impulso organizacional. Las
fronteras académicas tradicionales entre disciplinas comenzaron a
difuminarse en este periodo de posguerra. La psicologia aplicada

a la ingenieria era una fusién de psicologia experimental e
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industrial; conducta organizacional era una mezcla de psicoleogia
industrial, psicologia social y socieclogia. Esta combinacién de
disciplinas era saludable, pues redujo el emplec de medios
estrechos, parroquiales, para enfocar Areas complejas de
investigacion.

Intervencién del gobierno (1964-hoy)

A finales de los cincuenta y principios de los sesenta, la nacion
estadounidense fue barrida por lo que despuées se denomind el
"movimiento de derechos civiles". Como nacidn, se tomd mas
sensible ante la situacién deplorable de las minorias a las que
sistematicamente se les habia negado igualdad de oportunidades en
diferentes ambitos de la vida, gque incluian vivienda, educacidn y
empleo. En 1964, el Congreso de Estados Unidos aprcbo la Ley de
Derechos Civiles, una legislacién de largo alcance, diserada para
reducir la injusta discriminacién contra las minorias. Un
componente de la ley de Derechos Civiles, el Titulo VII, trataba

el tema de la discriminacién en el empleo.

El significado de la ley para los psicélogos 1/0 se explica como
sigue: durante afios, los psicélogos I/0 disfrutaron de relativa
libertad en el empleo de una amplia variedad de procedimientos de
evaluacion psicoldgica (esto es, test y entrevistas] para tomar
decisiones. El resultado de estas decisiones de empleo fue la
representacion desproporcionada de las minorias (sobre todo, los
negros y las mujeres) en los puestos de trabajo, en particular en
posiciones por encima de los puestos inferiores. Como los

resultados aparentes de estas decisiones fueron histéricamente la



30

discriminacioén contra las minorias, el gobierno intervino para
vigilar (y, si era necesario, remediar) las practicas de personal
de los empleadores. Hacia 1978, el gobierno habia esbozado un
conjunto uniforme de lineas directivas obligatorias para los
empleadores. Se ordend legalmente a las compariias demostrar gque
sus test de emplec no discriminaban de manera uniforme a grupos

minoritarios.

Ademas, las normas gubernamentales nuevas no se limitaban soélo a
pruebas de lapiz y papel, o a la funcién de seleccion de
perscnal abarcaban todos los procedimientos (entrevistas,
pruebas, modelos de solicitud) utilizados para adoptar todo tipo
de decisién de personal (seleccidn, colocacién, promocién, baja,
etcétera) .

Ahora, la psicologia I/0 tenia que servir a dos autoridades
definitivas. La primera autoridad es aguella a la que sirven
todas las disciplinas: la realizacién de trabajo de alta calidad,
sea mediante la investigacidén cientifica o prestando servicios a
clientes. La segunda autoridad, era la wvigilancia y la evaluacién
del gobierne. Ahora, los psicélogos I/0 tenian gque aceptar las
consecuencias de responder legalmente de sus actos.

Como profesién, habria que evaluarse asi mismo, pero las normas y
agencias gubernamentales también juzgarian.

En 1990, el presidente George Bush firmé la ley de
Estadounidenses con Minusvalias, Y én 1991, una versioén
actualizada de la Ley de Derechos Civiles.

Ambas leyes fueron disefiadas para remediar desigualdades
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ulteriores en el puesto de trabajo.

Se ha analizado mucho el efecto general de la intervencién del
gobiernc norteamericano en la profesiéon de los psicologos 1/0.
Elgunas personas creen que ha sido un impulso a la profesidn, que
compete a ocuparse de temas y desarrellar solucicnes que, de otra
manera, se habrian dejado a un lado. Otros creen gue la profesién
ha guedado comprometida por la intrusidn de influencias politicas
y legales que han servido para desviar actividades hacia areas
que estan mas alla del dominieo tradicional. Algunos de los
mayores avances de la psicologia I/0 han ocurrido en los altimos
15 a 20 anos, y se atribuyen esos avances, en parte, al hecho de
gue los psicologos I/0 son responsables ante fuerzas gue estan
mas alla de su propia profesidn.

La supervisién legal, impulsé a los psicélogos I/0 a ampliar sus
horizontes en términos de los problemas de gue se ocupan y las
soluciones que proponen. En cualquier caso, la realidad de ser un
psicdlege I/0 en los afios noventa implica prestar atencion a
normas Yy parametros legales de los gque nunca tuvieron que
ocuparse los profesionales que precedieron.

La psicologia I/0 también hizo un importante aporte a los
militares durante esta época de la historia. Campell (1990)
describio los esfuerzos de los psicdlogos I/0 para desarrollar
una prueba destinada a la selecciéon y clasificacidén del personal
militar. Este proyecto involucré a muchos psicélogos y se
necesitaron casi 10 anos para terminarlo. Denominado “Proyecto

A", 1implicaba el desarrollc de la Armed Services Vocational
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Aptitude Battery, ASVAB (Bateria de BAptitud Vocacional de los
Servicios Armados) .

Cada afio, la ASVAB se administra a 300 000 - 400 000 personas, de
las que se seleccionan 120 000 - 140 000 individuos.

Katzell y BAustin (1992) citaron una declaracion memorable de
Morris Viteles, uno de los primeros pioneros de este campo, gque
resumi¢ con gran sagacidad los dos dominics de la psicologia I/0:
"S$i no es cientifica, no es una buena practica, y si no es
practica, no es buena ciencia”. De la misma manera, Likewise,
Farr y Tesluk (1997) citaron el comentario del primer presidente
de la Division 14, Bruce Moore, sobre la dualidad de la ciencia y
la practica de la psicologia I/0: "El profesional aplicado sufre
el riesgo del pensamiento estrecho y miope, perc el cientifico
puro extremo tiene el peligro de aislarse de los hechos". En 1990
fue publicado el Handbook of Industrial and Organizational
Psychology (Manual de Psicologia Industrial y Organizacional), el
primero de una coleccidén de cuatro volumenes que documentan
algunos de los logros cientificos mas destacados de dicha
profesioén.

Hoy, la psicologia I/0 es multidisciplinaria, tanto por su
contenido como por sus métodos de pesquisa. Si se reflexiona, lo
mismo ocurrid al comienzo del siglo: una confluencia del interes
en investigaciones publicitarias, eficiencia industrial y test
mentales. En cierto sentido, la evolucién de la psicologia I/0 es
la cronica de intereses crecientes a lo largo de wvarias

dimensiones comunes, que ha sido moldeada por algunos eventos
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sismicos. Mientras la psicolegia I/0 entra en lo que algunos
dencminan la "era global" de la civilizacién, donde las fronteras
nacionales y culturales limitan cada vez menos, la psicologia I/0
también ha expandido sus dominios de interés e implicaciodn.

La historia de la psicoleogia I/0 es rica y variada. Esta
disciplina nacic en la confluencia de wvarias fuerzas, se
desarrollo y crecio durante conflictos globales y se entrelazd en
el tejido social, del que forma parte.

La historia es relativamente corta y los miembros no son
NuUmMErosos, pero los psicédlogos I/0 han hecho grandes
contribuciones al bienestar tanto personal como economico.

Desde gue el hombre aparecié en la tierra ha trabajado para
subsistir, tratandoe de lograr en sus actividades la mayor
efectividad posible; para ello, ha utilizado en cierto grado a la
administracién.

Para comprender el significado de la administracién, es necesario
efectuar una breve revisidon histérica de las relaciones de
trabajo, porque es precisamente en la relaciéon de trabajo donde

se manifiesta mas representativamente el fenomenc administrativo.
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CAPITULO 2 ADMINISTRACION

2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

Epoca primitiva

En esta epoca, los miembros de la tribu trabajaban en actividades
de casa, pesca y recoleccidén. Los jefes de familia ejercian la
autoridad para tomar las decisiones de mayor importancia. Existia
la division primitiva del trabajo originada por la diferente
capacidad de los sexos y las edades de los individuos integrantes
de la sociedad. Al trabajar el hombre en grupo, surgio de manera
incipiente la administracioén, como una asociacién de esfuerzos
para lograr un fin determinadec gque requiere de la participacion
de varias personas.

Periodo agricola

Se caracterizoé por la aparicién de la agricultura y de la vida
sedentaria. Prevaleci¢ la division del trabajo por edad y sexo.
Se acentudé la organizacién social de tipo patriarcal. La caza,
pesca y recoleccién pasaron a tener un lugar de importancia
secundaria en la economia agricola de subsistencia.

El crecimiento demografico obligé a los hombres a coordinar
mejor sus esfuerzos en el grupo social y, en consecuencia, a
mejorar la aplicacidén de la administracién.

Con la aparicion del estado, gque sefiala el inicie de la
civilizacién, surgieron la ciencia, la literatura, la religién,
la organizacién peolitica, la escritura y el wurbanismo. En
Mesopotamia y Egipto, estados representativos de esta época, se

manifesté el surgimiento de clases sociales. El control del
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trabajo colectivo y el pago de tributos en especie eran las bases
en que se apoyaban estas civilizaciones, lo que obviamente exigia
una mayor complejidad en la administraciodn.

Los precursores de la administracién moderna fueron los
funcicnarios encargados de aplicar las politicas tributarias del
Estado y de manejar a numerosos grupos humanos en la construccién
de grandes abras arguitectonicas.

El Coédige de Hamurabi ilustra el alto grado de desarrollo del
comercio en Babilonia y, consecuentemente, de algunos aspectos de
la administracién, tales como las operacicnes crediticias, la
contabilidad de los templos y el archivo de una gran casa de
comercio. Los grandes avances de estas civilizaciones se lograron
en gran parte a traves de la utilizacién de la administracion.
Antigiedad grecolatina

En esta época aparecié el esclavismo; la administracién se carac-
terizé por su orientacién hacia una estricta supervisién del
trabajo vy el castigo corporal como forma disciplinaria. EIl
esclavo carecia de derechos y se le ocupaba en cualquier labor
de produccion. Existié un bajo rendimiento productivo ocasionado
por el descontento vy el trato inhumano gue sufriercn los esclavos
debidc a estas medidas administrativas. Esta forma de
organizacion fue en gran parte la causa de la caida del Imperio
Romano.

Epoca feudal

Durante el feudalismo, las relaciones sociales se caracterizaron

por un régimen de servidumbre. La administracién interior del



36

feudo estaba sujeta al criterio del sefior feudal, quien ejercia
un control scbre la produccién del siervo.

Al finalizar esta epoca, un gran numero de SsSiervos @ se
cenvirtieron en trabajadores independientes, organizandose asi
los talleres artesanales y el sistema de oficios con nuevas
estructuras de autoridad en la administracidén. Los artesanos-
patrones trabajaban al lado de los oficiales y aprendices en
quienes delegaban su autoridad.

El desarrolle de comercio en gran escala originé que la economia
familiar se convirtiera en economia de ciudad.

Aparecieron las corporaciones o gremios que regulaban horarios,
salarios y demas condiciones de trabajo; en dichos organismos se
encuentra el origen de los actuales sindicatos.

Revolucion Industrial

Esta época se caracterizé por la aparicién de diversos inventos
y descubrimientos por ejemplo, la maquina de vapor, mismos que
propiciaron el desarrollo industrial y, consecuentemente, grandes
cambios en la organizacién social. Desaparecieron los talleres
artesanales y se centralizé la preoduccién, lo gque dio origen al
sistema de fabricas en donde el empresario era dueno de los
medios de produccion y el trabajador vendia su fuerza de trabajo.
Surgidé la especializacién y la producciéon en serie. La
administracion segula careciendo de bases cientificas; se
caracterizaba por la explotacion inhumana del trabajador
(horarios excesivos, ambiente de trabajo insalubre, labores

peligrosas, ete. Yy per ser una administracion de tipo
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coercitivo, influida por el espiritu 1liberal de la época, que
otorgaba al empresario gran libertad de accién.

Por otra parte, la complejidad del trabajo hizo necesaria la
aparicion de especialistas, 1insipientes administradores, que
manejaban directamente todos los problemas de la fabrica.

Todos estos factores provocaron la aparicion de diversas
corrientes del pensamienteo social en defensa de los intereses de
los trabajadores y el inicio de investigaciones gue
posteriormente originarian la administracién cientifica y 1la
madurez de las disciplinas administratiwvas.

Siglo XX

Se caracteriza por un gran desarrollo tecnolégico industrial vy,
consecuentemente, por la consolidacién de la administracién. A
principios de este siglo surge la administracién cientifica,
siendo Frederick Winslow Taylor su iniciador; de ahi en adelante,
multitud de autores se dedican al estudio de esta disciplina.

La administracién se torna indispensable en el manejo de
cualquier tipo de empresa, ya que a través de agquélla se logra la
obtencién de eficiencia, la optimizacién de los recursos y la
simplificacioén del trabajo.

En 1la actualidad, la administracién se aplica en cualquier
actividad organizada: desde la realizacidén de un evento deportivo
hasta el lanzamiento de un cohete interespacial, siendo
imprescindible para el buen funcionamiento de cualquier organismo

social.
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La administracién en América Latina

En la época precolombina existieron tres civilizaciones en
Bmérica: la del altiplano mexicano, la del area maya y la de la
regién incaica. De manera similar a las civilizaciones del viejo
mundo, la administracién tuve gran importancia y revistid formas
complejas en la organizacién social, economica y politica de
estos pueblos.

Los incas desarrollaron un sistema de organizacidén bastante com-
plejo, basadoc en el intercambic de productos de diferentes
regiones ecolégicas. Los aztecas crearon un imperio sustentado en
numerosas provincias tributarias; la congquista de otros pueblos
como instrumento de dominie originé mialtiples técnicas para
administrar adecuadamente los tributos. Constancias de los
avances administrativos en la época prehispanica lo son el Coédice
Mendocino, la Matricula de Tributeos o bien las descripciones de
los cronistas como las del padre Fray Bernardino de Sahagun.

En la actualidad, sélo se pueden explicar los restos monumentales
de las civilizaciones prehispanicas con base en formas de trabajo
colectivo, gue fueron posibles gracias a wuna administracion
interna de los estados, sumamente avanzada.

Durante la Colonia, se importaron del wviejo continente las
técnicas de administracidon colonial; lo mismo sucedié durante el
siglo XIX (México Independiente y Porfiriato). A partir del siglo
XX y aun en la actualidad, hay dependencia de las corrientes

administrativas criginadas en Estados Unidos.
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2.2 CONCEPTO DE ADMINISTRACION

Como se sefiald anteriormente, la administracién es una actividad
inherente a cualqguier grupo social. A partir de esto es posible
conceptualizar la administracién, en una forma simple, como: E1
esfuerzo coordinado de un grupo social para obtensr un fin con la
mayor eficiencia y el menor esfuerzo posible.

Comunmente se dice que: "administracion es hacer algo a través de
otros". Sin embargo, es conveniente emitir una definicién de 1la
administracién como disciplina, para tener un concepto mas formal
de la misma. (Minch, 1994).

Inicialmente se analizaran las definiciones de los tratadistas
mas prestigiados, asi come de los mas recientes, a fin de
concluir con la definicidén propia de los autores.

Henry Sisk y Mario Sverdlik (1976). Es la coordinacién de todos
los recursos a través del proceso de planeacidn, direccidén vy
control, a fin de lograr objetivos establecidos.

Robert F. Buchele. (1977} El proceso de trabajar con y a traveés
de otras personas a fin de lograr 1los objetivos de una
organizacidén formal.

Harold Koolntz y Cyril ©0'Donnell (1970). Es la direccidn de un
organismo social y su efectividad en alcanzar sus objetives,
fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes.

George R, Terry. (1268) Consiste en lograr un objetivo
predeterminado, mediante el esfuerzo ajeno.

Joseé A. Fernandez Arena. {1973) Es wuna ciencia social que

persigue la satisfaccion de objetivos institucionales por medio
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de una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado.
Joseph L. Massie. (1873) Método por el cual un grupo en
cooperacion dirige sus acciones hacia metas comunes.
Este metodo implica teécnicas mediante las cuales un grupo
principal de personas (los gerentes) coordinan las actividades de
otras.
2.2.1 Elementos del concepto
51 se analizan detenidamente las anteriores definiciones, se
puede observar que todos los autores concuerdan, de una u otra
manera, en que el concepto de administracién esta integrado por
los siguientes elementos:

l. Objetivo. Es decir, que la administracién siempre esta
enfocada a lograr fines o resultados.

2. Eficacia. Consiste en lograr los objetivos satisfaciendo los
requerimientos del producto o servicio en términos de cantidad y
tiempo.

3. Eficiencia. Se refiere a "hacer las cosas bien". Es lograr los
objetivos garantizando los recursos disponibles al minimo costo y
con la maxima calidad.
4. Grupo social. Para gue la administracién exista, es necesario
que se dé siempre dentrc de un grupo social.

5. Cecordinacion de recursos. Para administrar, se requiere
combinar, sistematizar y analizar los diferentes recursos que
intervienen en el logro de un fin comun.
6. Productividad. Es la relacién entre la cantidad de insumos ne-

cesarios para producir un determinadeo bien o servicio. Es la
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obtencion de los maximos resultados con el minimo de recursos, en

términos de eficiencia y eficacia.

Con los anteriores elementos es posible emitir una definicién in-

tegral de la administracion:

Proceso cuyo objeto es la coordinacidén eficaz y eficiente de los
recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la

maxima productividad.
2.3 CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION

La administracién posee ciertas caracteristicas inherentes que la
diferencian de otras disciplinas.

a) Universalidad. Existe en cualquier grupo social y es
susceptible de aplicarse lo mismo en una empresa industrial gque:
en el ejército, en un hospital, en un evento deportivo, etc.

b) Valor instrumental. Dado que su finalidad es eminentemente
practica, la administracién resulta ser un medio para lograr un
fin y no un fin en si misma: mediante ésta se busca obtener
determinados resultados.

c) Unidad temporal. Aunque para fines didacticos se distingan di-
versas fases y etapas en el proceso administrativo, esto no
significa que existan aisladamente. La administracién es un
PIroceso dinamico en el que todas sus partes existen
simultaneamente.

d) Amplitud de ejercicio. £& aplica en todos los niveles o©
subsiste de una organizacion formal.

e) Especificidad. Aunque la administraciéon se auxilie de otras
ciencias vy técnicas, tiene caracteristicas proplas que le

proporcionan su caracter especlfico. Es decir, no  puede
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confundirse con otras disciplinas afines como en ocasiones ha
sucedido con la contabilidad o la ingenieria industrial.

f) Interdisciplinariedad. La administracion es a fin a todas
aquellas ciencias y técnicas relacionadas con la eficiencia en el
trabajo.

g) Flexibilidad. Los principios administrativos se adaptan a las
necesidades propias de cada grupo social en donde se aplican. La
rigidez en la administracion es inoperante.

2.4 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

Después de haber estudiado sus caracteristicas, resulta innegable
la gran trascendencia que tiene la administracidén en la vida del
hombre.

Sin embargo, es necesario enunciar algunos de los argumentos mas
relevantes que fundamentan la importancia de esta disciplina:

1. Con la universalidad de la administracién se demuestra que
ésta es imprescindible para el adecuado funcionamiento de
cualquier organismo social aunque, logicamente, sea mas necesaria
en los grupos mas grandes.

2. Simplifica el trabajo al establecer principios, métodos vy
procedimientos, para lograr mayor rapidez y efectividad.

3. La productividad y eficiencia de cualquier empresa estan en
relacioén directa con la aplicacién de una buena administraciédn.

4. A través de sus principios la administracién contribuye al
bienestar de la comunidad, ya que proporciona lineamientos para
optimizar el aprovechamiente de los recursos, para mejorar las

relaciones humanas y generar empleos, tode lo cual tiene
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miltiples connotaciones en diversas actividades del hombre.

2.5 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Un proceso es el conjunto de pasos o etapas necesarias para
llevar acabo una actividad.

En su concepcion mas sencilla se puede definir el proceso
administrativeo como la administracién en accidn, o también como:
El conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las cuales se
efectua la administracién mismas gque se interrelacionan y forman
un proceso integral.

Para comprender mejor este concepto, es necesario que se compare
el organismo o grupo social, que es donde se manifiesta la
administracién, con un organismo animal. Si se observa cdmo se
desarrolla la vida de cualquier ser wvivo, se podran distinguir
dos fases o etapas primordiales:

Una primera etapa de estructuracién gque consiste en la
construccién del organismo. Asi, a partir de una célula se
diferencian los tejidos y ©o6rganos hasta lograr su plenitud
funcional. Una segunda etapa de operacién, en la que una vez que
se ha estructurado completamente el organismo, éste desarrolla
plenamente las funciones que le son ingerentes.

De manera similar, este fenomeno se manifiesta al administrar un
grupoe social. Asi se observa, cuando se administra cualquier
empresa, gue existen dos fases: una estructural, en la que a
partir de uno o© mas fines se determina la mejor forma de
obtenerlos, y otra operativa, en la gque se ejecutan todas las

actividades necesarias para lograr lo establecido durante el
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periodo de estructuracién.
A estas dos fases se les llama mecanica y dinamica de la
administracién. La mecanica administrativa es la parte tedrica de

la administracidén en la gque se establece lo gque debe hacerse, es

i

decir, se dirige siempre hacia el futuro. Mientras que 1
dinamica se refiere a como manejar de hecho el organismo social.
George Terry (1968) establece que estas fases estan constituidas
por distintas etapas gue dan respuesta a cinco cuestionamientos
basicos de la administracidn.
Administracion
. Mecanica
Planeacidén: ;Qué se quiere hacer?

¢Qué se va hacer?
Organizacidén: ;Cémo se va hacer?
L Dinamica
Direccidén: Ver que se haga
Control: ;Como se ha realizado?
2.5.1 Diversos criterios del proceso administrativo.
Es importante conocer que existen diversas opiniones en cuanto al
numeré de etapas que constituyen el proceso administrativo
aunque, de hecho, par todos los autores los elementos esenciales
sean los mismo.
A continuacion se muestran los criterios de algunos tratadistas
acerca de las etapas que ellos consideran dentro del proceso

administrativo.
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AUTOR ANO ETAPAS

Henry Fayol| 1886 Prevision Organizacién Comando, Control

coordinacidn
Harry 1935 Planeacién |Organizacién Coordinacion| Control
Arthur Hopf
Lyndall 15943 Previsién, Organizacién Comando, Control
Urwick Planeacidn coordinacién
William 1955 Planeacion | Organizacién, | Direccidn Control
Newman obtencidn de

recursos

R.C.Davis 1851 Planeacién | Organizacion Control
Koontz y| 1955 Planeacién |Organizacién, |Direccién Control
O Donnell integracidn
John E. Mee| 1956 Planeacién | Organizacién Motivaciodn Control
George 1956 Planeacioén | Organizacion Ejecucién Control
R.Terry
Louis A.| 1958 Planeacioén | Organizacién Motivacién, |Control
Allen coordinacion
Dalton 1958 Planeacién |OQOrganizacion Control
Mc.Farland
Rgustin 1960 Previsién, Organizacion, Direccion Control

FReyes FPonce

Planeacidn

integracioén
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Isaac 1961 Planeacién | Organizaciédn, |Direccién, Control
Guzman V. integracién ejecucidn

J. Antonio| 1967 Planeacion | Implementacidn Control
Fernandez

R. Alec| 196¢ Planeacion |Organizacioén, |Direcciédn Contrel
Mackenzie integracién

Robert c.| 1971 Planeacion | Organizacioén Direccidn Control
Appleby

William P.| 18971 Planeacién | Organizacién Direccidn

Leconard

Sisk y| 1974 Planeacién | Organizacién Liderazgo Control
Sverdlik

Leonard 1974 Planeacién |Organizacion Direccién Controel
Kazmier

Robert F.| 1876 Planeacién | Organizacion -| Liderazgo Control
Buchele Staffing

Burt K.| 1978 Planeacién, | Organizacioén Direccidn Control
Scanfan toma de

decisiones
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Eckles

Carmichael

y Sarchet

1978 Planeacién

Organizacién

Coordinacién

Control

Fuente: Fernandez Arena (1969).
RESUMEN DE LAS FASES,

CRITERIO PERSONAL DE LOS AUTORES,

ANTERIOR.

PROCESO ADMINISTRATIVO

A)

2

a)

b)

B)

FASE MECANICA O ESTRUCTURAL

Planeacion:
Propositos
Objetivos
Estrategias
Politicas
Programas
Presupuestos
Procedimientos

Organizacién:

Divisién del trabajo:
Jerarquizacion
Departamentalizacidn
Descripcién de funciones

Coordinacidn

DINAMICA U OPERATIVA

Direccion o Ejecucidn:

Toma de decisiones

ETAPAS Y ELEMENTOS,

DE ACUERDC CON EL

MENCIONADOS EN EL CUADRO
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Integraciodn

Motivacion

Comunicacion

Supervision
4. Control:

Establecimiento de estandares

Medicion

Correcciodn

Retroalimentacion
2.6 VALORES INSTITUCIONALES DE LA ADMINISTRACION
La administracién, de caracter eminentemente social, se rige por
una serie de valores que le proporcionan no sélo una validez
moral ante el mundo, sino también informacién ética que debe
orientar la conducta del administrador en la sociedad. La
observancia de estos wvalores influye directamente en el
incremento de la eficiencia en cualquier grupc social.
Los valores institucionales de la administraciodon pueden ser:
Sociales
Estos son los de mayor importancia, ya gue contribuyen al
bienestar de la sociedad a través del:
* Mejoramientc de la calidad y precio del producto y/o servicio
para satisfacer adecuadamente las necesidades reales del ser
humano.
® Mejoramiento de la situacién socicecondmica de la poblacidn.
e Cumplimiento de obligaciones fiscales que permiten sostener a

los gobiernos locales y federales.
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e Evitar la competencia desleal.

e Promocién del desarrcllo a través de la creacidn de fuentes de

trabajo

* Incrementar y preservar las rigquezas naturales y culturales de

la sociedad.

Econémicos

Son los gque se orientan a la obtencién de beneficios econdémicos:

¢ Generar rigueza.

e Maxima obtencion de utilidades.

¢ Manejo adecuado de recursos financieros.

e Desarrollo econémico del grupo social.

e Promover la inversion.

Organizacionales

Aguellos que tienden a mejorar la organizacién de los recursos

con que cuenta el grupo social:

e Impulsar la innovacioén, investigacidn y desarrollo

tecnolégicos.

e Optimizar la coordinacién de recursos.

* Maximizar la eficlencia en métodos,

sistemas y procedimientos.

¢ Conciliar intereses entre los diferentes miembros del grupo

social.

La wvida de las persconas conforma una
con otras personas y con las
eminentemente social e interactivo,

aislado, sino en continua interaccidn

infinidad de interacciones
organizaciones. For ser
el ser humano no vive

con sus semejantes. Debido
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a sus limitaciones individuales, los seres humanos tienen que
cooperar unos con otros, y deben conformar organizaciones que les
permitan lograr algunos objetivos que no podrian alcanzar

mediante el esfuerzo individual.
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CAPITULO 3  ORGANIZACION

3.1 CONCEPTO DE ORGANIZACION

Una organizacion es un sistema de actividades consclentemente
coordinadas, formado por dos o mas personas (Chester, 1971) cuya
cooperacion reciproca esencial para la existencia de aguélla. Una
organizacion solo existe cuando:

1. Hay perscnas capaces de comunicarse,

2. Estan dispuestas a actuar conjuntamente, y

3. Desean obtener un objetivo comun.

La disposicién de contribuir con accion quiere decir, ante todo,
disposicidn de sacrificar el control de su propio comportamiento,
en beneficio de la coordinacién. Con el pasc del tiempo, esta
disposicidén de participar y contribuir a la organizacién varia de
una persona a otra, y aun en la misma persona. Estc indica que el
sistema total de contribuciones es inestable, puesto qgue el
aporte individual cambia enormemente, no s6lo en funcién de las
diferencias individuales de los participantes, sino también del
sistema de recompensas otorgadas por la organizacién para
aumentar las contribuciones. (Chiavenato, 2000).

3.2 LA COMPLEJIDAD DE LAS ORGANIZACIONES

Existe una gran variedad de Organizaciones: empresas
industriales, comesrciales, organizaciones de servicios (bancos,
universidades, hospitales, transito; ete.), organizaciones
militares, publicas (ministerios), etc., gque pueden orientarse
hacia la produccicn de bien=ss o productos (articulos de consumo,

magquinas y equipos, etc.) © hacia la produccién o prestacién de
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servicios (actividades especializadas, como manejo de dinero,
medicina, divulgacién o conocimiento, planeacidn y control del
transito, etc.). De la misma manera, existen organizaciones
manufactureras, economicas, comerciales, religiosas, militares,
educativas, sociales, politicas, etc.

Todas ellas influyen en la vida de los individucs, y son parte
integral del medio donde el hombre trabaja, se recrea, estudia,
compra, satisface sus necesidades etc. La influencia de las
organizaciones en la wvida de los individucs es fundamental: la
manera como las personas viven, se visten, se alimentan, y sus
expectativas, sus convicciones y sus sistemas de valores
experimentan una enorme influencia de las organizaciones , que a
su vez se ven influenciadas por el modo de pensar y sentir de
sus miembros.

3.3 DIVERSAS ERAS DE LA ORGANIZACION

En todo momento, las organizaciones experimentan cambios vy
transformaciones constantes. Las organizaciones presentan
caracteristicas diferentes en su estructura y en sus procesos, ya
sea introduciendo nuevas tecnologlas, modificando sus productos o
servicios, alterando el comportamiento de las personas o
cambiando sus procesos internos. Estos cambios provocan impactos
constantes en la sociedad y la wvida de las personas, y aceleran
las varliaciones ambientales.

Durante el transcurso del siglo XX las organizaciones pasaron por
tres fases diferentes: la era de la industrializacidén clésica, la

de la industrializacién neocléasica y la de la informacién.
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1. Era de la industrializacion clasica (1900-1950). Representa un
pericdo de medioc siglo de intensificacién de la industrializacion
iniciada con la Revolucién Industrial. En este pericdo, la
estructura organizacional se caracterizd por ser piramidal vy
centralizada, por 1la Departamentalizacién funcional, por el
modelo burocraticeo, por la centralizacién de las decisiones en la
direccién y por el establecimiento de normas y reglamentos
internos para disciplinar y estandarizar el comportamiente de sus
miembros. La cultura organizacional imperante se orientaba hacia
el pasado y propendia a la conservaciéon de las tradiciones y los
valores tradicionales.

A las personas se les consideraba recursos de produccién, junto
con otros recursos organizacionales como maguinas, equipos Yy
capital, de acuerdo con la concepcion de los tres factores
tradicionales de produccion: naturaleza, capital y trabajo.
Debide a esta concepcidén, la administracién de personas se
denominaba relaciones industriales. Todo estaba al servicio de la
tecnologia; el hombre era considerado un apéndice de la magquina.
El munde estaba cambiando, aungue lo hacia despacio: los cambios
eran relativamente lentos, sin sobresaltos, progresives,
paulatinos, previsibles.

2. Era de la industrializacién neoclasica (1950-1990). Comenzo a
finales de la Segunda Guerra Mundial, época en gue el munde
empezd a cambiar con mayor intensidad. Los cambios se aceleraron,
fueron mas intensos y se hicieron menos previsibles; las

transacciones comerciales se desplazaron del campo local al
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regional y luego al internacional, y se volvieron mas frecuentes;
se acentudé la competencia entre las empresas; el viejo modelo
burocratico funcional, centralizador y piramidal, utilizado en
las estructuras organizacionales, se volvido inflexible y lento
para estar a tono con los cambios que ocurrian en el ambiente.
Las organizaciones intentaron establecer nuevos modelos de
estructura gque les permitiera innovar mas y adaptarse a las
nuavas condiciones: Asi surgid¢ la estructura matricial para
intentar arreglar y revivir la wvieja y tradicional estructura
funcional. Este enfoque anadi¢ a la organizacion funcional un
esquema lateral de Departamentalizacidn por productos o servicios
para agilizar el funcionamiento, proporcionar una estructura con
caracteristicas de innovacién y dinamismo, y lograr mayor
competitividad. Aunque la organizacién matricial proporcioné una
mejoria necesaria en la arqu;tectura de la organizacidn, no fue
suficiente porque no acabd los vicios de la estructura funcional.
Ne obstante, sus ventajas se aprovecharon para fragmentar las
grandes organizacicnes en unidades estratégicas de negocios
faciles de administrar, y mas Aagiles. La cultura organizacional
dejo de privilegiar las tradiciones pasadas y empezd a
concentrarse en el presente, y el conservadurismo dioc paso a la
innovaciéon. La vieja concepcién de relaciones industriales fue
remplazada por la de administracién de recursos humanos: las
PErsonas como recursos vives y no como factores materiales de
produccién. La tecnologia experimentd un increible e intenso

desarrollo y comenzé a influir con fuerza en la vida de las
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organizaciones y de sus participantes. Entre tanto, el mundo
continuaba cambiando a velocidades mucho mayores.

3. Era de la informacién (o del conocimiento) (1990- ). Epoca en
gque vivimos en la actualidad. Su caracteristica principal scon los
cambios rapidos, imprevisibles e inesperados. Druckers (1993) fue
el wvisicnaric que anticipd esa vigorosa transformacién mundial.
La tecnologia permitid adelantos imprevistos y convirtié el mundo
en una aldea global. La informacidon de un lugar a otro del
planeta tarda sélo milésimas de segundos. La tecnologia de la
informacidén provocéd la globalizacidén de la economia: la economia
internacional se volvido mundial y global. La competencia entre
organizaciones se hizo mas intensa y el mercado de capitales sdlo
necesit® segundos para migrar de un continente a otro en busca de
nuevas oportunidades de inversién, aunque fueran transitorias. La
estructura matricial de la organizaciéon fue insuficiente para dar
a las organizaciones la agilidad, movilidad y capacidad de
innovacién y cambio necesarios para enfrentar las nuevas amenazas
y aprovechar las oportunidades presentes en un ambiente
turbulento y de cambios frecuentes. Los procesos organizacionales
se volvieron mas importantes gue los o6rganos gque conforman las
organizaciones.

Los organos, sean dependencias o divisiones, no son definitivoes,
sino transitorios; los cargos y las funciones se definen vy
redefinen constantemente debido a los cambios del ambiente y la
tecnologia; los productos y serviclos se adaptan permanentemente

a las necesidades y demandas de los clientes, cuyos habitos ahora
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son mudables y exigentes. En las organizaciones mas expuestas a
los cambios ambientales, la estructura predominante prescindié de
los organos estables y recurrié a equipos interfuncionales de
trabajo con actividades provisorias orientadas hacla misiones
especificas y objetives definidos.

La organizacion del futuro funcionara sin limites de tiempo,
espacio ni distancia; se dara un usc diferente al espacic fisico;
las oficinas unipersonales daran paso a locales colectivos de
trabajo, y las funciones de retaguardia seran realizadas por los
empleados en sus casas. También existira la organizacidén virtual
conectada electrénicamente, sin papeleo, que funcionara mejor y
estara mas cerca del cliente. El recurso mas importante ya no es
el capital financiero, sino el conocimiento.

Bunque el dinero continta siendo importante, lo mas importante es
€l conocimiento, sobre todo cdmo utilizarle y aplicarlo
rentablemente. El empleo comenzé a migrar intensamente del sector
industrial al sector de servicios, el trabaje manual fue
sustituido por el intelectual, lo cual marcd el camino hacia la
era de la postindustrializacién fundamentada en el conocimiento y
en el sector terciario (de servicios). Las personas, Yy Sus
conocimientos y habilidades intelectuales, se convirtieron en la
base principal de la nueva organizacién. La administracion de
recursos humanos dio pase a un nuevo enfogue: la administracién
de personas, puesto que éstas dejaron de ser simples recursos
{humanos) organizacicnales y pasaron a ser vistas como seres

dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades, personali-
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dad, aspiraciones, percepciones, etc.

La cultura organizacional experimento un fuerte impacto del mundo
exterior y empezd a privilegiar el cambio y la innovacién
orientados hacia el futuro y el destino de la organizacion. Les
cambios rapides gue se producen sin continuidad con el pasado
crean un nuevo ambiente de turbulencia e imprevisibilidad.

En consecuencia, la administracion de personas es la manera como
las organizaciones tratan a las personas que trabajan en conjunto
en esta era de informacién, ya no como recursos organizacionales
que deben ser administrados pasivamente como seres inteligentes y
proactivos, responsables, con iniciativa y dotados de habilidades
y conocimientos gue ayudan a administrar los demas recursos
organizacionales materiales y gque carecen de vida propia. La
nueva concepcién, el nuevo espiritu, no se basa en la
administraciéon de personas, sino en la administraciéon con las
personas, gquienes serdn la riqueza del futuro. El capital
intelectual, gque reposa en el cerebro de las personas, ocupara el
lugar de la moneda financiera en el mafana y serd el principal
recurso de la organizacién. HNo obstante, sera un recursc muy
especial que no debera ser tratado como  mero recurso

organizacional.
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Las tres etapas de la organizacion en el transcurso del siglo XX.

Industrializacié | Industrializacid | Era de la
n clasica n neoclasica informacién

Periodo 1800-1850 1950-1990 Post. 1990

Estructura Funcional, Matricial. Hace| Fluida y

organizaciona | burccratica, enfasis en la| flexible,

1 rigida, Departamentaliza | totalmente

Predominante centralizada, -cidn por| descentralizada
piramidal e| eroductos o Mantiene
inflexible. servicios o| redes de
Enfasis en los|unidades equipos
Organos. estratégicas. interfunciona-

les.

Cultura Teoria X. Transicion. Teoria Y.

organizaciona | Centrada en los|Centrada en el|Centrada en el

h valores v las| presente, en lo|destino futuro.
tradiciones del|actual. Enfasis| Enfasis en el
pasado. Enfasis|en la adaptacion|cambio ¥ la
en ell al ambiente. innovacién.
mantenimiento Valora el
del status quo. conocimiento vy
Valora la la creatividad.
experiencia.

Ambiente Estatico, Intensificaciéon | Cambiable,

organizacio- previsible, de los cambios,| imprevisible Y

nal pocos cambios,|mas rapidez en| turbulento.
graduales. éstos, Cambios grandes
Escasos desafios e intensos.
ambientales.

Modo de| Como factores| Como recursos| Como seres

tratar a las|materiales organizacionales | humanos

personas (fisicos) de| gue deben  ser|preactivos,
produccion y| administrados. dotados de
estaticos, inteligencia vy
sujetos a habilidades que
rigidas normas vy deben ser
reglamentos de desarrolladas.
centrol.

Denominacion Relaciones Administracion Bdministracion

Industriales.

de Pecursos

Humanos.

de Personas.
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3.4 LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS SOCIALES

En nuestra sociedad, la mayor parte del proceso productivo se
lleva a cabo en organizaciones; por tanto, esta moderna sociedad
industrializada s caracteriza por estar compuesta de
organizaciones. El1 hombre modernc pasa la mayor parte de su
tiempc en organizaciones, de las que depende para nacer, vivir,
aprender, trabajar, ganar su salario, curar sus males, obtener
todos los productos y servicios que necesita, etc.

Desde una perspectiva mas amplia, las organizaciones son unidades
sociales (o agrupaciones humanas) intencionalmente construidas vy
reconstruidas para lograr objetivos especificos. Esto quiere
decir gue las organizaciones se crean con un propdsito definido,
¥ que se planean para conseguir algunos objetivos; ademas, se
reconstruyen (se reestructuran y se redefinen), a medida que los
objetivos propuestos se logran ¢ se descubren mejores medios para
obtenerlos a menor coste y con menor esfuerzo. Una organizacién
nunca, constituye una unidad lista y acabada, sinoc un organismo
social vivo y cambiante.

3.5 LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONARLES

La organizacién consta de una serie de componentes proyectados
para alcanzar un objetivo particular, de acuerde con un plan
determinado. En esta definicidén hay tres puntos importantes:
propésito u objetive hacia el cual se proyecta el sistema; el
proyecto o disposicién de les componentes, vy las entradas de
informacion, energia y materiales, destinadas a hacer funcionar

la organizacion.
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Toda organizacion tiene alguna finalidad, alguna nocidn del
porqué de su existencia y de lo que wva a realizar; por
consiguiente, deben definirse 1la misién, los objetivos y el
ambiente interno gque necesitan los participantes, de los que
depende para alcanzar sus fines,

51 no tilene nocién de cual es su misidén y hacia dénde se dirige,
corre el riesgo de ir a la deriva y seran las condiciones del
momento las que determinen qué debe hacer. Estara obligada a
aceptar lo gque otros decidan y no lo que ella determina.

Los objetives son los puntos hacia los cuales las empresas
encaminan sus energias y recursos. Si la organizacién es un medio
de lograr los fines mediante la capacidad de los individuos, los
objetivos son metas colectivas que representan aspectos
socialmente significantes.

Bunque muchas veces se representan como definidos por la acciédn,
los objetivos también influyen en la actividad organizada, puesto
que, al quedar bien establecidos, sirven como elemento wvital en
la legitimacién de la accidn. (William J. Gore, 1564).

Las empresas son unidades sociales que persiguen objetivos
especificos su razén de ser es servir a esos objetivos. Para una
organizacion, un objetivo es una situacion deseada que debe
alcanzarse. Vistos asi, los objetivos empresariales tienen muchas
funciones (Etzioni, 1967):

a. Dade gue se refieren a una situacién futura, sefalan la
orientacién gue la empresa debe seguir y establecen directrices

para la actividad de los participantes.
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b. Constituyen una fuente de legitimidad que justifica las
acciones de una empresa, incluida su existencia.

c. Sirven como estandar para que las perscnas que pertenecen a la
organizacidén, asi come las gque no pertenecen a ella, puedan
comparar y evaluar el éxitc de la organizacién, es decir su
eficiencia y rendimiento,

d. Sirven como unidad de medida para verificar vy comparar la
productividad de la empresa, de sus organismos e incluso de sus
miembros.

Existen muchas palabras para expresar el objetivo: meta, fin,
proposito, mision, estandar, directriz, blanco, cuotas de
resultados.

Estos vocablos significan regularmente un estado de cosas gque
algunos miembros consideran deseables para la empresa y, por
tanto, procuran dotarla de los medios y recursos necesarios para
alcanzarlos a través de estrategias, tacticas u operaciones
determinadas.

Los objetivos aceptades por las empresas aparecen en los documen-
tos oficiales: estatutos, actas de asambleas, informes anuales,
etc., © en los pronunciamientos publicos de los dirigentes para
ayudar a entender la conducta y las decisiones que toman los
miembros de la empresa.

En general, los objetivos naturales de una empresa son (Kohn,
1877) :

1. Satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la

sociedad.
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2. Proporcionar empleo productivo para todos los factores de
produccién.

3. Aumentar el bienestar de la sociedad mediante el uso racional
de los recursos,

4. Proporcionar un retorno justo a leos factores de entrada.

5. Crear un ambiente en gue las personas puedan satisfacer sus
necesidades humanas basicas.

3.6 NIVELES ORGANIZACIONALES

No toda la organizacioéon se comporta como un sistema abierto que
interactia con el ambiente, sino parte de ella, la estructura y
el comportamiento organizacional son variables dependientes,
mientras que el ambiente y la tecnologia son variables
independientes, el ambiente genera desafios externos a la
organizacion, en tanto gue la tecnologia le impone retos
internos. Para enfrentar unos y otros, las empresas se desdoblan
en tres niveles organizacionales, cualquiera que sea su
naturaleza o tamafo, dichos niveles son, segin Chiavenato (1893):
1. Nivel institucional. Corresponde al nivel mas elevado de la
organizacién; estd compuesto de los directores, propietarios o
accionistas y los altos ejecutivos.

Se denomina nivel estratégico, pues alli se toman las decisiones
y se establecen los, cbjetivos de la organizacién, asi como las
estrategias necesarias para lograrles. Este nivel es periférico y
esta orientado hacia el exterior, ya que mantiene la interfaz con
el ambiente. Funciona como un sistema abierto y debe enfrentar la

incertidumbre porgue nc tiene poder o control sobre los eventos
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ambientales ni mucho menos capacidad de prever con razonable
precisién los eventos ambientales futuros.

2. Nivel intermedio. También llamado nivel tactico, mediador o
gerencia. En €&l se encuentran los departamentos y divisiones de
la empresa. Situado entre el nivel institucicnal y el nivel
operacional, permite la articulacién interna entre estos dos
niveles. Se encarga de que las decisiones tomadas en el nivel
institucional (en la c¢ima) sean adecuadas a las operaciones
realizadas en el nivel operacional (la base de la organizacion).
Corresponde a la linea de medio campo y esta conformado por los
mandos medios, es decir, las personas y oOrganos encargados de
transformar en programas de accidén las estrategias acordadas para
alcanzar los objetivos organizacionales. Debe enfrentarse con dos
componentes muy diferentes: unc sujeto a la incertidumbre y al
riesgo, gue encara un ambiente externo cambiante y complejo
(nivel institucional),y otro orientado a la légica y la certeza,
ocupado en la programacidn y ejecucién de tareas bien definidas y
delimitadas (nivel operacional). El nivel intermedioc amortigua
los impactos y valivenes de la incertidumbre traida del ambiente
por el nivel institucional, y los absorbe y digiere para traer
al nivel operacional los programas, rutinas y procedimientos de
trabajo establecidos con rigidez, que este ultimo debera seguir
para ejecutar con eficilencia las tareas  basicas de la
organizacion.

3. Nivel operacional. Denominado nivel o nicleo técnico, se halla

localizado en las areas internas e inferiores de la organizacién.



Es el nivel organizacional mas bajo; alli se ejecutan las tareas
y se llevan a cabo las operaciones. BAbarca la programacién vy
ejecucioén de las actividades diarias de la empresa. En este nivel
se hallan las maquinas, las instalaciones fisicas, las lineas de
montaje, las oficinas y los puntos de venta, que constituyen la
tecnologia predominante en la organizacion. Incluye el trabajo
fisico relacionado directamente con la fabricacién de productos o
la prestacioén de servicios de la organizacidn, cuyo
funcionamiento debe seguir determinadas rutinas y procedimientos
programados con regularidad vy continuidad, que garanticen la
utilizacién total de los recursos disponibles y la maxima
eficiencia de las operaciones. Dicho nivel, orientado hacia las
exigencias impuestas por la naturaleza de la tarea y la
tecnologia empleada para ejecutarla, funciona como un sistema
cerrado y determinista en el interior de la organizacidn.

Es innegable que el avance econdmico de cualquier pais esta
intimamente ligadeo al de su sector industrial, y gque aungue la
administracién es aplicable a cualquier grupo social (ya sea
educative, deportivo, militar, etc.), su campo de accién mas
importante es la empresa.

La empresa nacié para atender las necesidades de la sociedad
creando satisfactores a cambio de una retribucion gque compensara
el riesgo, los esfuerzos y las inversiones de los empresarios.

Al estar formada por hombres, la empresa alcanza la categorla de
un ente social con caracteristicas y wvida propias, que favorece

el progreso humano -como finalidad principal- al permitir en su
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seno la autorrealizacién de sus integrantes y al influir di-
rectamente en el avance economico del medic social en el que
actua.

En la vida de toda empresa el factor humanc es decisivo. La
administracion establece los fundamentos patra lograr armonizar
les numerosos y en ocaslones divergentes intereses de sus
miembros: accionistas, directivos, empleados, trabajadores vy

consumidores.



CAPITULO 4 EMPRESA

4.1 CONCEPTO DE EMPRESA

Empresa es un teérmino nada facil de definir, ya gque a este
conceptc se le dan diversos enfoques (economico, Jjuridico,
filosofico, social, etc.). En su mas simple acepcidn significa la
accion de emprender una cosa con un riesgo implicito. (Minch,
1994).

Es necesarioc analizar algunas de las definiciones mas
trascendentes de empresa, con el propoésito de emitir una
definicién con un enfoqgue administrativo:

Diccionario de la Real Academia Espafiola, (1959). La entidad
integrada por el capital y el trabajo, como factores de
produccién y dedicada a actividades industriales, mercantiles o
de prestacion de servicios, con fines lucrativos y la
consiguiente responsabilidad.

Isaac Guzman Valdivia, (1967). Es la unidad econdmico-social en
la que el capital, el trabajo y la direccidén se coordinan para
lograr una produccidén gque responda a los requerimientos del medio
humano en gue la propia empresa actua.

José Antonic Fernandez Arena, (1973). Es la unidad productiva o
de servicio gue, constituida segun aspectos practicos o legales,
se integra por recursos y se vale de la Administraciéon para
lograr sus objetivos.

Con base en el analisis de las anteriores definiciones, es
posible definir la empresa como un:

Grupo social en el gue, a través de la administracioén del capital
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y el trabajo, se producen bienes y/o servicios tendientes a la
satisfaccion de las necesidades de la comunidad.

4.2 CLASIFICACION DE EMPRESA

El avance tecnoléogico y economico ha originado la existencia de
una gran diversidad de empresas. Aplicar la administracioén mas
adecuada a la realidad y a las necesidades especificas de cada
empresa es la funcion basica de tode administrador. Resulta pues
imprescindible analizar las diferentes clases de empresas
existentes en nuestroc medio.

A continuacion se presentan algunos de los criterios de
clasificacion de la empresa mas difundidos:

ACTIVIDAD O GIRO Las empresas pueden clasificarse, de acuerdo con
la actividad que desarrocllen, en:

INDUSTRIALES

La actividad primordial de este tipo de empresas es la produccién
de bienes mediante la transformacién y/o extraccién de materias
primas. Las industrias, a su vez, son susceptibles de clasi-
ficarse en:

A. Extractivas. Cuando se dedican a la explotacidén de recursos
naturales, ya sea renovables o no renovables entendiéndose por
recursos naturales todas las cosas de la naturaleza gue son
indispensables para la subsistencia del hombre. Ejemplos de este
tipo de empresas s50n las pesqueras, madereras, mineras,
petroleras, etc.

B Manufactureras. Son empresas que transforman las materias pri-

mas en productos terminados, y pueden ser de dos tipos:
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a) Empresas que producen bienes de consumo final. Producen bienes
que satisfacen directamente la necesidad del consumidor; éstos
pueden ser: duraderos o no duraderos, suntuarios o de primera
necesidad. Verbigracia: productos alimenticios, prendas de
vestir, aparatos y accesorios eléctricos, etc.

b} Empresas que producen bienes de produccidn. Estas empresas
satisfacen preferentemente la demanda de las industrias de bienes
de consumo final. Algunos ejemplos de este tipo de industrias son
las productoras de: papel, materiales de construccién, maquinaria
pesada, maquinaria ligera, productos quimicos, etc.

C. Agropecuarias. Como su nombre lo indica, su funcién es la ex-

plotacién de la agricultura y la ganaderia.

COMERCIALES

Son intermediarias entre productor y consumidor; su funcién
primordial es la compra-venta de productos terminados. Pueden
clasificarse en:

a) Mayoristas. Cuando efectuan ventas en gran escala a otras em-
presas (minoristas), que a su vez distribuyen el producto
directamente al consumidor.

b) Mineoristas o detallistas. Las gue venden productos al
"menudeo", o en peguefas cantidades, al consumidor.

¢} Comisionistas. Se dedican a vender mercancila gue los producto-
res les dan a consignacion, percibiendo por esta funciéon una ga-
nancia o comisién.

SERVICIO

Como su denominacién lo indica, son agquellas gque brindan un
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servicio a la comunidad y pueden tener o no fines lucrativos.

empresas de servicio pueden clasificarse en:

A.

Transporte.
Turismo.
Instituciones financieras.
Servicios publicos varios:
. Comunicaciones.
. Energia.

Agua.
Servicios privados varios:
. Asesoria.
. Diversos serwvicios contables,
. Promocién y ventas.
. Agencias de publicidad.
Educacidn.
Salubridad (hospitales).

Fianzas, seguros.

ORIGEN DEL CAPITAL

juridicos,

administrativos.

Las

Dependiendo del origen de las aportaciones de su capital y del

caxr

cla

1. Piblicas. En este tipe de empresas el capital pertenece

Est

acter a gquienes dirijan sus actividades,
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ade y, generalmente, su finalidad es satisfacer necesidades

las empresas pueden

caracter social; pueden ser subclasificadas en:

Centralizadas. Cuando los organismos de la empresa se integran
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jerarquia gue encabeza directamente
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Presidente de
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Republica, con el objeto de unificar las decisiones, el mando vy
la ejecucién. Las secretarias de Estado caen dentro de esta cla-
sificacidn.

Desconcentradas. Son aquéllas que tienen determinadas facultades

de decisién limitada, que manejan su autonomia y su presupuesto,
pero sin que deje de existir el nexo de jerarquia. Ejemplo.
Instituteo Nacional de Bellas Artes, Comisién Nacional Bancaria.

Descentralizadas. En las que se desarrollan actividades que com-

peten al Estado y que son de interés general, pero que estan do-
tas de personalidad, patrimonie y régimen juridicos propios.
Ejemplos: CONASUPO.

Estatales. Pertenecen integramente al Estado, no adoptan una
forma externa de sociedad privada, tienen personalidad juridica
propia, se dedican a wuna actividad econdmica y se someten
alternativamente al Derecho Publico y al Derecho Privade. Ejem-
plo: Ferrocarriles MNacionales.

Mixtas o paraestatales. En éstas existe la coparticipacién del

Estado y los particulares para producir bienes o servicios. 5Su
objetivo es que el Estado tienda a ser el unico propietaric tanto
del capital como de los servicios de la empresa.

2. Privadas. Lo son cuando el <capital es propiedad de
inversionistas privados v la finalidad es eminentemente
lucrativa.

A su vez, pueden ser nacionales, cuando los inversionistas son
nacionales o nacionales y extranjeros, Yy transnacionales, cuando

el capital es preponderantemente de origen extranjero y las
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utilidades se reinvierten en los paises de origen.

Las empresas que constituyen la iniciativa privada estan regidas
por una asamblea de accioconistas, como maxima autoridad aungue
esta es en suma una instancia administrativa que representa vy
compone el capital.

MAGNITUD DE LA EMPRESA

Uno de los criterios mas utilizadoes para la clasificacién de la
empresa es éste, en el gue, de acuerdo con el tamafic de la
empresa se establece gque puede ser pequefa, mediana o grande; sin
embargo, al aplicar este enfogque encontramos dificultad para
determinar limites. Existen miltiples criterios para hacerlo,
pero so6lo se analizaran los mas usuales:

1. Financiero. El tamafio de la empresa se determina con base en
el monto de su capital; en este texto no se mencionan cantidades
porque éstas cambian continuamente de acuerdoe con la situacion
econémica del pais.

2. Personal ocupado. Este criterio establece que una empresa pe-

queria es aquélla en la gque laboran menos de 250 empleados; una
mediana, aquélla que tiene entre 250 y 1 000 trabajadores; y una
orande es aquélla que se compone de mas de 1 000 empleados.

3. Produccidén., Este criterio clasifica a la empresa de acuerdo
con el grade de maquinizacion gue existe en el proceso de
produccién; asi, una empresa peguefia es aguella en gque el trabajo
del hombre es decisivo, o sea gue su produccidon es artesanal
aunque puede estar mecanizada; pero 51 es asl, generalmente la

maguinaria es obsoleta y requiere de mucha mano de obra. Una



empresa mediana puede estar mecanizada como en el caso anterior,
pero cuenta con mas maguinaria y menos mano de obra.

Por ultimo, la gran empresa es aquélla que esta altamente
mecanizada y/o sistematizada.

4. Ventas. Establece el tamafio de la empresa en relacién con el
mercado gue la empresa abastece y con el monto de sus ventas.
Segun este criterio, una empresa es pequefia cuando sus ventas son
locales, mediana cuando sus ventas son nacionales, y grande
cuando cubre mercados internacionales.

5. Criterio de Nacional Financiera. Nacional Financiera posee uno

de los criterios mas razonables para determinar el tamafio de la
empresa. Para esta institucidén, una empresa grande es la mas
importante dentro del grupo correspondiente a su mismo giro. La
empresa chica es la de menor importancia dentro de su ramo, y la
mediana es aquella en la gue existe una interpolacién entre la
grande y la pegquefia.

Criterio de constitucidn 1legal. De acuerdo con el régimen
juridico en que se constituya la empresa, ésta puede ser:
Sociedad Andnima, Sociedad Anodonima de Capital Variable, Sociedad
de Responsabilidad Limitada, Sociedad Ccoperativa, Sociedad en
Comandita Simple, Sociedad en Comandita por Acciones y Sociedad
en Nombre Colectivo.

4.3 VALORES INSTITUCIONALES DE LA EMPRESA

De la misma manera gue la administracién cuenta con una serie de
valores que fundamentan su existencia, la empresa, al actuar

dentro de un marco social e influir directamente en la vida del
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ser humano, necesita un patréon o sistema de valores deseables gque
le permita satisfacer las necesidades del medio en el que actua,

y operar con ética.

Existe un refran comprobado en el mundo de los negocios: "Proce-
der bien resulta a la larga buen negocic". Estc es cierto, pues
la ética evita mialtiples problemas a la empresa.

Toda empresa progresista debe perseguir valores institucionales,
ya gue el conseguirlos incide directamente en su progreso. Los
valores instituciocnales de la empresa son segin Minch Galindo
(1994) :

Econdémicos

Tendientes a lograr beneficios monetarios:

a) Cumplir con los intereses de los inversionistas al
retribuirlos con dividendos justos sobre la inversion colocada.

b} Cubrir los pagos a acreedores por intereses sobre préstamos
concedidos.

Sociales

Aquellos que contribuyen al bienestar de la comunidad:

a) Satisfacer las necesidades de los consumidores con bienes y
servicios de calidad en las mejores condicicnes de venta.

b) Incrementar el bienestar sociceconémicc de una regién al
consumir materias primas y servicios, y al crear fuentes de
trabajo.

c) Contribuir al sostenimiento de los servicios publicos mediante

el pagc de cargas tributarias.
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d) Mejorar y conservar la ecologia de la regién, evitando la
contaminacidon ambiental,

&) Producir productos y bienes que no Ssean nocivos al bienestar
de la comunidad.

Técnicos

Dirigidos a la optimizacion de la Tecnologia:

a) Utilizar los conocimientos mas recientes y las aplicaciones
tecnologicas mas modernas en las diversas areas de la empresa
para contribuir al logro de sus objetivos.

b) Propiciar la 1investigacion y el mejoramiento de técnicas
actuales para la creacién de tecnologia nacional.

4.4 FUNCIONES BASICAS DE LA EMPRESA

Las 4reas de actiwvidad, conocidas también como Areas de
responsabilidad, departamentos o divisiones, estan en relacioén
directa con las funciones basicas gque realiza la empresa a fin de
lograr sus objetivos. Dichas areas comprenden actividades,
funciones y labores homogéneas; Las mas usuales, y comunes a toda
empresa, son: Produccidén, Mercadotecnia, Recursos Humanos vy
Finanzas.

Por otra parte es necesario conceptuar a la empresa como un
sistema gue comprende las cuatro funciones; ya que darle mayor
importancia a cualquiera de estas podria ocasionar que la empresa
se convirtiera en una serie de secciones heterogéneas sin ningun
propésito u objetive consolidado.

La efectividad de la administracién de una empresa no depende del

exito de un area funcicnal especifica, sino del ejército de una
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coordinacion balanceada entre las etapas del proceso
administrative y la adecuada realizacién de las actividades de
las principales areas funcionales, mismas que son:

Produccién

Tradicionalmente considerado como uno de los departamentos mas
importantes ya que formula y desarrolla los métodos mas adecuados
para la elaboracion de producteos, materiales y herramientas
requeridas.

Tiene como funciones:

Ingenieria del producto:
e Diserioc del producto
e Pruebas de ingenieria

e MAsistencia a mercadotecnia

Ingenieria de la planta:
e Disefio de instalaciones

* Mantenimiento y control de equipo

Ingenieria industrial:
¢ Estudio de método
s Medida del trabajo

e Distribucién de la planta

Planeacidén y control de la produccién:
¢ Programacidn
¢ Informe de avances de la produccion

* Estandares
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Abastecimientos:
¢ Trafico
¢ Embarque
¢ Compras locales e internacionales
¢ Control de inventarios
e Almacen
Fabricacioén:
¢ Manufactura
¢ Servicios
® Contreol de Calidad
* Normas y especificaciones
® Inspecciétn de Prueba
® Registros de inspecciones

e Métodos de recuperacion

Mercadotecnia

Es una funcién trascendental vya gque a través de ella se cumplen
algunos de los proposites institucionales de la empresa. Su
finalidad es la de reunir los factores y hechos que influyen en
el mercado, para crear lo gque el consumidor gquiera, desea y
necesita distribuyéndolce en forma tal, gue este a su disposiciodn
en el momento oportuneo, en el lugar precisc vy al precio mas
adecuado.

Tiene como funciones:

Investigacion de mercados
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Planeacién y desarrolloc del producto:

Empaque.

Marca.

Precio.

Distribucion y logistica.

Administracion de wventas,

Comunicacion:

Promocion de ventas

Publicidad

Relaciones publicas

Estrategias de mercadeo.

Finanzas

De wvital importancia esta funcién, ya que toda empresa trabaja
con base en constantes movimientos de dinero. Esta area se
encarga de la obtencién de fondos y del suministro del capital
que se wutiliza en el suministro de la empresa, procurande
disponer con los medios economicos necesarios para gue cada uno
de los departamentos, con el objeto de que puedan funcionar
debidamente.

El area de finanzas tiene implicito el objetivo del maximo
aprovechamiento y administracién de los recursos financieros.
Comprende las siguientes funciones:

l. Financiamiento:

Planeacion financiera.

REelaciones financieras.

Tesoreria.
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Obtencion de recursos.
Inversiones.

2. Contraloria:

Contabilidad general.

Contabilidad de costos.

Presupuestos.

Auditoria interna.

Estadistica.

Credito y cobranzas.

Impuestos.
Administracion de recursos humanos
Su objeto es conseguir y conservar un grupo humano de trabajo
cuyas caracteristicas vayan de acuerdo con los objetivos de la
empresa, a través de programas adecuados de reclutamiento, de
seleccién, de capacitacién y desarrollo.
Sus funciones principales son:

1. Contratacién y empleo:

Reclutamiento.

Seleccion.

Contratacion.

Introduccién ¢ induccion.

Promocidn, transferencias y ascensos.

Z. Capacitacion y desarrollo:

Entrenamiento.
Capacitacion.

Desarrollo.
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3. Sueldos y salarios:

Analisis y valuacion de puestos.
Calificacion de meritos.
Remuneracidén y vacaciones.

4. Relaciones laborales:

Comunicacion.

Contratos colectivos de trabajo.
Disciplina.

Investigacién de personal.
Relaciones de trabajo.

5. Servicios y prestaciones:

Actividades recreativas.
Actividades culturales.
Prestaciones.

6. Higiene y seguridad industrial:

Servicio médico.
Campanas de higiene y seguridad.
Ausentismo y accidentes.

7. Planeacién de recursos humanos:

Inventario de recursos humanos.
Rotacidén.

Auditoria de persocnal.

ESTA TESIS NO SALE
OE LA BIBLIOTECA

Es importante hacer notar gque las funciocnes de cada area de

actividad, asi como su numero y denominacidn, estaran en relacién

con el tamario, el giro y las politicas de cada empresa.

La representacion grafica de areas de responsabilidad se presenta
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a continuacion:

DIRECCION

Produccioén

1. Ingenieria del producto.

2. Ingenieria de la planta.

3. Ingenieria industrial.

4. Plantacién y control de la produccion.

Abastecimientos.

w

6. Fabricacién.

7. Control de calidad.
Mercadotecnia

1. Investigacién de mercados.
2. Planeacién y desarrollo del producto.
3. Precio.

4. Distribucidén y logistica.
5. Administracién de wventas.
6. Comunicacién.

7. Estrategia de mercadeo.
Finanzas

1. Financiamiento.

2. Contraloria.

Recursos Humanos

1. Contratacion y empleoc.

L8]

Capacitacion y desarrollo.
3. Sueldos y salario.

4. Relaciones laborales.
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5. Servicios y prestaciones.

6. Higiene y seguridad industrial.

7. Planeacién de recursos humanos.

RECURSOS

Para que una empresa pueda lograr sus objetivos, e&s necesario gue
cuente con una serie de elementos © recursos que, conjugados
armonicamente, contribuyan a su funcionamiento adecuado.

Es importante estudiar los recursos de la empresa porque uno de
los fines de la administracion es la productividad, o sea, la
relacién entre la produccidén cobtenida y los recursos utilizados
para lograrla, se clasifican en:

Recursos materiales

Son aquellos bienes tangibles, propiedad de la empresa:

a) Edificios, terrenos, instalaciones, maquinaria, equipos,
instrumentos, herramientas, etc.

b) Materias primas, materias auxiliares gque forman parte del pro-
ducto, productos en proceso, productos terminados, etc.

Recursos técnicos

Agquellos que sirven como herramientas e instrumentos auxiliares
en la coordinacién de los otros recursos:

a) Sistemas de produccidn, sistemas de wventas, sistemas de finan-
zas, sistemas administrativeos, etc.

b) Formulas, patentes, etc.

Recurscs Financieros

Son los elementos monetarios propios y ajenos con gue cuenta una

empresa, indispensables para la ejecucidn de sus decisiones.
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Entre los recursos financieros propios se pueden citar:
1. Dinero en efectivo.

2. Aportaciones de los socics (acciones).

3. Utilidades.

Los recursos financiercs ajenos estan representados por:
1. Préstamos de acreedores y proveedores.

2. Creéditos bancarics o privados.

3. Emision de wvalores (bonos, cédulas, etc.).

Recursos humanocs

Son trascendentales para la existencia de cualquier grupo social;
de ellos depende el manejo y funcionamiento de los demas
recursos. Los recursos humanos poseen caracteristicas tales como:
posibilidad de desarrollo, creatividad, ideas, imaginacioén,
sentimientos, experiencia, habilidades, etc., mismas que los
diferencian de los demas recursos.

Segun la funcién que desempefien y el nivel fjerdrquico en que se
encuentren dentro de la organizacion, pueden ser:

1. Obreros. Calificados y no calificados.

2. Oficinistas. Calificados y no calificados.

3. Supervisores. S5Se encargan de vigilar el cumplimiento de las
actividades.

4. Técnicos. Efectian nuevos disefios de productos, sistemas
administratives, métodos, controles, etc.

5s Ejecutives. S5e encargan de ©poner en ejecucién las
disposiciones de los directivos.

6. Directores. Fijan los objetivos, estrategias, politicas, etc.
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La administracion debe poner especial interes en los recursos
humanos, pues el hombre es el factor primordial en la marcha de
una empresa. De la habilidad de aguél, de su fuerza fisica, de su
inteligencia, de sus conocimientos y experiencia, depende el
logro de los objetivos de la empresa y el adecuado manejo de los

demas elementos de £sta.



CAPITULO 5 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

5.1 CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La Administracion de Recursos Humanos es el PrOCeso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacicén del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conoccimientos, las
habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en
beneficio del individuo, de la propia organizacién y del pais en
general. (Arias, 1%90).

Diversas formas de denominar Administracién de recursos humanos

Relaciones humanas:

Cualquier interaccién de dos o m&s personas constituye una
relacién humana. Las relaciones no se dan exclusivamente entre
los miembros de una organizacidén sino en todas partes: el
invitado a una fiesta de cumpleafios entra en relaciones con otros
invitados.

Este término se convierte en sindnimo de lo que Strauss (1967)
denomina "cortesia industrial": tratar bien a los subordinados,
jefes y compafieros, felicitados en sus cumpleafios, etc.

Relaciones industriales:

El término gqueda reducido a 1la industria y, evidentemente a
organizaciones bancarias, gubernamentales, educativas, de
beneficencia, etc., donde se requieren también los recursos

humanos. Ademas, entre los proveedores y la fabrica y entre esta

y sus clientes, también se establecen relaciones.
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Relaciones laborales:

Este termino se ha reservade por costumbre a los aspectos
juridicos de la administracion de recursos humanos; se emplea
frecuentemente asociado a las relaciones colectivas de trabajo
como sinénimo de relaciones obrero - patronales.

Manejo de personal:

"Es una fase de la administracion que se ocupa de la utilizacién
de las energias humanas; intelectuales y fisicas, en el logro de
los propésitos de una empresa organizada" (Watkings, Dodd y
McNaughton, 1950); asimismo, el término implica una idea de
explotacion, repulsiva a la persona y, ademas, esta funcién no se
encuentra exclusivamente en las empresas. La palabra "manejo" da
idea de gue se esta tratando con maniquies y no c¢on hombres.
Yoder (1960) dice que estos dos términos se han reservado para
las relaciones entre la organizacidén y la persona individual con
el cual guedan fuera los aspectos colectivos.

Por todo 1lo wvisto antericrmente, administracidén de recursos
humanos parece ser la designacién mas afortunada.

5.2 ORIGEN DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Cuande se habla de Administracién de Recursos Humanos, se toma
como referencia la administracién de las personas gue participan
en las organizaciones, en las cuales desemperian determinados
roles. Las personas pasan la mayor parte de su tiempo wviviendo o
trabajando en organizaciones. La produccion de bienes y servicios
no pueden llevarla a cabo personas gue trabajen aisladas. Cuantoc

mas industrializada sea la sociedad, mas numerosas y complejas se
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vuelven las organizaciones, que crean un impacto fuerte vy
duradero en las vidas y la calidad de vida de los individuos. Las
personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro
de las organizaciones. Cualesquiera que sean sus objetivos
(lucrativos, educacionales, religiosos, politicos, sociales,
filantropicos, econémicos, etc.), las organizaciones influyen en
las personas, que se wvuelven cada vez mas dependientes de la
actividad organizacional. A medida que las organizaciones crecen
y se multiplican, son mas complejos los recursos necesarios para
que sobrevivan y crezcan.

El contexto en gque se aplica la Administracién de Recursos
Humanos (ARH) esta representado por las organizaciones y las
personas que participan en aquéllas. Las organizaciones estan
conformadas por personas, de las cuales dependen para conseguir
sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las
organizaciones son un medio para que las personas alcancen sus
objetives individuales en el menor tiempc posible, con el menor
esfuerzo y minime conflicto, muchos de los cuales jamds serian
logrados con el esfuerzo personal aislado.

Los origenes de la ARH, especialidad surgida del crecimiento y la
complejidad de las tareas organizacionales, se remontan a los
inicios del siglo XX bajo 1la denominacién de PRelaciones
Industriales, después del gran 1impacto de la Revolucidn
Industrial. La ARH nace como una actividad mediadora entre
personas y organizaciones para moderar o disminuir el conflicto

empresarial entre los objetivos organizacionales y los objetivos
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individuales de las personas, considerados hasta entonces
incompatibles y totalmente irreconciliables. Era como si las
personas y las organizaciones, aunque estuvieran estrechamente
interrelacionados vivieran en compartimientos rigidamente
separados, con fronteras cerradas y trincheras abiertas,
requiriende un interlocutor extrano a ambas partes para poder
entenderse o, por lo menos, reducir sus enormes diferencias. Este
interlocutor era un o6rgano denominado Relaciones Industriales,
que intentaba conciliar capital y trabajo, ambos
interdependientes aungue en conflicto permanente.

Con el transcurso del tiempo el concepto de Relaciones
Industriales cambidé de manera radical vy sufrié wuna gran
ampliacién pasando, alrededor de los arfios de 1950, a ser
denominado Administracion de Personal. Ahora no sdlo debia mediar
para reducir los conflictos, sino administrar las personas de
acuerdo con la legislacién laboral vigente y solucionar los
conflictos que se presentaran de modo espontaneoc.

Poco después, alrededor de la década de 1960, el conceptoc volvid
a ampliarse.

La legislacion labeoral permanecié inalterada y se tornd
gradualmente obsoleta, puesto que los desafios organizacionales
crecieron de mode desproporcionado. Las persconas pasaron a Sser
consideradas recursos indispensables para el éxito
organizaciocnal, y eran los unicos recursos vivos e inteligentes
con que contaban las organizaciones para enfrentar los desafios

que se presentaran.
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Asi, surgic el concepto Administracion de Recursos Humanos (ARH),
que aun sufria el vicio de wver a las personas Ccomo recursos
productiveos o meros agentes pasives, cuyas actividades debian
planearse y controlarse de acuerdo con las necesidades de la
organizacion.

Aungue la ARH abarca todos los procesos de gestion de personas
que hoy conocemos, parte del principio de que las personas deben
ser planeadas y administradas en la organizacidn por un oérgano
central de ARH.

En la actualidad, con 1la llegada del tercer milenioc, la
globalizacion de la economia y la fuerte competencia mundial, se
nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas a no
administrar personas ni recursos humanos, sino a administrar con
las personas, a guienes se les wve como agentes activos vy
proactivos, dotados no sélo de habilidades manuales, fisicas o
artesanales, sino también de inteligencia, creatividad vy
habilidades intelectuales. Las personas no sSon recursos gue la
organizacion consume y utiliza y gque producen costes; por el
contrario, las personas constituyen un factor de competitividad,
de la misma forma que el mercado y la tecnologia. En
consecuencia, es mejor hablar de Administracién de Personal para
resaltar la administracidon con las personas -comc socios- ¥ no
sebre las personas, cCoOmo meros recursos. En este nuevo concepto
se destacan tres aspectos fundamentales:

4. Las personas como seres humanos profundamente diferentes entre

21, dotades de personalidad propia,; con una historia particular y
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diferenciada, poseedores de habilidad y conocimiento, destrezas y
capacidades indispensables para administrar de manera adecuada
los recursos organizacionales. Es decir, las personas como
personas, y no como meros recursos de la organizacion.

b. Las personas no como meros recursos (humanos)
organizacionales, sino como elementos impulsores de la
organizacion, capaces de dotarla de la inteligencia, #1 talento y
el aprendizaje indispensables para estimular la renovacion y
competitividad constantes en un munde llenc de cambios v
desafios. Las personas poseen un increible don de crecimiento vy
desarrollo personal, es decir, son fuentes de impulso propio, ¥y
no agentes inertes o estaticos.

c. Las personas como socios de la organizacidon, capaces de
llevarla a la excelencia y al éxito. En calidad de socios de la
organizacion, las personas invierten esfuerzo, dedicacién,
responsabilidad, compromiso, etc., para obtener ciertas
ganancias, ya sean salarios, incentivos, crecimiento profesional,
carrera, etc. Cualquier inversién solo se justifica cuando trae
algun retorno significativo. Si el retorno es bueno y sostenible,
se tendera a aumentar la inversioén. De ahi la reciprocidad de la
interaccién entre personas Yy organizaciones, y la actividad y
autonomia de las personas, gue dejan de ser pasivas e inactivas.
Es decir, las personas como socios de la organizacidén y no sélo
como meros sujetos pasivos gue pertenecen a ella.

Puede decirse que la administracién de recursos humanos es

multidisciplinaria pues requiere el concursc de mualtiples fuentes



de conocimientes. A continuacién se anotan las mas importantes
disciplinas que debera tratar de profundizar quien se dedique a
la administracién de recursos humanos.

5.2.1 Contribuciones de otras disciplinas

Ingenieria industrial

2 principio de siglo aparecié en los Estados Unidos un movimiento
llamade "administracidn cientifica" encabezade por F. Taylor y
otros ingenieros 1industriales, los cuales veian como aspecto
fundamental en las empresas la busqueda de la eficiencia.
Desarrollaron técnicas sumamente valiosas gue aun tienen una gran
validez y dejaron abiertoc el camino para lo que es la moderna
administracion.

Podemos mencionar entre sus aportaciones:

Estudio de tiempos: Se divide la tarea en elementos basicos y se

determina el tiempo gue se lleva cada una.

Estudio de movimientos: No era posible determinar tiempos

precisos sin haber analizadoe cuidadosamente los movimientos
inherentes.

Esta técnica fue desarrollada en forma amplia por Frank y Lilian
Gilbreth a travées de sus famosos 14 movimientos basicos
denominados Therbkligs, o sea el apsllide Gilbreth escrito al
revés.

Sistema de incentivs

Consistia en inducir al trabajador a

realizar la tarea o cargo oficial; para ello, multaba a gquien
sole rendia abajo de la cuota determinada y recompensaba a quien

la superaba; aungue el sistema no era original, Taylor lo combind
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con el estudio de tiempos.

Valoracién de tareas: Aungue Taylor no dedicé gran atencidon a la

valoracién, esta se hizo necesaria para fijar las tarifas
basicas.

Oficinas de seleccién: Constituye el primer intento de lo que
ahora es un departamento de personal, ya que Taylor considerd
que no era conveniente que los capataces siguieran seleccionando
per si solos su propio personal; por ellc centralizd en estas
oficinas las funciones de reclutamiento y seleccién. La
psicologia ha perfeccionado la seleccién de personal. Cabe a

Taylor la creacién de ese tipo de oficinas.

Adiestramiento de los trabajadores: Taylor consideraba y demostro

con experimentos que era absolutamente necesario el
adiestramiento de los trabajadores, para aprovechar los estudios
de tiempos y para aumentar la eficiencia. Viendo gue muchos pro-
blemas de la direccién son de "personal" considerd gue estos
podrian ser resueltos totalmente con "respuestas absolutas" que
daban sus propias técnicas, basandose en lo que denominaba "ley
natural de cooperacién". Este determinismo cientifico sostenia
que estableciendo perfectamente las tareas, midiéndolas, dandoles
un  wvalor, seleccionando al persconal idénec, entrendndolo vy
colocandole en un  sistema gque le indujera a trabajar mas,
mediante salaries incentivos, cesarian los problemas entre
patrones y trabajadores, pues no habria molestias y nadie se

atreveria a ir en contra de los resultados "cientificos"

Desgraciadamente su método, de tipo mecanico, en lugar de ser la



92

panacea que se crela, cred® serios problemas gue inclusoc hicieron
intervenir al Senado de los Estados Unidos; no obstante, produjo
valiosos frutos que han ide en constante mejora con  las
aportaciones de la psicolegia, la pedagogia, etc.

Psicologia

El hombre siempre ha aspirado a conocer mejor a sus semsjantes en
la diversidad de relaciones gque tiene con ellos. La aspiracion de
conocer Yy predecir la reaccidn gque tendran las perscnas ante
determinadas situaciones y la posibilidad de intervenir en sus
ideas vy acciones motivaron la creacion de métodos
pseudocientificos gue han pretendido dar ese poder a la gente
(frenologia, fisiognomia, grafologia, astrologia, etc.).

En cambio, 1la psicologia utiliza métodos cientificos para
comprender mejor las causas del comportamiento humano; para medir
las habilidades y las actitudes, encontrar causas de motivacioén,
conflicto y frustracién, etc.

Uno de los pasos mas importantes en el progreso de esta ciencia
fue la formulacidn de las pruebas de inteligencia de Binet.

Al igual gque en otras disciplinas, las dos guerras mundiales
dieron enorme impulso a la psicologia, al ser utilizada en la
seleccion y entrenamiento de las fuerzas armadas.

Fue Munsterberg (1914) wuno de los primerscs en aplicar la
psicologia en el campo de la industria; sus experiencias las hizo
aparecer en su obra Psicologia de 1la actividad industrial, en
18912,

En la actualidad la contribucién de la psicologia en =1 area de
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la administracién de recursos humanos es sumamente valiocsa en
campos tales como:

a) Seleccion de personal.

b} Entrenamiento y capacitacién.

c) Orientacion profesional.

d) Tests psicolégicos.

e) Conceptos y modelos de actitudes y motivacién.

f) Reduccién de conflictos, etc.

Se ha dicho que la sociedad industrial moderna no satisface las
necesidades psicologicas de la gente. La psicolcgia trata, entre
otras cosas, de adaptar e integrar mejor a la persona dentro de
la organizacioén y a la inversa; una de sus maximas contribuciecnes
ha sido sefialar la complejidad de necesidades emocionales que
debe satisfacer una persona. Si el trabajador es considerado como
una especie diferente, no sujeto a las mismas esperanzas Y
temores de guienes dirigen la administracién de recursos humanos,
ésta ira al fracaso.

Sociologia

Se podria definir la socioclogia como la ciencia que estudia las
relaciones reciprocas de grupos y de individues: por sus
innumerables puntos de contacte con la psicologia, es comin que
en muchos aspectos se confundan.

Cuando los principios de esta ciencia son aplicados a hechos
concretos del fendmeno social surgen sus ramas particulares; asi,
cuando se aplican a la organizacién, aparecen la sociologia de la

empresa, la sociologia industrial, o la socioclogia de la
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administracion.

Estudios de Hawthorme

Se ha dicho que la socioclogia industrial se forjé en los llamados
"Estudios de Hawthorme". Estos fueron realizados por Elton Mayo
en una de las principales fabricas de la Western Electric Company
en Hawthorme, cerca de Chicago.

Se emprendieron estos trabajos con objsto de determinar la
relacién existente entre los factores fisicos del ambiente
laboral y la productividad de los trabajadores. Para efecto de
esto y con objeto de establecer una comparacién, se tomaron dos
grupos de obreras; unas, trabajando en situaciones normales vy
otras sujetas a cambios de iluminacién, humedad, temperatura,
etc. Este ultimo grupo mejord notablemente, conforme cambiaban
las condicicnes ya mencionadas; incluso se encontrd que al volver
las empleadas a su situacién inicial la eficiencia se mantenia en
los altos niveles logrados en el experimento; ante esto se
concluyd que el problema era mas complejo de lo gque se creia y
que el hecho de estudiar solamente los factores fisicos no
conducia a nada; por tanto, se avocaron a tratar de considerar
mas factores.

Se encontrdé gue a las obreras les gustaba trabajar con el grupo
experimental; en primer lugar, porque se les habian dado a
conocer los objetivos del estudio y esto despertdé su interés en
el trabajo v un espiritu de grupo que antes no tenian. Ademas,
preferian estar en ese sitio porgque la supervisién no era de

cardcter tan estricto como en 21 taller.
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Se concluyd ademas que los aspectos econémicos, como los
incentivos, representaban una relativa importancia; por ultimo,
anos después se lleve a cabo una serie de entrevistas "profundas”
con 20,000 trabajadores y se encontro gue existia una acumulacion
extraordinaria de guejas, a pesar del esfuerze de la empresa por
dar mejcres condiciones al obrero: Lo anterior sucedia dsbido a
falta de <canales gue permitieran aflorar leos motivos de
conflicte. Basicamente fueron dos las fallas de estos trabaijos:

a) Ignorar por completo la fuerza del movimiento sindical y de la
legislacién laboral.

b) Considerar a la empresa aislada como algo ajenc a la realidad
histérica y social del medio.

Se les ha criticade también porgue no tomaron en cuenta que en
términos generales la productividad de la planta estaba
incrementandese, sin gue mediaran las condicienes del lugar
experimental, debido tal vez a los mejores métodos de ingenieria;
y porque partieron de la suposicidn basica de gue el solc hecho
de poder exponer una queja terminaria con la insatisfaccidn que
producia.

Las aportaclones mas importantss de la de recursos humanos han
sido:

a) Tedo lo gue se refisrs al estudic de los grupos formales e

informales dentro
b) Técnicas sociométricas para integrar buenos equipsos de trabajo

(de acuerdo a la preferencia de compafsros}:

c) Analisls de antoridad, burocracia, movilidad, etc.
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De la antropologia

Primordialmente, 1la referencia a 1los conceptos de cultura vy
subcultura permiten entender mejor algunas formas de
comportamiento. La antropologia es €l estudio de las costumbres,
los rites, la tecnologia, etc., imperantes en diversos grupos
sociales. (FAG).

Del derecho

Basicamente el derecho ha plasmado en sus diferentes
ordenamientos los principios que deben regir en las relaciones
obrero-patronales. A través de sus disposiciones ha hecho
necesario el uso de tecnicas administrativas; es de esperarse gue
su actualizacién sea constante con co¢bjeto de que marche
paralelamente al desarrollo de la administracién.

De la economia

La economia puede ser definida como la ciencia de la escasez, de
como los bienes y servicios gue son necesarios se producen vy
distribuyen y cémo pueden aprovecharse mejor los recursos para
producir esos bienes y servicios. Dentro de este marco, trabajo y
salarios juegan un importante papel.

La administracién de recurses humanos se ha enriquecido con
terminocs tales comc capital humano, escasez, oferta y demanda,

mercado de trabajo etcétera. Igualmente los estudios sobre

demanda de manc de obra, impacto los salarios sobre los
procesos productives, los costos ¥ la inflacién; el impacto de la

educacion en la economia, etc,, son contribuciones de tal ciencia

a la administracién de recursos humanos. Arias Galicia (19%80).
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De las matematicas

Los modelos de estadistica inferencial han significade una gran
aportacion a la toma de decisiones sobre los recursos humanos.

Igualmente se han aplicado los modelos de regresion a las curvas

de wsalaries y a 1la wvaluacién de puestos, asl come OLros
procedimientos estadisticos. Otres modeles; por ejemplo; de
programacien lineal ¥ transportacion; han sido aplicades a 1z

administracion de recursos humanos sin embargo, todavia existen
muchos problemas gque podrian ser solucionados con el uso efective
de herramientas matematicas. Puede decirse que es este campo en
el que se han realizado pocas incursiones. La computacion
electronica puede aplicarse con éxito agui.

5.3 REVISION HISTORICA DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

Aungue no existia la designacién administracién de recursos
humanos, cuyo término es muy reciente, se pierde en la antigliedad
el nacimiento de las organizaciones gque, han empleado el esfuerzo
humano para lograr sus objetivos.

La historia debe entenderse como una ayuda para explicar el
presente y el futuro; asi pues, a fin de comprender muchos de los

istemas y doctrinas actuales de la administracion de recursocs

iy

humanos, asi como el papel que pusade jugar en el presente y el

futuro de Mexico, resulta importante hacer referencia al pa:s

For otro lado las relaciones que se presentan entre los miembros
le la organizacion; especificamente las de mando y subordinacion,

no son ajenas a la situacién politica; econdmica, cultural

secial, ¥ por tanto historicas mue se da en =l gy
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organizaclén.

EUROPA

Esclavitud

La esclavitud representa el sistema mas simplista de relaciones
con los trabajadores. El esclavo forma parte de las propiedades
del amo; tiene enormes obligaciones y carece de derechos
imatrimonio, patria potestad, otros derechos legales, etc.)
Cuando habia abundancia de esclavos se les ocupaba
indistintamente para cualquier tipo de trabajo; cuando los
esclavos eran escasos, su utilizacién, sobre todo en labores
peligrosas, se cuidaba dado gque su reposicién resultaba dificil.
Las formas de disciplina en Eurcpa y en Asia eran los castigos
corporales, no asi en el México Prehispanico cuya esclavitud
tenia caracteristicas muy especiales.

El trabajo se desarrollaba bajo una estricta wvigilancia, como
medic para lograr el maximo rendimiento. $i la eficiencia fuera
el aspecto mas importante de la administracion de recursos
humanos, como algunos piensan, nos dice Knowles (1965) gque los
problemas de personal se simplificarian al méximo mediante un
retorno a la esclavitud, sistema del gue anctamos agui algunas
causas:

a) Las guerras.

b} La repugnancia al trabajo (actividad que representaba alge
indigno para las clases poderosas).

c} Las deudas.



Desde luego, ese retorno es inadmisible, desde todos los puntos
de wvista.

Fin de la esclavitud. Se ha establecidc gue esta desaparecio por
ser un sistema ineficaz que coartaba la 1libertad, no seolo
corperal sino mental del individuo, cosa gque dio comeo resultado
la indiferencia y rechazo del trabaje por parte del esclavo.

Por otra parte, la influencia de ideas (liberalismo) vy sucesos
(la Revolucidn francesa} gque operaron comc determinantes, al
implantar su filosofia de igualdad; y libertad natural de todos
los hombres, gue destruyé el principioc fundamental del sistema,
que se perpetud en México hasta el siglo XI¥, terminando por
decreto de Hidalgo, en octubre de 1810; y en Estados Unidos con
la Guerra de Secesion de 1861-1865. Las rebeliones de los
esclavos Jjugaron un papel importante en la terminacion de esta
etapa histérica.

Servidumbre

Se puede decir gue el sistema de servidumbre es una variante de
la esclavitud: en lugar del esclave se encuentra al siervo, que
no es propiedad del amo, pero esta fuertemente ligado a la
tierrar si la tierra cambia de duefio, este cambia de amo.

La relacicen de trabajo se basa en la prestacion de servicios del
siervo a cambio de la proteccidén del senior feudal. Tenia una
serie derechos superiores a 1los desl esclavo, podia contraer
matrimonic ¥ hasta tener una especie de posesion (propiedad
servil); sin embargo, carecia del derecho de libertad e

indepeandencia.
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Gremios y Corporaciones

Aparecen en la Edad Media; durante tal etapa la llamada
"economia; familiar" se convierte en "economia de la ciudad",
debido a la tendencia: de las villas a bastarse a si mismas. Es
alli donde aparecen las llamadas: corperaciones, gremios o
guildas, que eran agrupaciones de hombres de una misma profesion,
oficio o especialidad que buscaban a través de su unién la
defensa de intereses comunes, siendo costumbre adoptar a un santo
como patrono de la agrupacion.

Los gremios proliferaron rapidamente y fue en sus talleres donde
se vio por primera wvez una clara divisién del concepto patréon-
trabajador.

Caracteristicas del sistema:

a) Trabajo personal. A diferencia de la industria actual, el
producto llevaba el sello o marca de quien lo realizaba.

b) Sentido de realizacién. Casi siempre el trabajador elaboraba
el producto en su totalidad (de principio a fin).

c) Predominio de la "ganancia licita". Es decir, énfasis de este
concepto sobre el de lucro.

d) Jerarguizacion clara de puestos. Existia una clara separacién
y definida jerarguia entre el maestro, el oficial y £l aprendiz.
&) 3Sistema de ascenso por méritos. Tras un large periodo de
aprendizaje, se imponia la necesidad de presentar examenes; por
ejemplo, el llamado de la "obra maestra" para la obtencidén del
grado de maestro.

f) Reglamentacién de la produccién. De hecho actuaba ceomo mono-
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poliocs, pues el consejo de maestros fijaba precios, cantidad a
producir, plazas donde vender, compras, etc.

4! Salaries. Estos eran fijados por el consejo de masstros y los
habia por hora ¢ por jornada de trabajo.

Fin de les gremios. La tendencia a hacer maestros a los mas
viejos, la lentitud en la rotacion y en las promociones, dieron
origen al que guiza fue el primer movimiento sindical: las
"asoclaciones de companieros" en Francia, Alemania y Espana. El
termino de esta etapa lo marco, en Francia, la ley de Chapelier
en 1791 como consecuencia de la Revolucién francesa, gque prohibe
expresamente este tipo de ascciaciones.

Liberalismo, revolucién industrial y la Revolucidén francesa.

Como consecuencia de las ideas filosdficas del sigle XVIII
aparece el liberalismo gue representa la exaltacioén del individuo
v la glorificacién de 1la libertad humana, que encuentran su
culminacién con la Revolucidn francesa.

Estas ideas trascendieron al campoc econtomicc y debido al auge y
gran desarrelle de la industria, provocados por los inventos
(maguina de wvapor, lanzadera, etc.| gue dieron origen a la
revolucién industrial, sparecid el 1liberalismo economice. Este

propugnaba una libertad absoluta en las relaciones de trabajo,

teniéndole asignade al =stado =1 papel de vigilante o "estado
gendarme"; =s decip, se dio cabida plena al famoso "deilar hacer,
dejar pasar",

En: dicha etapa nace la "libre competencia" que lanza a los

empresarios a una gusrra de astuela y fuerza. El trabajo se
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convierte en una mercancia, como cualquier otra, sujeta a las

libres leyes de la oferta y la demanda. Las condicicnes laborales

se establecen al 1libre arbitric del patron y dado gque al
trabajador lo gque 1le importa es «comer, acepta todas las
condiciones.

Esta absoluta libertad produje a su vez un clima de la mas
absoluta explotacicon, donde excesos como contratar a nifios y
mujeres para trabajos definitivamente peligroscs e insalubres,
eran hechos de todos los dias.

Knowles (1965) sefiala que “la libertad era mucho mas tedrica gque
real y, a menudo solo representaba la libertad para morir de
hambre”.

Sindicalismo y reacciones ante el liberalismo.

Bajo el sistema de abuso y explotaciéon al trabajader que era el
liberalismo, hubo intentos de la clase trabajadora por mejorar
sus condiciones. 5in embargo, siempre se encontro con un clima de
rechazo absolute, como en el caso de las trade unions en
Inglaterra, que fueron prohibidas Y consideradas como
"conspiraciones 1ilegales" en 1834. Como en el caso antericr,
todos los intentos similares fueron acusados de atentar contra
las “leyes naturales del mercado", al tratar de sustituir las
condiciones "“naturales" de competencia y negociacién, por medios
"artificiales", como la contratacidén colectiva.

Diferentes pensadores ofrecieron soluciones para el problema
social, wvariando las proposiciones desde un tono utdpico hasta el

mas radical. Esto es lo gue se conoce con €1 nombre de reaccicnes
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socialistas, mismas que se dividen asi:

4l Etapa sentimental

Dentro d= ella podemos nombrar al conds Enrigue de Saint
S5imon{1760-1825)r Carlos Fourier (1772-1837), y Pedrc Proudhon

1809-1885 ).

£ Etapa utdpica

FEobert Owen con su obra Hueve concepto de 1ls sociedad, =s unc de
los mas representatives de este periodo.

c) Etapa "cientifica"

Definitivamente, el mas importante pensadcr de esta etapa fue
Carlos Marx (1818-188B3). Su ideologia se encuentra desarrollada
basicamente en las tres obras siguientes: Manifiesto del partido
comunista (1884); Apuntes para la critica de la Economia politica
(1859) y E1 capital (1867). Los partidarios de Marx se reunian en
congresos denominados "internacicnales".

Por la brevedad de estos apuntes sole nos referimos a las
conclusiones del Congreso Marxista en Paris (188% o sea la
Segunda Internaciconal, gue fue donde se definio un programa del
pensamiento socialista. Entre sus conclusionss estaban:

1. Jornada de ochc horas.

. Prohikicién del trabaje nocturnc, salvo =n agu=llas ramas de
la dndustria gue por su naturalesza exigiszn un funcionamiento
ininterrumpido.

i, Prohikbicién del trabaje a menores de 14 zfios. Entre los 14 y
18 afics, Jjornada <= seis horas.

4, FReposo ininteriumpide de 36 horas por lo menoz, semanalmente,
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para todes los trabajadores.

5. Supervisién del estado, bien organizada, en toda clase ds
industrias, con un 50% de inspectores-obreros,

6. Prescripcién de salarios en especie.

7. Extensién a todos los paises de medidas higiénicas en el
trabajo.

8. Supresidon de las oficinas de colocacién.

9. Supresidn del regateo.

Reaccidén catdlica

El pensamientc catolico sobre el problema social trata de
incorporar a las relaciones de trabajc el sentido de justicia,
igualdad y caridad. Se encuentra contenido basicamente en los
documentos papales denominades “Enciclicas” y otros mensajes,
siende los mas importantes:

Enciclica Rerum novarum del papa Ledn XIIT(18%1), enciclica
Cuadragésime anno de de Pio XI (1231); Pio XII en sus alocuciones
y radiomensajes, principalmente el de la navidad de 1942;
Enciclica Mater et magistra del papa Juan XXIII (1961). (Rios
Szalay A.,1990)

MEXICO

Epoca prehispanica

A diferencia de lo qgue sucedia en Europa, en la misma época, en
México =1 pueblo nahuatl tenia una concepcicn diferente del
trabajo: =ta considerado como algo valioso en s5i mismo, como algo
que daba categorla de ser humano a guien lo practicaba.

Tal cosa se desprende de los siguientes consejos que daban los
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padres a los hijos:

Es conveniente, es recto/ten cuidado de las cosas de la
tierra/has algo, corta la lena, labra la tierra/planta nopales,
planta magueyes/. Tendras que beber, gqué comer, gqué wvestir/~on
25¢ estaras de pie (seras wverdaderc) /zon eso andardas / con =so
se hablara de ti, se te alabarz. con ess2 te dards a conocer a tus
nadres / y parientes. (Citado peor Leédn Portilla, 19661,

Existia la esclavitud, pero era mucho mas benigna gue en Euraopa y
Asia. El duefic del esclavo sclamente lo era de parte de su
trabajo. Los hijos de 1los esclavos nacian libres y no en
esclavitud. El esclave podia realizar trabajos por su propia
cuenita a fin reunir la cantidad necesaria para comprar nuevamente
su libertad. Un esclavo podia tener esclaves a su vez, El esclavo
no podlia ser vendido sin el consentimiento de su duefio. (Katz,
12€6). Un hombre cargado de deudas podia wvenderse a si mismc y
después trabajar para recuperar su libertad. Hablia artesanos,
peros ne estaban congregados en gremios". No habia monocpolic en
este sentido. Los hombres libres debian trabajar en tierras cuvos
productos servian para el sostenimiento de los templos y las

autoridades.

Ero-a coleonial
“ori la Conguista, son importades los conceptos eurapess del
trabajo v la esclavitud. 3¢ fundan “encomiendas™ en las fuales =1

sncomendero, que debera wv=lar por la <conversidn al cristianismeo
le los indigenas y su aprandizaje de la lengua Y las czstumbi=s

=spanolas, prostituye su papel ¢ 3e ceonivierte en un explotaddr,
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sefior de vidas y haclendas. El indigena es considerado un animal:
52 le marca con hierrc candente al igual gue al ganado.

El trono espanel trata de proteger al indioc con leyes que fueron
letra muerta en la gran mayoria de los cascs. Por ejemplo, Felipe
I en 1593 dispone gue “los salarios han de ser justos y el
trakaje woluntaric y de proteccion para el 1indigena”. Ademas
instituye le jornada diaria de ocho horas.

“bespués de tres siglos y medio de haber sido dictada (esta ley)
los obrercs de Chicage luchaban por congquistar lo gque ella
garantizaba” (De la Cerda Silwva, 1961). Hav diversas ordenanzas

que prohiben gue los indics se dediquen a ciertas actividades

{plateria) mientras =n otra si esta permitido el ingreso
fmenufactura de sillas).

Lus negros 7y muelatcs rtuvieron sistemdticamente prohibida su
entrada a losz gremics de acuerde 3 las leyes de la época; 1la

unica excepcidn es el nficio de curtidores de cuero, ya gue estos

rdn escasos (Cruz, 1960).

M

En 1582 se verifico la primera huelga del continente americano.
El cabildo de la ciudad de México resclvid reducir los sueldos de

los cantores ¢ muasicoz de la Catedral por considerarlos muay

elev s dejaren «e asistir, por lo gue &1 Arzobispo se
dirigio al cabildo para gue reconsiderara su  actitud. Los

cantores v musicos regresareon después gue se convine gue sus

sueldos siguieran iguales y gque se les pagaria =] tiempc que

dejaron de trabajar isalarios caidos) (Cruz, 1%60/. Nbtese que

esta huelaa fue una respuesta ante una decisién unilateral gque
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los afectaba en sus intereses y lograron que fuese revocada:
represento un limitacién a la decisién y, practicamente, una
participacion.

lino de los mejores virreyes de la Nueva Espafa, el conde de

rillagigedo, dandose cuenta que &1 monopolio de los gremios

 contribuye a su atraso, recomienda que los artesanos se

9]

capaciten en dibujos acudiendo a la academia de= San Carlos,

Tal vez la mejor expresion de la filosofia, scbre las relaciones
de mandc y subordinacién imperantes en el siglo XVIII, sea lo
declarado por el Marques de Croix:

“De una vez, para lo venideroc, deben saber los subditos del gran
monarca gque ocupa el trono de Espafia, que nacieron para callar y
obedecer, y no para discurrir ni opinar en les altos asuntos del
gobierno”.

La guerra de independencia

En la época colonial existian monopelios Yy estancos; estaba
prohibido fabricar ciertos articulos, con la finalidad de
proteger al comercio espafiol. Tal situacidén casi sin wvariaciones,
permanece hasta la declaracion de independencia.

Morelos sugiere gue el congreso legisle para elevar “el Jjornal
del pobre, que mejore sus costumbres: aleje la ignorancia, la
rapifia ¥y =1 hurte”. En la constitucion de Apatzingan se habla va
de gue cada persona puede dedicarse al trabajc gue guste sin mas
restricciones gue las buenas costumbres es dscir, se da muerte

~ficial al mconopolio de los gremios.
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La Reforma

Después de la independencia se sigue una serie sucesiva de
guerras intestinas, ascnadas y motines; en la de 1847 contra
Estados Unidos, Meéxico pierde la mitad de su territorio; la otra
mitad sigue siendo asiento de fuentes primarias de trabajo; es
decir, la poblacién se dedica principalmente a la agricultura, la
mineria v las artesanlas. La industria es incipiente. En la época
de la reforma habia cerca de 60 empresas manufactureras de
tejidos de algodon gue ocupaban 11 mil obreros; ademas existian
innumerables talleres artesanales (Lopez Camara, 1967).

Y también fabricas de papel, de jabén, de aceite, de vasos de
vidrio y destiladoras de licores de cafia de azucar.

El Porfiriato

El 16 de septiembre de 1869 se inaugurd el tramo de ferrocarril
entre México y Puebla. Con la introduccidn paulatina de este
medic de transporte se ampliaron los mercados lo cual dio pie
para que Porfirio Diaz atrajese el capital extranjero a fin de
fundar fabricas. Junto con ese capital wvinieron técnicos vy
obreros, estableciéndose frecuentemente discriminaciones en
contra de los mexicancs. Aungue la constitucién de 1857 en su
articulo 5" decia: “Nadie pueds ser obligado a prestar trabajos
perscnales sin la justa retribucidn y sin pleno consentimiento”,
la wverdad 2s que a través de la tiesnda de raya y de las deudas
personales, tanto fabricas como minas y haciendas habian hecho
renacer practicamente la esclavitud.

En 1z fabrica de ric blanco la jornada era de 12 a 14 horas



diarias y en puebla debian de trabajar hasta la media noche dos
veces por semana. Las jornadas de trabajo eran per lo general de
10 a 12 horas diarias (Silva Herzog, 196%).

En aquella época campeaba también un furicso liberalismo
econémico, nacido con la revolucidén industrial, especialmente en
Europa v Estados Unidos.
El liberalismo economico proclama gue las fuerzas del mercado
regularan los salarios y la demanda de mano de cbra. "El Codigo
penal del Distrito Federal (en la época porfirista) castigaba con
8 dias a tres meses de arresto y multa de 25 a 500 pesos a
quienes pretendieran el alza o la baja de los sueldos o impedian
el libre ejercicic de la industria o del trabajo por medio de la
violencia fisica o moral" (Silva Herzog, 1969). El1 Estado solo
tiene a su cargo conservar la paz publica. Con la llegada de
técnices extranjeros especialmente norteamericanos, se agudizo el
liberalismo.

Es muy probable que la “Etica Protestante” descrita por Max
Waber haya tenido «cierta influencia en la formacion del
liberalismo.

La Rewvolucian

Fue en Cananea, en 1908, dends =stalls la huelga gque hizo
tambalear al Peorfirismo, a la cual siguié la del Rie Elanco. En
ase puskbls de Sonora, 21 salario de los mexicanos era inferior,
por el mismo trabajc, al de los norteamericanos. Todos los jefes

eran extranjeros (Gonzalez Ramirez, 1956,).
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Epoca Posrevolucicnaria

La ideologia de los sindicatos oscilé entre el socialismo y el
marxismo mas furibundo. Irénicamente, Carranza reprimié varios
movimientos de huelga llegandec hasta resucitar una ley de 1862,
mediante la gue se aplicaba la pena de muerte a quienes
trastornasen el orden o sez los huelguistas. Cbregén se convirtid
&n promotor del sipndicalismo.

Hubo despues algunos altibajos motivados primordialmente por los
vaivenes politicos.

Esos mismos tumbos impidieren wun proceso acelerado de la
industria. México siguid siendo un pais agricola y minero.

En el desarrolleo de México, 19238 marca una nueva etapa. Los
sindicatos peticlercs reclaman salarios més altos. Las compafias
petroleras s& niegan a darlos. Interwviens la Suprema Corte de
Justicia. Después de un estudio exhaustive de las finanzas de
esas empresas decreta gue si estan en posibilidad de conceder los
aumentos solicitados v las condena a hacerle. Las compafiias se
niegan a acatar el fallo de la Suprema Corte. Entonces, el
Presidente Cardenas decreta la expropiacidn. Con este motivo
surgen una serie de trastornos. Los capitales norteamericancs,
Inglés y Holandés huyen de Mexico y se origina asi un cierto
receso econdmico, sin embargo la iniciacién de la segunda Guerra
Mundial favorece al pais, pues las potencias mundiales se dedican
a fabricar armamentcs Y otros palses deben encargarse de
manufacturar otros articulos. En esta época la industria textil

mexicana alcanza un auge inigualado.



Terminada la conflagracion mundial, surge una fuerte demanda de
articulos de consumo y bilenestar. México, contando con su pago
puntual de la deuda petreolera y su lucha al lado de las potencias
aliadas, empieza nuevamente a atraer capitales norteamericanos.
La creciente industrializacién crea mayvores fuentes de trabajo y
amplia los mercados; por tants las organizaciones se hacen mas
complejas y s= pone de manifies+to la necesidad de ocuparse mas de
elemento humano en ellas. Por c-tro lado, la creacidn de carreras
universitarias como la de licenciadc en administracién de
empresas y la de licenciadc en relaciones industriales han
incluido materias tendientes a la administracién del factor
humano.

Puede decirse que a partir de entonces y hasta la fecha se ha
tenido gque recurrir a 1libros escritos en Estados Unidos
principalmente y traducidos al espafol, no siempre en forma
afortunada, vy se ha tomade 1lo dicho en ellos como verdad
absoluta, sin reparar en e1 abismo social, econdmico, cultural,
costumbrista, etc., que separa a ambos paises. Frecuentemente se
han adoptado filesofias, teécnicas; modelos y estructuras, sin una
reflexion prsvia sobre su conveniencla o su incongruencia con los

atrones culturales.

o)

5.4 CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS
a: Mo pueden ssr propiedad de la organizacidn, a diferencia de
los otros recursos. Los conscimientos, la experiencia, las

habilidades, <tc., son parts del patrimonio personal. Los

recursos. humanos implican una disposicidn wvoluntaria de 1la
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perscna. No existe la esclavitud, nadie podra ser obligado a
prestar trabajos perscnales sin la justa retribucion y sin su
pleno consentimiento (salve la pena impuesta por autoridad
judicial, las funciones censales y electorales, el servicio de
las armas y el Jjurade y los puestos de eleccidn popular de
acuerdoe a, las leyes respectivas) y a nadie podra impedirsele gue
se dedigus a la profesion, industria, comercic o trabajo gqgue le
acomode, siendo licitos f{articules 2°, 5° ¥ 4° constitucionales).
b} Las actividades de las personas en las organizacicnes son,
como se apunto, voluntarias; pero, no per el hecho de existir un
contrato de trabajo la organizacién va a contar con el mejor
esfuerzo de sus miembros; por lo contrario, solamente contara con
el si perciben gque esa actividad va a ser "provechosa" en alguna
forma, ya que los objetivos de la organizacion son valiosos vy
concuerdan con los objetivos personales, los individuos pondran a
disposicién de la organizacién los recurses humanos que poseen y
su maximo esfuerzo.

c) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc.,
son intangibles; se manifiestan solamente a través del
comportamiente de las personas en las crganizaciones. Los
miembros de ellas prestan un servicio a «cambico de una
remuneracién econdmica y afectiva. La intensidad de tal servicio
depende generalmente de lo apuntado en el inciso anterior.

Esta intangibilidad ha causado serics trastorncs. Generalmente se
ha pensado que los recursos humanos no cuestan nada v gue no

tienen connctacién econdmica alguna; por tants, han sidc los que
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menos atencién y dedicacion han recibido en comparacion a los
otros dos tipos de recurso; sin embargo, la situacidn empieza a
cambiar. Asi, los economistas hablan ya de "capital humano" ¥
algunos contadores empiezan a realizar esfuerzos a fin de que sus
estados financieros, gue tradicicnalmente se ocupan de los

recursos materiales, reflejen tambien las 1inversiones ¢ los

costos en los recurscs humancs.

dl El total de recurscs humanos de un pais ¢ de una organizacion
en un momento dado puede ser incrementado. Basicamente exlisten
dos formas para tal fin: descubrimiento y mejoramiento. En el
primer caso se trata de poner de manifiesto aquellas habilidades
e intereses desconocidos o poco conocidos por las personas; para
ello, wun auxiliar wvaliosc son los tests psicoloégices y la
orientacion profesional. En la segunda situacion se trata de
proporcionar mayores conocimientos, experiencias y nuevas ideas,
etc., a través de la educacion, la capacitacién y el desarrocllo.
Infortunadamente, los recursos humanos rambién pueden ser
disminuidos por las enfermedades, los accidentes ¥y la mala

alimentacién.

e) Los recursos humarios son escasos; no tocdo mundo poses las

mismas habilidades, conocimientos, ete. Por =-=mplo, no cualguier
persona es un buen cantante, un buen admisistrador ¢ un buen
matematico. El conjunto de caracteristicas e hacen destacar a
la persona en estas actividadss solo es peossido por un nUmMEro

inferior al total.
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En este sentido se dice que los recursos humanos son escasos, en-
tonces hay personas u organizaciones dispuestas a cambiar dinerc
u otros bienes por el servicio de otros, surgiendo asi los

mercados de trabajo.

En términos generales, entre mas escaso resulte un recurso, mas
solicitado sera, estableciéndose asi una competsncia entre los
que conforman la demanda, gue se traduce en mayvores ofertas de
bienes o dinerc a cambio del servicio.

5.5 EL APROVECHAMIENTO E INCREMENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS.

El poseedor de un atributo escaso puede obtener mayores ingresos
{(que se traduciran en mayores niveles de vida) si aprovecha e
incrementa ese recurso; ademas, lograra mayores satisfaccicnes
personales (que pueden traducirse en una mayor salud mental). La
organizacion puede beneficiarse por que va a obtener mejores
servicios de sus miembros; a través de los conocimientos gque
posean estos, puede obtener tecnicas que le permitan alcanzar sus
objetivos mas eficazmente, en tiempos mas cortos, con métodos
mas econdmicos, etc. El pals se beneficia por diversas razones;
alsus habitantes pueden contar con una mayor integracion
psicolégica; blgastaran y ahorraran mas en virtud de gue cuentan
con mayores ingresos, lo cual permitira crear nuevas fuentes de
trabajo , c} al ganar mas van a pagar mayores impuestos, cosa que
permitira dedicar mas dinero a obras de infraestructura, a
educacién y a servicios de salubridad y asistenciales , d)los
mayores conocimientos y experiencias pueden conducir a la

creacioéon de tecnolegila propia que impida la fuga de divisas por
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el pago de patentes; e)mejores sistemas de produccion permitiran
abatir costos y competir en los mercados internacionales,

Los individuos y las organizaciones estan involucrados en un
continué proceso de atraccidn mutua. De la misma manera como los
individuos atraen ¥ seleccionan a las organizaciones informandose
y haciendsse sus corinlones acerca de ellas, las organizacicnes
tratan d=s atraer 1individuecs y obtensr informaciones acerca de
ellos para decidir si hay o no interes de admitirlos. Lyman W.

Porter, (1875).
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CAPITULO 6 RECLUTAMIENTO DE PERSOMNAL

6.1 CONCEPTO DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

El reclutamientoc es un conjunto de procedimientos orientado a
atrasr candidatos potencialmente calificados y capaces de ccupar
cargos dentro de la organizacidén. Es en esencia un sistema de
informacion mediante el cual la organizacion diwvulga y ofrece al
mercado de recursos humancs las oportunidades de empleo que
pretends llenar. Para ser eficaz el reclutamiento debe atraer una
cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado
el proceso de seleccidn. El reclutamiento consiste a partir de
los datos sobre necesidades presentes y futuras de recursos
humanos de la organizacion en las actividades relacionadas con la
investigacion y con la intervencion de las fuentes capaces de
proveer a la organizacién de un numerco suficiente de personas que
esta necesita para la consecucién de sus objetivos. Es una
actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer candidatos
de entre los cuales se seleccionaran los futuros integrantes de
la organizacidn. (Chiavenato, 19%4).

6.2 TIPOS DE RECLUTAMIENTO

aj Reclutamiento interno

El reclutamlento es intsrno cuando, al presentarse determinada
vacante, la empresa intenta llenarla mesdiante la reubicacién de
sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimienteo
vertical! o transferidos (movimiento horizontal) o trasferidos
con promocion (movimiento diagonall puede implicar:

* Transferencia tde perscnal;
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e Ascensos de personal;

¢ Transferencias con ascenses de personal;

e Programas de desarrcllo de personal:;

¢ Planes de “Profesionalizacién” (carreras) de personal;

Por lo anterior el reclutamiento internd exige el conocimiento
previo de una serie d= datos e informacién rzlacicnados con los
otros subsistemas a sabsrt:

a) Resultados obtenides por el candidato interno en las pruebas
de seleccion a las gque se sometid para sSu ingresé en la
organizacion;

b) Resultados de las evaluaciones del desempefic del candidato
interno;

c) Resultados de los programas de entrenamiento y de
perfeccionamiento en gue participo el candidato interno;

d) Analisis y descripcion del cargo actual del candidato interno
y del cargo que esta considerandose, con el propésito de evaluar
la diferencia entre lcs dos y los otros reguisitos que resulten
necesarios;

e) Planes de carreras o planeamientos de los movimientos de
personal para verifica:r la trayectoria mas adecuada del ocupante
del cargo considerado;

fi Condiciones de ascensc del candidatc interno (esta “apunte de

o

ser ascendido”) vy de =ustitusion 51 =1

interno ya
riens lis*o un sustituza);

Ventajas del reclutamisnte interns

el reclutami=nto inteyia =3 n PIOCESH (5]
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transformacion) de recursos humanos. Las principales ventajas que
pueden derivarse del reclutamiento interno son:

Es mas econcmice

Es mas rapide

Presenta mavor indice de wvalidez v de seguridad

Ez una poderosa fuente de motivacién para los empleados

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de
personal

Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.

Desventajas del reclutamiento interno

e Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial
de desarrolle para poder ascender, al menos, a algunos niveles
per encima del cargo donde estan ingresando, y motivaciodn
suficiente para llegar alli.

e Puede generar un conflicto de intereses, ya que al explicar
las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacidn tiende
a crear una actitud negativa en los empleados gque por no
demostrar condiciones, no realizan esas oportunidades.

e Cuando se& administra de manera incorrecta puede conducir a la
situacion gue se denomina “principio de Peter”, las empresas, al
promover 1ncesantemente a sus empleados, los elevan siempre a la

cién donde demuestran el maximo de su incompetencia.

* Cuande s= efectua continuaments, puede llevar a los empleados
a una progresiva limitacién de peoliticas y directrices de 1la
crganizacion, ya gue estos, al convivir sélo con los problemas vy

las siruaciones de su organizacion, se adaptan a ellos vy
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pierden la creatividad y la actitud de innovacion.

b) Reclutamiento externo

El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante
una organizacién intenta llenarla con personas extrafas. Archivos
de candidatos gue se presentan espontaneaments o gue provienen de
otros reclutamientos.

Ventajas del reclutamiento externc

e Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias & la organizacioén.

e Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacién.

e Aprovecha las inversiones en preparacidén vy desarrolleo de
personal efectuados por otras empresas o por los propios
candidatos.

Desventajas del reclutamiento externo

® Generalmente tarda mas que el reclutamiento internoc.

e Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos.

¢ En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno.

¢ Los empleados pueden percibir el monopolio de reclutamiento
externo como una politica de deslealtad de la empresa hacia su
personal.

¢ Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa al
actuar sobre su regimen de salarios, principalmente cuande la
aoferta y la demanda de recursos humancs estdn en situacién de
desequilibrio.

c) Reclutamiento mixto

En realidad, una empresa nunca hace so6lo reclutamientc internc ni
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solo reclutamiento externo. Uno siempre debe de complementar al
otro, ya que al hacer el reclutamientc interno el individuo
transferido a la posicidén de la vacante debe remplazarse en su
posicion previa. Si es reemplazado por otro empleado, el retiro
produce una vacante gue debe llenarse. Cuando se hace el
reclutamiento interno, en algun punto de la organizacidn siempre
surge una posicién gue debs llenarse mediante reclutamiento
externo, a mencs que este se cancele. Por otra parte, siempre que
se hace reclutamiento externo debe plantearse algun desafig,
oportunidad u horizonte al nuevo empleado, a menos de obtener
desafié y oportunidades en otra organizacién gque a este le
parezca mejor.

Frente a las ventajas y desventajas del reclutamiento externo,
muchas empresas han preferido una solucidon ecléctica: el
reclutamiento mixto; es decir, el que enfoca tanto fuentes
internas como fuentes externas de recursos humanos.

El reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

a) Inicialmente, reclutamiento externo, segquido de reclutamiento
interno.

b) Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento
externo.

c) Reclutamiento externc y reclutamiento internco, concomitante
Otros tipos de Reclutamiento son:

RECLUTAMIENTCO ESTATAL

Se realiza en la capital o @principales ciudades de un estado.

Antes de abordar estas plazas obtenerse informacién acerca
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de los periddicos de mayor «circulacién y la estacion
radiodifusora de mayor audiencia, con el fin de utilizar el medio
gque mas convenga a las necesidades del reclutador y hacer la
contratacién con la anticipacién necesaria para que sean emitidos
los anuncics antes de la llegada del reclutador.

Es conveniente mencionar gque al hacer este tipo de reclutamiento
debe contarse con informacion acerca de los salarios wvigentes en
la zona, asi como de los centros de estudic, fuentes de trabajo v
compafiias gue hayan hecho ahi reclutamiento anteriormente.
RECLUTAMIENTO MUNICIPAL

En ocasiones, algunas empresas necesitan personal, gque por sus
caracteristicas, no se puede conseguir en las zonas urbanas. El
psicdlogo, entonces se ve en la necesidad de trasladarse a algun
municipio o poblade donde se consigan candidatos que llenen los
requisitos establecida por la organizacién. En este caso, &l
método de trabajo es el siguiente:

Del misme modo como se procede en el reclutamiento a nivel
estatal, se reunird informacién relacionada con las escuelas,
tecnolégicos, televisidn, secundarias, normal de maestros, etc.
Como puede advertirse, el nivel académico gque se estaria
contemplando no seria el mismo gue Se encontraria en zonas
urbanas. De otra manera, es probable que en numero de candidatos
sea reducido ¥y, por tanto, no poedria cubrirse con eficacila esta

fase del reclutamiento.
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RECLUTAMIENTO INTERNACIONAL

Cuando las necesidades de personzl en una empresa no pueden ser
satisfechas con las fuentes que proporciona el pais donde esta
localizada. Por no existir esa zctividad tecnoldgica o mano de
cbra, es necesario recurrir al rails gue posea dicha tecnologia.
En ese momento se recurre al r=clutamiento internacional. Esto
sucede con poca frecuencia vy sél:c en las empresas que se dedican
a actividades especificas no =xistentes en la localidad, o
realizan labores gue requieren autorizacidén de consorcios
mundiales debido a la naturaleza de las mismas.

El psicélogo, en los casos del reclutamiente internacional,
deberd realizar los contactos con los candidatos que re-uiere y
que cumplan con las condiciones del perfil deseado. E io puede
hacer de modo preliminar, al sclicitarles a los candidatos su
curriculum vitae, ya que hay gue tomar en cuenta el alto costo
del transporte en este tipo de reclutamiento. Es importante
mencionar que en la mayor parte de los casos se tiene el objetivo
de cubrir puestos vacantes a nivel ejecutivo o técnico, altamente
especializados, y en muchas ocasicnes a nivel direccidn.
RECLUTAMIENTO MASIVO

Es una modalidad dsl reclutamiento gue  se realiza en
institucicones tanteo del sector riblico como del privado, con el
fin de captar un gran numero d= solicitudes, ya que se tienen
muchas vacantes por cubrir en £zco tiempo. Para recibir a les
candidatos, se requiere del pers:cnal suficiente para brindar una

atencion apropiada ceon tismpos ccrtes.
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RECLUTAMIENTO DE PERSONAL EVENTUAL

Cuando, por necesidades especificas, el trabajo gque wva a
realizarse requiere gque la organizacién contrate personal
eventual, el reclutador puede recurrir a organizaciones gque se
especializan en este tipo de servicio.

Estas instituciones se hacen responsables de todos los
trabajadores que envian. Cobran incluso por horas y pueden enviar
cualgquier tipo de personal.

La contratacion de personal eventual generalmente se efectua
cuando se presentan problemas de exceso de trabajo, accidentes,
incapacidad por maternidad, etc. (Grados, 2001)

6.3 FUENTES DE RECLUTAMIENTO

El reclutamiento no siempre intenta abarcar todc el mercado de
recursos humancs buscando sin direccién precisa. El1 problema
fundamental de la organizacién es establecer fuentes de
suministro de recurscs humanos, localizadas en el mercado de
recursas humanos, que le interesen especificamente para
concentrar en ellos sus esfuerzos de reclutamiento. Por ells, las
fuentes de recursos humanos se denominan fuentes de
reclutamiento, pues pasan a representar los objetivos sobre los
cuales incidiran las técnicas de reclutamiento. Como guiera que
existan innumerables & interrelacionadas fuentes de suministro de
recursos  humanos, una de las fases mas importantes del
reclutamiento la constituyen la identificacién, la seleccion y el
mantenimientce de las fuentes gue pueden utilizarse adecuadamente

para hallar candidatos gue tienen probabilidades de cumplir con
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los requisitos preestablecidos por la organizaciédn. La
identificacidn, la seleccidén y el mantenimiento de las fuentes de
reclutamiento constituyen una manera por la cual la ARH puede:

e Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento, aumentando
tanto la proporcién de candidatos / candidatos preescogidos para
seleccion, como la de candidatos / empleados admitidos;

¢ Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento;

e Reducir los costos operacionales del reclutamiento mediante la
economia en la aplicacidén de sus técnicas.

Para identificar y ubicar mejor las fuentes de reclutamienteo,
dentro de los requisitos que la organizacion exigira a los
candidatos, se necesitan la investigacidn interna y externa:

Investigacidén interna

Corresponde a una investigacién acerca de las necesidades de la
organizacién referente a recursos humanos y que politicas
pretende adoptar con respectc a su personal. Por lo general, la
investigacidén interna implica (Dale Yoder, 1968).

l.- Predeterminar las directrices (politicas) de reclutamiento,
describiendc 1los propésitos vy objetivos del empleador en
reclutamiento;

2.- Organizar &l reclutamiento y delegar autcridad ¥
responsabilidad apropiadas para esa funcién;

3.- Establecer la lista de requisitos de la fuerza de trabajo;
4.- Utilizar medios ¥y técnicas para atraer las fuentes de

LECUL50S humanos:



5.- Evaluar el problema de reclutamiento en funcién de los
objetivos y de los resultados alcanzados;

Fuentes Internas

Son aquellas que, sin necssidad de recurrir a personas o lugares
fuefa de la empresa, proporcionan a é€sta el personal requerido en
el momento oportuno. Entre las gue juegan un papel importante en
una empresa se encuentran las sigulentes:

e Sindicatos: Por la reglamentacién del contrato colectivo de
trabajo, ésta es por necesidad una de las principales fuentes en
lo gue respecta al personal sindicalizado.

e Archive o Cartera de Personal: Se integra con las solicitudes de
los candidatos gque se presentaron en periodos de reclutamiento
anteriores y que fueron archivados, probablemente en una base de
datos computarizada, sin haberse utilizado porgque se cubrié la
vacante en cuestion.

Llgunas de  estas sclicitudes tienen las caracteristicas
requeridas por el puesto vacante, y el psicélogo debera echar
manc de ellas cuando las circunstancias lo ameriten.

e Familiares y recomendados: Se hace uso de esta fuente cuando se
boletinan las vacantes entre los propios trabajadores, a fin cde
establecer contacto con familiares ¢ conocidos gque reunan las
caracteristicas o reqguisitcs desl pussto vacante.

e Promocion o© Transferencia Interna de Personal: Este sucede
cuando el psicologe estudia la plantilla, los inventarins de
recursos humanos o la historia laberal del personal, con el

chletive de determinar si existe o no un candidato viable para
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ser promovido. (Grados,2001)

Investigacién externa

Corresponde a una investigacidn del mercado de recursos humanos
orientada a segmentarlo para facilitar su analisis.

El mercado de recursos humanos debe segmentarse de acuerdo con
los intereses de la organizacion, es decir, debe descomponerse vy
analizarse segun las caracteristicas exigidas por la organizacioén
con relacién a los candidatos gue pretende atraer y reclutar.

Fuentes externas:

Son aquéllas a las gue el psicdlogo puede recurrir, de acuerdo
con las caracteristicas requeridas en cuante al aspecto
profesional, educativo o técnico, y gque son totalmente ajenas a
la empresa. Entre las mas importantes se encuentran las
siguientes:

e Profesionales y educativas: Son instituciones gque se dedican a
la preparacion de profesionales en las diferentes Aareas
cientificas y tecnologicas, y pueden ser universidades, escuelas
comerciales, profesionales, tecnoldgicas, instituteos, etc. Todas
ellas cuentan con guias de carreras profesicnales que en ellas se
imparten, asi como su ubicacién.

En =stas organizaciones se pueden encontrar perscnas capacitadas
en determinada profesién o especialidad, gque satisfagan las
necesidades de la empresa.

Existen también, dentro de algunas instituciones educativas,
proyectos de vinculacion profesional y ferias de reclutamiento.

® Asoclaciones FProfesionales: Cuando se requiere personal con
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experiencia en determinado campo cientifico, tecnolégico o
profesional, el psicélogo reclutador puede tener contacto con las
distintas asociaciones profesionales, que proporcionan
informacién acerca de la experiencia y actividades que
desarrellan sus miembros. Algunos ejemplos son: Asociacidn
Nacicnal de Ing=snieros Quimicos, Asociacion Mexicana de
Relaciones Industriales (AMERI), etc.

¢ Bolsas de Trabajo: Son organizaciones gue se dedican a
proporcionar informacidén con respecto a las vacantes en diversas
empresas o centros de trabajo y gque prestan sus servicios de
manera gratuita para el trabajador.

e Agencias de Colocacidn: Estas agencias no cobran al candidato,
sino a la empresa, por ejemplo MAN POWER, TOP PERSONAL, SHORE Y
ASOCIADOS, etc.

¢ Qut - Sourcing: Se trata de empresas que facilitan la obtencidn
de personal especializado en puestos de alta tecnolegia,
dificiles de conseguir.

e La puerta de la calle: Este ocurre cuando un candidate se
presenta sin que haya existido algun aviso para €l por parte de
la empresa; es decir, el candidato acude de manera espontanea.
Grados, (2001).

6.4 MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Son aquellos medios de difusion que el psicédlogo utiliza para dar
a conocer un puesto vacante. Estos medios son de gran utilidad
por su potencialidad de difusion, pues penetran en distintes

ambientes, Son capaces de transmitir informacidén tanto a
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estructuras socioeconomicas bajas como altas, y también a élites
profesionales y tecnologicas, organizaciones de mano de obra o de
personal altamente calificado y, a distintos estratos sociales y
educativos. Los principales medios son:

e Mediocs 1mprescs: La prensa es el medico mas utilizado en
reclutamiento de personal. También se utilizan los anuncies en
revistas especializadas cuando se requiere personal calificado en
la profesién a la cual se dirige la rewvista.

® Radio y televisién: El alto costo de estos medios no permite gque
se utilicen con frecuencia. Por ejemplo se puede emplear la radio
cuando se quiera que el reclutamiento sea en provincia, mediante
el uso de los servicios de una radiodifusora de la localidad. El
costo wvaria segun la cobertura de ésta. Los anuncios en
televisidn tienen un costo elevadisimo, que depende de los
horarios, minutos y canal en que se transmite la informacioén.

® Grupos de Intercambio: Se constituyen a través de los encargados
de reclutamiento de diferentes empresas, los cuales proporcionan
informacién sobre las diferentes vacantes de la organizacién. De
igual manera, se boletinan candidatos viables de ccupar wvacantes
en otras organizaciones cuando no se tiene algun puesto gque
ofrecer de acuerdo con sus caracteristicas.

e Internet: El Trabale Internaciznal en Redes de Computo

(Internet, del inglés Internacional Hetworks) e

una nueva manera
de comunicarse, de transmitir infcrmacién de cualguier tipo a
traves de un teléfono ayudado por wun mbdem Yy computadora

personal. Las organizaciones pueden dar a conocer sus wvacantas a
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usuarios en México y en otros paises.

6.5 EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

El reclutamiento implica un procedimientc gue varia segun la
organizacion. El comienzo del proceso de reclutamiento depende de
la necesidad de linea. Es decir, la dependencia de reclutamiento
no tiene autoridad para efectuar ninguna actividad de
reclutamiento sin la debida toma de decision por parte de la
dependencia que tiene la vacante  por llenar. Como el
reclutamiento es una funcion de staff, sus actos dependen de una
decision de linea, que se oficializa mediante una especie de
orden de servicio, generalmente denominada sclicitud de empleado
o solicitud de personal. Se trata de un documento gque debe
llenarse y entregarse por la persona gque gquiere llenar una
vacante en su departamento o seccién. Los detalles incluidos en
el documento dependen del grado de complejidad existente en el
area de recursos humanos: cuanto mayor sea la complejidad,
menores seran los detalles gue el responsable de la dependencia
emisora deba llenar en el documento.

En la solicitud de empleado, cuando la recibe la dependencia de
reclutamiento, wverifica en los archives si esta disponible algun
carndidate adecuado, sinoc, debs reclutarlos a traves de las
tecnicas de reclutamiente mas indicadas para el caso.

Al reclutamientoc le corresponde atraer de manera selectiva,
mezlante varlas técnicas de divulgacion, a candidatos gue cumplen
con los requisitos minimos que =1 cargo exige; en la seleccidn se

escogen  entre los candidates reclutados aquellos gue tengan
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mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido.

En consecuencia, el reclutamiento tiene como objetivo especifico
suministrar la materia prima para la seleccidn: los candidatos.
El objetivo especifico de la seleccién es escoger y clasificar
los candidatos mas adecuados para satisfacer las necesidades de

la organizacidn.
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CAPITULO 7 SELECCION DE PERSONAL

7.1 CONCEPTO DE SELECCION.

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un
mismo  proceso: consecucion de recursos humanos para la
organizacion. El reclutamiento es una actividad de divulgacion,
de llamada de atencion, de incremento en la entrada; es, por
tanto, una actividad positiva y de invitacidén. La seleccién es
una actividad de impedimentos, de escogencia, de opcién y
decisién, de filtro de entrada, de clasificacién y por consi-
guiente, restrictiva. (Chiavenato, 199%4).

La seleccién de recursos humanos puede definirse como la
escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en
un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a
los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
rendimiento del personal.

De esta manera, la seleccién busca solucionar dos problemas
fundamentales:

a) adecuacién del hombre al cargo, ¥y

b) eficiencia del hombre en el cargo.

El criteric de seleccién se fundamenta en los datos y en la
informacion gue se posean respecto del cargo gue wva a ser
proveido. Las condiciones de seleccidén se basan en las
especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor
objetividad vy precision a la seleccién del personal para ese

cargo.



Si todes los individues fueran iguales y reunieran las mismas
condiciones para, aprender a trabajar, la seleccidtn no seria
necesaria; pero hay una enorme gama de diferencias individuales,

tanto fisicas (estatura, peso, sexo, complexion fisica, fuerza,

agudeza wvisual y auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) como
psicolégicas (temperamento, caracter, aptitud, inteligencia,
ete.), las cuales llevan a que las personas se comporten y

perciban las situaciones de manera diferente, y a gque logren
mayor o menor éxito en el desempefio de sus funciones en la
organizacién. Las personas difieren tanto en la capacidad para
aprender a realizar una tarea como en la ejecucién de ella, una
vez aprendida. Calcular a priori el tiempo de aprendizaje y el
rendimiento en la ejecucién es tarea de la seleccion. De modo
general, puede decirse gue el proceso selectivo debe suministrar
no solo un diagnéstico, sino también un pronédstico respecto de
esas dos variables.

La seleccidon se configura, basicamente, como un proceso de
comparacion y de decision, puesto gue, de un lade, estan el
analisis y las especificaciones del cargo gque proveera -los gque
dan cuenta de los requisitos indispensables exigidos al
aspirante- y, de otro, candidatos profundamente diferenciados

entre s1, los cuales compiten por 21 emplec. (Chiavenato 1%%4).
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7.2 LA SELECCION COMO PROCESO DE COMPARACION

La seleccidén debe mirarse como un proceso real de comparacion
entre dos variables: las exigencias del cargo (exigencias que
debe cumplir el ocupante del carge) y el perfil de las
cardacteristicas de los candidatos que se presentan; esto con el
fin de mantener la objetividad y la precisién. La primera
variable la suministran el analisis y la descripcién del cargo ¥
la segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de
seleccion. Sean x la primera wvariable y y la segunda. Cuando x es
mayor gque Yy, el candidato no reune las condiciones gque se
necesitan para ocupar el cargo; cuando X y y son iguales, el
candidato posee las condiciones ideales para ocupar el cargo; Yy
cuando x es menor que y, el candidato tiene mas condiciones gque
las exigidas por el cargo. Logicamente, esa comparacién no se
concentra en torno de un puntc de las dos variables, sino que
admite una franja de aceptacidn, es decir, alguna flexibilidad
mas o menos cercana al punto ideal.

En general, esta comparacion exige que el analisis y la
descripcidén del cargo  sean transformadas en una ficha
profisiografica, a partir de la cual el encargado de realizar la
seleccién puede estructurar las técnicas y el contenido del
proceso selectivo.

La comparacién es tipicamente una funcién de staff, desarrollada
de manera especifica por la dependencia de seleccién de recursos
humanos de la empresa gue cuenta con psicoélogos, en especial para

la realizacidén de esa tarea, con =1 propésito de gue el procesc
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de seleccion esté sustentado en bases cientificas y
estadisticamente definidas. A través de la comparacidn, el
organismo de seleccion (staff) presenta ante el organismo
solicitante los candidatos aprobados en la seleccion. La decision
d= escoger, aceptar o rechazar es facultad del organismo
solicitante o de su inmediato superiocr.

En lo fundamental, la comparacion corresponde de manera amplia al
esquema de inspeccicn de control de calidad utilizada en la
recepcion de productos, materiales o materias primas en algunas
industrias. El patron de comparacién es siempre un modelo que
contiene las especificaciones y medidas exigidas al proveedor. Si
los productos o las materias primas corresponden al patrén o se
acercan a €l, dentro de cierto nivel de tolerancia, se ac .ran
y se enviaran al organismo solicitante; si las medi~.s y las
especificaciones estuvieran lejos del nivel de tolerancia
exigido, los productos y las materias primas se rechazarédn y, en
consecuencia, se devolveran al proveedor. Esa comparacién es
funcion de una dependencia de staff especializada en controlar la
calidad.

7.2.1 La seleccion como proceso de decisién

Una wvez gue se establece la comparacidn entre las caracteristicas
exigidas por el cargo v las que poseen los candidatos, puede
suceder que algunos de ellos cumplan con las exigencias vy

merezcan ser postulados para gque =1 organismo requeriente los

tenga en cusnta como candidatos a ocupar el cargo vacante. El

organismo de seleccion staff) no puede imponer al organismo
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solicitante que acepte los candidatos aprobados durante el
proceso de comparacién; debe limitarse a prestar un servicio
especializado, aplicar técnicas de seleccidédn y recomendar a
aquellos candidatos que juzgue mas iddneos para el cargo. La
decisién final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre
responsabilidad del organismo solicitante. De este modo, la
seleccion es responsabilidad de linea (de cada jefe) y funcién de
staff (prestacion del servicio por parte del organismo
especializado).

Como proceso de decision, la seleccién de persconal implica tres
modelos de comportamiento (Carelli, 1972):

a) Modelo de colocacidén: cuande se contempla el aspecte
rechazado. En este modelo hay sélo un candidatoc para una vacante
que debe ser cubierta por €1. En otras palabras, candidato
presentado debe ser admitido sin objecién alguna.

b) Modelo de seleccién: cuando hay varios candidatos para cubrir
una vacante. Las caracteristicas de cada candidate se comparan
con los requisitos gque el cargo por proveer exija, pueden ocurrir
dos alternativas: aprobacion o rechazo. 5i se rechaza,
simplemente sale del proceso, por gque hay varios aspirantes a
ocupar el cargo y sé¢lo uno de ellos podrda ser aceptado.

Este modelo se sustenta en la hipdtesis de gue las necesidades
gque deben ser satisfechas pertenecen a la empresa.

En otros terminos, se parte del principio de gue las wvacantes
deben cubrirse con personas idéneas; en consecuencia, el proceso

solo se detendra cuando se haya logrado tal objetivo.
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s5e

sl se basara en la presuposiclion de que necesidades
de

atendidas son las de los individucs en
comprueba

zacion

No obstante,
basicas gue deben ser
las organizaciones o en la sociedad como un todo,
que el modelo de seleccidén no garantiza la total utili
los recursos humanos que la sociedad puede ofrecer.
es el enfoque mas amplic ¥
aspirar a
se

clasificacion:
hay varios candidatos gque pusden

©) Modelo de
situacional; en éste
cubrir varias vacantes. Las caracteristicas de cada candidats
comparan con los requisitos que el cargo exige. OQOcurren dos
alternativas: el candidato puede ser rechazado o aceptade para
ese cargo. Si es rechazado, entra a concursar en los otros cargos
vacantes hasta que estos se agoten; de ahi la denominacidén de
clasificacién. Cada cargo wvacante es pretendide por wvarios
pero uno sélo podra ocuparlo, si
candidato

candidatos que se lo disputan,
llegara a ser aceptado.

parte del concepto de

la empresa no considera que el aspirante

sino que

clasificacion

El modelo de
es decir,
posea so0lo caracteristicas especificas para un cargo,

multifacético,
puede ser colocado en el cargo mas adecuado a las caracteristicas

del candidato.
TECNICAS DE SELECCION
de recursos humanos ] un Slstema de
para que tenga alguna val:dez

g
Como la seleccion
comparacicn y de toma de decision,

€5 necesarioc que se apoye en un patrén o criterio determinade; el
toma con frecuencia a partir de las alternativas de

cual se
informacién que se mencionan a continuacion.
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Para recoger informacioén acerca del cargo que se pretende suplir,
puede hacerse a través de:

Recolecciéon de informacién acerca del cargo

1. Analisis del cargo: inventario de los aspectos intrinsecos
(contenido del cargo) y extrinsecos (requisitos que debe cumplir
el aspirante al cargo, factores de especificaciones| del cargo.
Cualquiera que sea el método de analisis empleado, lo importante
para la seleccidén es la informacidn con respecto a los reguisitos
y a las caracteristicas que debe poseer el aspirante al cargo. En
consecuencia, el proceso de selecciébn se concentrara en la
busqueda y la evaluacién de esas exigencias y en las
caracteristicas de los candidatos gque se presenten.

2. Aplicacién de la técnica de los incidentes criticos (Flanagan,
1954): consiste en anotar sistematica y rigurosamente todos los
hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo considerado,
que han producido un mejor o peor desempefio en el trabajo. Esta
técnica busca identificar las caracteristicas deseables (que
mejoran el desempefio) y las no deseables (gue empeoran el
desemperio) en los nuevos candidatos. Naturalmente, presenta el
inconveniente de fundamentarse en el arbitrio del jefe inmediato.
Ademas, es dificil definir con exactitud lo que =1 jefe inmediato
debe considerar como comportamiento deseable o no deseable.

3. ARnalisis de la solicitud de empleado: <consiste en la
verificacién de los datos consignados en la solicitud, a carge
del jefe inmediato, especificande los requisitos y 1las

-aracteristicas que el aspirante al cargc debe poseer. Cuando la
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empresa no tiene un sistema de analisis de cargo, la solicitud de
empleado debera poseer campos adecuadcs donde el jefe inmediato
pueda especificar esos requisitos y esas caracteristicas. Todo el
proceso de seleccidn se basara en esos datos.

4. BAnalisis del cargec en el mercado: consiste en examinar en
otras companias los contenidos, los reguisitos ¥ las
caracteristicas de un cargo que va a crearse en la empresa, del
cual, como es légico, no se tiene una definicidn a priori.

5. Hipotesis de trabajo: en casoc de gue ninguna de las
alternativas antericres pueda aplicarse, so6lo queda por emplearse
la hipotesis de trabajo, es decir, una prediccion aproximada del
contenido del cargo y su exigibilidad con relacidén al ocupante
(requisitos Yy caracteristicas necesarias), como simulacidn
inicial.

A partir de esta informacioén, respecto del cargo por proveer, el
organismo de seleccion esta en capacidad de traducirla a su
lenguaje de trabajo. En otras palabras, la informacion que el
organismo recibe respecto de los cargos y de sus ocupantes se
transforma en una ficha de especificaciones del cargo o ficha
profisiografica, que debe contener las caracteristicas
psicelogicas y fisicas necesarias paraz que el aspirante pueda
desempefiarse satisfactoriamente en =1 carge considerado. Con base
en esta ficha, el organismo de seleccién puede establecer las

técnicas de sleccidén mas adecuadas al caso.
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Eleccion de las técnicas de seleccidn

Una vez obtenida la informacion acerca del cargo y del aspirante,

y elaborada la ficha profisiografica, el paso que sigue es la

eleccion de las técnicas de seleccidén mas adecuadas al caso o a

la situacion.
Se presentan las técnicas de seleccién en
definidos:
1. Entrevistas de seleccion:
dirigidas
no dirigidas
2. Pruebas de conocimientos o capacidades:
- Generales:
de cultura general
de idiomas
3. Pruebas psicométricas.
- De aptitudes:
generales
especificas
4. Pruebas de personalidad:
= Proyectivas:
del arbol
Rorschach
TAT
Szondi
= Inventarios:

de motivacién

cinco grupos bien
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de frustracion

de interés
5. Técnicas de simulacion:
Psicodrama
Dramatizacion o role - plaving
Las teécnicas elegidas deben representar =1 mejor elemento de
prediccion para un buen desempefic futuro en el cargo.
7.3.1 Entrevista de Seleccion.
Durante el proceso selectivo, la entrevista personal es el factor
gue mas influye en la decisién final respecto de la aceptacién o
no de un candidato al empleo. La entrevista de seleccion debe ser
dirigida con gran habilidad y tacto, para que realmente pueda
producir los resultados esperados.
Ademas, tiene innumerables aplicaciones: eleccién en el
reclutamiento, seleccidn, consejeria y orientacioén, evaluacioén
del desempefio, desvinculacidén, etc.
La entrevista es, en lo fundamental, un sistema de comunicacién
ligado a otros sistemas en funcién de cinco elementos basicos
(Gustad, 1959):
1. La fuente: el candidato, &l cual pdsee caracteristicas de
personalidad, limitaciones, habitos, maneras de expresarse,
historia, problemas, etc. En este elemento s& origina el mensaje.
2. El transmisor: el Iinstrumento de codificacién gue transforma
el mensaje en palabras, gestos o expresiones. La capacidad verbal
y de expresion del candidato y del entrevistador se relaciona con

el modo de "codificar" la informacion para transmitirla.
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3. El canal: en la entrevista hay al menos dos "canales": las
palabras (lo mas importante) y los gestos.

4. El instrumento para descifrar: los ‘"receptores" de la
informacidon (entrevistador y entrevistado) pueden interpretar
("descifrar”) leos "mensajes" de manera diferente; esto también
ocurre con diversas personas, puesto gue cada una interpreta lo
que escucha, de acuerdo con sus prcocpias experiencias,

5. El destino: a quien se pretende transmitir =1 mensaje. En este
caso, para el candidato el destinataric es el entrevistador y
viceversa.

En el transcurso de la entrevista, los cinco pasos anteriores
operan de manera probabilistica y no determinista.

Entrevistar es probablemente el métode que mas se utiliza en la
seleccidn, no obstante que en este proceso existe demasiada
subjetividad. Muchos estudies han sefalade gque dos o mas
entrevistadores por lo general no concuerdan en la ewvaluacidén dé
un candidato (Hollingsworth, 1973).

8in embarge, el hecho de gue existan desacuerdos entre los
entrevistadores no es una buena razon para desechar la entrevista
como técnica basica de seleccidén. Los objetivos intangibles,
atribuidos a la entrevista, son importantes para el buen
desempenc en el cargo, y la evaluacién que una persona capacitada
haga es m=jor gque ninguna.

La entrevista se utiliza, en casi todo el mundo en la seleccidn
de personal; segun los calculos (Bellows, 1%54), se realizan casi

150 millones de entrevistas al afio para la seleccién de personal.
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A pesar de este uso tan difundido, su utilidad en la seleccidn de
personal ha sido bastante criticada (Wagner, 1949). En muchas
ccasiones se ha comprobado que la capacitacién del entrevistador
y la aproplada planificacién de 1la entrevista contribuyen a
mejorar el grado de confianza y la validez de ella (McNurry,
1855) .

Mediante el entrenamientc continuc de los entrevistadores, la
ordenacién adecuada del proceso de entrevista o de la entrevista
patron, es posible obtener el perfeccionamiento en la precision
de la evaluaciédn.

La entrevista patrdén o dirigida es la que se planea para superar
las limitacicnes y los defectos propios de los procedimientos
mas comunes de entrevista.

7.3.2 Etapas de la entrevista de seleccién

La entrevista puede perfeccionarse si se tienen en cuenta algunos
principios. La mejor manera de disefiar tales principios es hacer
el seguimiento de las funciones que ocurren en el desarrollo de
la misma:

1. preparacién de la entrevista:;

2. ambiente;

3. desarrelle de la entrevista;

4. terminacién de la entrevista;

5. evaluacién del candidato

1. Preparacion. Las entrevistas de seleccion, determinadas o no,
deben ser preparadas o planeadas de alguna manera. Aungue el

grado de preparacidn varie, debe ser suficiente para determinar:
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a) los objetivos especificos de la entrevista;

b) el método para alcanzar el objetiveo de la entrevista; vy

¢} la mayor cantidad posible de informacién acerca del candidato
entrevistado.

En la entrevista de seleccldn es necesario gque el entrevistador
se informe respecto de los reguisitos para ocupar el cargo gue se
va a proveer y de las caracteristicas esenciales que debe poseer
el candidato. Esta informacion es vital para que el entrevistador
pueda, con relativa precision, comprobar la educacion de los
requisitos del <cargo vy las caracteristicas personales del
aspirante.

2. Ambiente. Establecer el ambiente no es proplamente un paso
aislado en el proceso de entrevistar, no obstante, tiene un
realce especial. El ambiente para una entrevista puede ser de dos
tipos:

a) fisico: el local de la entrevista debe ser confortable y sodlo
para ese fin;

b) psicoléogico: el clima de la entrevista debe ser ameno vy
cordial.

Aun antes de iniciar la conversacién, la entrevista puede
exXperimentar trastornos: una sala de espera inadecuada, una
antesala excesivamente lujosa, un largo tiempo de espera, son
aspectos gue deben evitarse. Asi mismo, al candidato puede
causarle una impresién desagradable saber que su solicitud de
empleo no fue leida con detenimiento.

Una buena entrevista implica considerar varios aspectos, entre
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los cuales se destacan:

a) La atmosfera debe ser agradable y la sala limpia, confortable,
aislada y sin muches ruidos.

b) En ella sdélo debe estar el entrevistado y el entrevistador

c) Comc la espera es inevitable, debe haber suficientes sillas
para gque no haya necesidad de esperar de pie. En la sala de
espera deben colocarss diarios, revistas y literatura, sobre
todo, relacionados con la firma.

d) Toda entrevista tiene un proposite gue debe ser determinado
con anticipacion. Lo gue se desea y lo gue pueda obtenerse de una

entrevista son materia que debe decidirse antes de su iniciacién.

e) El estudioc previo de la informacién relacionada con la funcién
y el candidato ayudara mucho en la entrevista. Una lectura rapida
del analisis del cargo, de las cartas de referencias o de la
solicitud de empleo del candidato sera de gran utilidad en el
transcurso de la entrevista.

7.3.3 Desarrollo de la entrevista.

Constituye la entrevista propiamente dicha; es la etapa
fundamental del proceso, en la que se obtiene la informacién que
ambos  componentes, sntrevistador y candidato desean, una
entrevista implica dcs personas que 1inician wun proceso de
relacién interpersonal, cuyo niwvel de interaccidén debe ser
bastante elevado. El entrevistador envia estimulos [(preguntas) al
candidateo, con el fin de estudiar las respuestas vy reacciones en
el comportamiento (retroalimentacion), para poder elaberar nuevas

prequntas (estimulos), y asi sucesivamente. BARdemas, asi come el
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entrevistador obtiene la informacién que desea, debe proporcionar
la que el aspirante requiera para tomar sus decisiones.

La entrevista es dirigida cuando =1 entrevistador sigue un
derrotero establecido previamente, el cual sirve como lista de
verificacioén (check list), y por lo general utiliza un formulario
que sigus el orden de la solicitud de empleo y en el gque estan
anotados los items por wverificar, y tiene, ademas, espacios para
las observaciones que deban registrarse. Este procesc es
sencillo, facil y rapido, porgque exige hacer anotaciones minimas,
lo cual permite que el entrevistador se concentre en el sujeto y
no en las anotaciones ni en la secuencia o derroteroc de la
entrevista. A medida que lee la solicitud de empleo, hace
preguntas al candidato y hace anotaciones en el formulario. La
entrevista es libre o no dirigida cuando sigue el curso de las
preguntas - respuestas - preguntas, es decir, cuande no hay un
derrotero preestablecido para cada entrevista, El entrevistador
sigue la linea de menor resistencia o la extensidén de temas, no
preocupandose por la secuencia, sino por el nivel de profundidad
que la entrevista pueda permitir.

La entrevista dirigida es criticada por algunos gque afirman que
restrings y limita bastante el margen de actuacidén del
entrevistador, en tanto gque la entrevista libre es criticada
porgue su cochererncia es relativamente baija, P y¥a que el
entrevistador puede olvidar u omitir muchos aspectos que si
“estuviesen en una lista de verificacion, no quedarian a un lado.

Come el entrevistador tiene que preocuparse por no omitir nada,
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parte de su atencion debe dirigirla a este aspecto y, por tanto,
la evaluacién del candidato se hace menos eficiente.

En la entrevista libre esto sucede por que a medida gque el
entrevistador envia estimulos (preguntas), el sujeto produce
respuestas que a su vez daran lugar a nuevas preguntas y asi
sucesivamente, en un proceso de retrcalimentacién de temas.

En una entrevista inicialmente se buscaba establecer contacto con
el candidato para obtener informacién respecto de su vida y de su
carrera profesional. Su infancia, su educacién, los grados
obtenidos en las escuelas donde estudié, las asignaturas gque
prefiere, los cargos gque ejercié, la manera como <nfrenté los
trabajos gue le fueron encomendados, las razc las cuales
se desvinculo de las empresas donde trabajo, etc.

El transcurso de la vida de una persona debe conformar una unidad
ininterrumpida. Por tanto, no debe darse oportunidad al candidato
para gque periodos oscuros de su vida pasen inadvertidos.

Asi mismo, una parte importante de la entrevista consiste en
darle informacién de la empresa y de la vacante existente. Las
posibilidades de progreso y de ascensos existentes también deben
tenerse en cuenta, aunque no es recomendable dar al aspirante una
idea wegquivocada. Todo candidato es susceptible de considerar
sugerencias o© comentarios como Ppromesas reales, © <como un
contrate psicoldgico.

En la entrevista propiamente dicha, podemos distinguir dos

aspectos bastante significativos:
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Contenido de la entrevista (aspecto material). Es el conjunto de
informacion que el candidato suministra de si mismo: formacion
escolar, experiencia profesional, compromisos, situacidn
familiar, condicion sociocecondmica, etc.

DIEZ “PREGUNTAS” BASICAS EN LA ENTREVISTA (Grados, 2001).

e Nombre, edad, direccion, teléfono, escclaridad,
¢ Experiencia laboral; cudles fueron sus empleos anteriores y
qué resultados obtuvo (;ascendio?, ;cuando salid?, ;cuanto
ganaba cuando entré?, ;cuanto ganaba cuando salidg?).
¢ Motivo de salida de cada trabajo.
e Habilidades o conocimientos generales gque posee.
* Puesto deseado.
* Sueldo deseado.
e Datos familiares, el nombre de su papa y mama, con guien
vive, etc.
* Pasatiempos.
e Referencias persoconales.
* Metas (aqui no se especifica mds, para que la persona misma
se explaye segun sus propias limitaciones).
Comportamiento del candidateo (aspecto formal). Es la manera como
reacciona en una situacidn; para el caso, la entrevista es una
muestra del comportamiento del candidato: modo de pensar, de
actuar, grado de agresividad, ambiciones y motivaciones, etc.
El entrevistador debe abordar los dos aspectos - material formal-

que estan estrechamente relacionados.
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El papel del entrevistador es de importancia capital en la
entrevista.

Lo que se espera de un buen entrevistador es que tenga habilidad
para lograr gue los entrevistados se sientan bien, mantengan un
buen contacto con elles y obtenga la informacién deseada. Las
condiciones indispensables en un entrevistador son: tener
inteligencia normal, carecer de prejuicios y estar dispuesto a
la autocritica.

7.3.4 Terminacion de la entrevista.

Ciertas personas han comparado la entrevista con una conversacion
delicada y controlada. La urbanidad exige ciertas
especificaciones, por ejemplo, que la entrevista sea abierta y se
desarrolle libremente, sin timidez ni obstaculos. Para su
terminacion existe una necesidad semejante.

1. El entrevistador debe hacer una sefial clara gque indique el
final de la entrevista.

2. El entrevistado tiene gque recibir algun tipo de informacion
referente a lo que debe hacer en el futuro.

7.4 EVALUACION DEL CANDIDATO.

A partir del momento en gque el entrevistado se marcha, el
entrevistador debe iniciar la tarea de evaluacién del candidato,
puesto gue los detalles estan frescos en su memcria. Si no tomo
nota, debe registrar los detalles de inmediato.

51 wutilizoe wuna hoja de evaluacidén, debe ser chegueada vy
completada. Al final deben tomarse ciertas decisiones con

relacion al candidato: si fue rechazado o aceptado.
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Los datos que el candidato aporta y la manera como se comporta en
la entrevista ayudan a proyectar una imagen de &1. En rigor no
pueden establecerse aspectos concretos para el registro de las
impresiones, pues la entrevista es un arte.

De modo general, la entrevista es un instrumento de comparacién
muy utilizado en el proceso de seleccién.

El entrevistado necesita trabajar dentro de cierta precision
(presentacion de datos coherentes) y de cierta validez (medicién
exacta de lo gue se pretende verificar, lo mismo gue cualguier
instrumento para medir y comparar. Légicamente, su margen de
error es mucho mayor, dada su condicién humana.

El entrevistador es el fiel de la balanza que compara las
caracteristicas ofrecidas por el candidato con los reqguisitos
exigidos por el cargo Bingham (1%49), esta en contra de excluir
la entrevista como técnica de seleccion, ya que los
entrevistadores profesionales tienen los medios para obtener la
informacién que desean. Pueste gque la entrevista es una parte
casi obligatoria en el proceso de seleccidn, debe de buscarse la
manera de hacerla un instrumento efective para la seleccion ds
personal principalmente cuando se adeptan comoc medic para que los
diversos ijefes vy supervisores de linesa decidan acerca de los
candidatos. En este caso, €5 necesario capacitar a los jefes v
supervisores de linea en técnicas de entrevista, para reducir la
multiplicidad de enfogues y criterios personales y sliminar, si

es posible, las distorsiones de orden personal.
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Bass (1950), sugiere poner en practica la entrevista en grupo
juntoe con las otras técnicas de seleccidon para facilitar la
observacién de algunos factores, como iniciativa, agresividad,
equilibrio, adaptabilidad a situaciones nuevas, tacto, capacidad
para relacionarse con personas y otras cualidades similares. En
la entrevista en grupe el candidato es investigado por un grupo
de entrevistadores capaz de obtener informacién wariada en el
curso de una sola entrevista.

7.4.1 Tests

En 1880 Cattel en Estados Unidos aplicd una serie de examenes
psicolégicos a fin de analizar las diferencias ind  duales entre
estudiantes en el ambito wuniversitario. En 1z.. ‘inet, en
Francia, discurrié enfrentar a los nifios con diversos problemas
uniformes para una misma edad, y agregar dificultas a dichos
problemas conforme se avanza en edad, dando lugar al nacimiento
de los tests mentales. Publicé un articulo al respecto, juntec con
Simon. Desde entonces, se han utilizade multiples ambientes para
tratar de encontrar la similitud entre el ser humano y su
trabajo, asi como para realizar diagnésticos del estado de salud
mental, de problemas de aprendizaje, etcétera.

En Mexice, la aplicacidén de tests se 1inicid pocos anos después
que en Europa y Estados Unidos. Diversas personas se dedicaron a
aplicar varieos tipas de pruebas. E1 1° de Febrero de 1923 se
fundé el Departamento Psicotécnico del Departamento del Distrito
Federal, El cual inicid la adaptacién a México del Test de Bidet,

revisién de la Universidad de Stanford. A los dos afios se habian
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lograde cerca de 1800 tests individuales. Se aplicaba a los
candidatos a ingresar al cuerpo de policia, de transito y otras
dependencias, asi como en la Normal Superior y otras escuelas. A
partir de entonces, cada vez se fue generalizando mas el empleo
de Tests.

En ultimas fechas inclusive, se han conjuntado los Tests y el
computo electronico, dando lugar a sistemas gue aplican, evaluan
e interpretan estas herramientas de los psicélogos.

Empero, muchos de estos sistemas s6lo han tomado los antiguos
instrumentos y los han colocado en la computadora.

Asi, lo que pareceria una solucidén novedosa (si se atiende a la
mercadotecnia respectiva), no necesariamente resulta tal: algunos
de los Tests computarizados provienen de la 1®. Guerra Mundial.
7.4.2 Pruebas Psicométricas

Se basan en el analisis de muestras del comportamiento humano,
sometiendose a examen bajo condiciones normativas, verificando
la aptitud, para 1intentar generalizar y prever como se
manifestara ese comportamiento en determinada forma de trabajo.

La prueba psicometrica es una medida objetiva y estandarizada de
una muestra de comportamiento. En general, se refiere a
capacidades, aptitudes, intereses o] caracteristicas del
comportamiento humano & incluye la determinacidn del “cuante”, es
decir, la cantidad de aguellas capacidades, aptitudes, intereses
o caracteristicas del comportamiento del candidato.

El términc prueba se define como cualquier medida de desempefio, ©

lapiz papel, utilizada como base en la decisién de emplear a un



aspirante. Las pruebas pueden proyectarse para medir la
legibilidad de admisién, transferencia, ascenso, capacitacién o
retencion, y pueden incluir medidas de inteligencia general,
aprendizaje, aptitud mecanica, administrativa, etc., destreza vy
coordinacion, intereses ocupaciones o actitudes.

Las pruebas psicometricas se basan en las diferencias

individuales que puedan ser fisicas, intelectuales vy de
persconalidad vy analizan como y cuantoc wvaria la aptitud del
individuo con relacidon al conjunte de individuos, tomando como
patréon de comparacion.

Aptitud es la potencialidad o predisposicién de la persona par
desarrollar una habilidad o un comportamiento. La aptitud es

innata y puede definirse mediante las caracteristicas siguientes:

Aptitud:
1. predisposicién natural para determinado trabajo o tarea;

2. existen sin ejercicio, entrenamiento o aprendizaje;

(V3]
.

se evalua por medic de comparaciones;

£=3

permite pronosticar el futuro del candidato en la profesion;
5. con el ejercicio © entrenamiento, se transforma en capacidad;
6. predisposicion general o especifica a perfeccionarse mediante

el trabajo;

7. posibilita la orientacion hacia terminade cargo en el
futuro;

4. es el estado latente y potencial del comportamisnto.
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La aptitud ejercida a través de la practica se transforma en
capacidad.

Capacidad es la habilidad real de la persona en determinada
actividad o comportamiento, y se adguiere a partir del desarrollo
de una aptitud mediante el entrenamisnto o la practica.

La capacidad se adquiere vy puede definirse a través de las

caracteristicas siguientes:

Capacidad:

1. habilidad para realizar determinado trabajo o tarea:
2. surge del entrenamiento o del aprendizaje;

3. se evalia mediante el rendimiento en el trabajo;

4, se refiere a la habilidad real del individuo;

5. es el resultado de ejercitar la aptitud;

6. es el grado de perfeccién adguirido en el trabajo;
7. posibilita su acoplamiento en el cargo;

8. es el estado real de comportamiento.

Por consiguiente, una prueba de conocimiento o de capacidad
ofrece un diagnostico real de las habilidades del candidato, en
tante que una prueba de aptitud preporcicna un pronostice futuro
de su potencial de desarrollo.

Thurstone desarrollé en Estados Unidos la teoria multifactorial,
partiendo de la teoria factorial. Segun esa teoria, la estructura
mental la conforma una cantidad relativamente pequenia de grandes
factores, mas ¢ meno$s independientss entre si cada uno de lo;

cuales es responsable de una aptitud. Thurstone definid siete
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factores y organizd una serie de pruebas para medirlos, que
denomino pruebas de habilidades primarias.

Los siete factores son:

1. Factor V o comprension verbal. Es el principal factor

SN0

trado en pruebas gus incluyen lectura, analogias verbales,

ambisn s2 1lama d=

racivcinice verbales,

2. Factor W o fluidez wverbal (word fluency). 35e encuentra en
pruebas de anagramas, rimas, pruebas en gue se escriben palabras
gque comienzan por la misma letra, etc. Es la fluidez wverbal o
ampliacion de wvocabularic.

3. Factor N o numérico. 5 relaciona directamsnte con la rapidez
v exactitud en la realizacién de calculos matematicos sencillos.
4. Factor S o relaciones especiales (space relations). Es la
habilidad para wvisualizar relaciones espaclales en dos y tres
dimensiones.

5. Factor M ¢ memoria asociativa. Se identifica principalmente
mediante pruebas de memoria mecanica y apareamiento; incluye
memorizacion.

6. Factor P o rapidez perceptual. Es la habilidad para percibir

con  rapidez oy detalles wvisuales, ¢ reconocer con
rapidez similitudes vy diferencias; también se denomina aptitud
administrativa, atencion concentrada o percepcién de detalles.

7. Factor R o raciocinio. En principic, Thurstone postulé la
existencia de dos raciocinios - inductive y deductive -, pere al

no encontrar evidencia =smpirica de la diferenciacion entre ambos,



155

propuso un factor lUnico de raciocinio.

Ademas de estos siete factores especificos de raciocinio,
Thurstone establecia un factor general, el factor G =]
inteligencia.

Para cada factor existe wuna o mas pruebas psicométricas
especificas.

7.4.3 Pruebas de personalidad

Las pruebas de personalidad pretenden analizar los diversos
rasgos determinados por el cardcter (rasgos adquiridos) y por el
temperamento (rasgos innatos). Se denominan genéricas o
psicodiagnésticas cuando revelan los rasgos generales de
personalidad en wuna sintesis global; y especificas, cuando
investigan determinados rasgos o aspectos de la personalidad como
equilibrio emocional, intereés, frustraciones, ansiedad,
agresividad, nivel de motivacién, etc.

7.4.4 Técnicas Proyectivas

Si bien estas técnicas pueden ser de mucha valia en el campo del
diagnésticc de la patologia, psicolégica su empleo en las
empresas Yy organizaciones resulta, muy discutible pues fueron
creadas para propéositos ajencs al de interes en el campo de la
Psicologia del trabajo.

Bqui pueden mencionarse algunas tales como &1 Rorschach (Con bass
en manchas de tinta), el TAT (Thematic Apperception Test, con
base en escenas sobre las cuales el aspirante debe escribir una
historia), el Bender (El aspirante debe dibujar unas figuras

especificas a fin de detectarle posibles patologias
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neurolégicas), etcétera. Otra gran gama de estas técnicas esta
constituida por las frases incompletas en las cuales se inicia
una oracioén y el aspirante debe terminarla.

En todo caso, el emplec de estas técnicas requiere de un
entrenamiento profesional extenso en el campc de la psicologia.
No obstante, en una investigacién (Arias Galicia, 1989} se
encontrd gue 50% de las empresas quimico - farmacéuticas que
empleaban estas técnicas en la ciudad de México, las daban a
interpretar a oficinistas, secretarias, médicos, socidlogos,
pedagogos, administradores o auxiliares de oficina. Desde luego,
ne se habian efectuado los andlisis respecto a la validez y la
confiabilidad. Dadas estas circunstancias resulta muy dudosa la
valia de tales técnicas en el proceso de seleccién.

7.4.5 Integracion de baterias psicolégicas

Una bateria psicolégica es un conjunto de pruebas mediante las
que se intenta obtener un conocimiento  acerca de las
caracteristicas de un individuc en lo que respecta a su
inteligencia, personalidad, intereses y habilidades.

Una prueba psicologica constituye una medida ‘“objetiva” vy
tipificada de una muestra de conducta.

No se debe pensar gue una sola prueba puede arrojar todos los
datos necesarios; también debe tomarse =n cuenta que la bateria
por si sola va a ofrecer toda la informacidn requerida; es basico
conocer y recurrir a todo el procesc de selecciodn.

Par «disefiar una bateria se debe considerar los siguientes

factores:
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a) Segun el puesto: Con base en el analisis de puestos se
establece qué funciones -psicolégicas son deseables dque
mida un aspirante a determinadc puesto.

b) Segun el tiempo: Las pruebas deben requerir de poca
inversion de tiempo, tanto par su administracién como para
la calificacidn e interpretacion de los datos.

c) Segun el costo: Seleccionar pruebas econdmicas que ademas
se ajusten a lo requerido.

En general, el diserio de baterias Psicolégicas comprende los
siguientes tipos de pruebas:

* Pruebas de inteligencia (de ejecucién verbal o ambas)

¢ Pruebas de personalidad

® Pruebas de intereses o preferencias y valores

¢ Prueba de aptitud o habilidades
El numero de examenes que contiene cada bateria esta determinado
por el grado de importancia de cada funcidn psicolégica, en
relacién con le puesto.
En algunas actividades existiran dificultades para elegir las
pruebas gue se necesitan; se recomienda concretarse a las prusbas
ocupacionales adecuadas.
Una técnica para la construccidn de baterias psicolédgicas:

a, Se definen los cbjetivos tomando en cuenta a las perscnas a
guienss esta dirigida la bateria v a que nivel corresponde

(alto, medioc o bajo).
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b. Se definen los factores psicoldgicos que se desean
explorar. Se debe saber cuales son medibles y detectables y
cuales no lo son.

c. 5Se ensayan las pruebas que suponemos miden con eficacia las
areas establecidas.

d. Se reunen los datos para realizar el estudio cuantitative.

e. Se determinan cuales son las puntuacicnes idéneas par el
puesto v para la empresa.

A1 hablar de niveles, se hace referencia al lugar jerarquico gue
ccupa el puesto dentro de la estructura organica de la empresa.
Corresponde al nivel g ncial mayor grade de responsabilidad,
planeacioén, organizacién, direccién y control; e nivel medio o
intermedio, corresponde a secretarias y Jjefes de departamento
entre otros; por ultimo, el nivel bajo u operativo gue mas bien
implica tareas o actividades manuales y rutinarias, corresponde a
mensajeros y encargados de limpieza entre otros.

La clasificacidén anterior depende de las caracteristicas de cada
empresa, por lo gue es recomendable que se tenga bien clara su

estructura organica. (Grados, 2001)
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7.5 EL PROCESO DE SELECCION

Las alternativas disponibles son bastante variadas. Entre las
principales se encuentran segun Glesser, 1965:

a) Seleccion en una sola etapa. Este enfogue hace gque las
decisiones se basen en los resultados de una sola prueba o una
nota compuesta, que abargue las pruebas aplicadas.

bl Seleccidén secuencial en dos etapas. FPuede tomarse la decision
de postergar la seleccion cuando la informacion estudiada en el
premier paso se Jjuzga insuficiente para aceptar o rechazar al
aspirante. Su objetivo es mejorar la eficiencia del programa de
seleccion, mediante el plan secuencial, que permite al
responsable de la decisidn seguir probando siempre que tenga duda
acerca de aceptar o rechazar al candidato. En la seleccidn
secuencial en dos etapas se exige una decisién definitiva después
de la segunda etapa.

©) Seleccién secuencial en tres etapas. Es un proceso de
seleccién que incluye una secuencia de tres decisiones tomadas
con base en tres técnicas de seleccidén. La estrategia de
dgeleccion secusncial, en cualquiera de los pasos anteriores,
Siempre es, en términos utilitarios, superior a la seleccidn en
una sola etapa. La principal wventaja de los planes secuénciales
radica en la disminucién en el costo de la obtencion de la
informacion que se efectua aisladamentes segun la necesidad del
caso.

Los méteodos secuénciales son muy recomendables, sobre todo cuando

las pruebas implican demasiado coste, come en el caso de las
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pruebas que exigen examenes individuales o equipo adicional para
aplicarlas.

7.5.1 Evaluacién y control de los resultados

Todo sistema pretende alcanzar uno o varios objetivos. El sistema
es eficaz en la medida en gque logra esos cobjetives, y es
eficiente cundo lo consigue con un minimo de recursos, esfuerzos
y tiempo. Uno de los principales problemas en la administracidn
de un sistema es precisamente medir y evaluar su funcicnamiento
por medic de sus resultados es decir, de sus salidas. En la
medida en que los resultados de un sistema nc son satisfactorios,
se debe intervenir para corregir lo inadecuade y ajustar su
funcionamiento.

Pueden sugerirse algunas mediciones de rendimiento del subsistema
de reclutamiento y seleccidén segun (Roger H., 1967)

® Costo de las operaciones de reclutamiento y seleccidn;

e Costo por admision;

® Costo por admisién por fuente de reclutamiento;

s Total de admisiones;

* Total de admisiones por fuente de reclutamiento;

e Calidad por fuente;

¢ Beneficios por fuente y eficiencia de la fuente.

No obstante su aparente costo de operacion, los resultados de la
seleccion producen ahorro a las empresas a la vez que
proporcionan aumento en la productividad. BAlgunos indicadores
genericos pueden proporcionar una evaluacidén de los resultados de

la selecciodn:
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a) acoplamiento del hombre al cargo y por ende satisfaccién con
el empleo;

b) rapidez del nueve empleado para integrarse y adaptarse a sus
funciones;

c) mejoramiento del potencial humanoe mediante la eleccidn
sistematica de los mejores candidatos;

d) mayor estabilidad del personal y la consiguiente reduccidn de
la retacion de personal;

e) mayor rendimiento vy productividad por el aumento de la
capacidad del personal;

f) mejoramiento en las relaciones humanas, por la elevacion de la
moral; y

g) menor inversioén y menor esfuerzo en capacitacidn, debido a la
mayor facilidad par aprender a realizar las tareas del cargo.

En cuanto al proceso de seleccion en si, una de las maneras de
evaluar su funcionamiento es utilizar el cociente de seleccioén,
que puede calcularse mediante la ecuacién:

C.8.= No. De candidatos admitidos / no. De candidatos examinados
X 100

El cociente de seleccion (tasa de seleccién) es la razéon gue
existe entre el numero de empleados admitidos y el numero de
candidatos sometidc a las técnicas de seleccion. A medida que el
cociente de seleccidén disminuye, aumentan su eficiencia y su
selectividad.

En general, el cociente de seleccion experimenta cambios

producides por la situacidn existente en el mercado de oferta y
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demanda de mano de obra.

El reclutamiento y la seleccién hacen parte de un mismo proceso:
el suministro de RH. La seleccién es un procese de comparacioén
entre dos wvariables: requisitos exigidos por el cargo vacante
versus caracteristicas ofrecidos por los candidatos.

La seleccidn también es un proceso de decisién y eleccidn, en el
que pueden utilizarse tres modelos: de colocacion, de seleccion vy
de clasificacién. En todos los casos la situacion es una
responsabilidad de linea y una funcion de staff.

El primer paso de la seleccion consiste en obtener informacién

acerca del carge a proveer (mediante el analisis del cargo, de la

requisicién de empleado, etc.); el segundo, la obtencién de
informes acerca del candidato, mediante la aplicaci: ~ técnicas
de seleccion: entrevista, pruebas de conocimientos o de

capacidad, pruebas psicométricas, pruebas de perscnalidad Y
técnicas de simulacién. Asi mismo, el proceso de seleccién,
puede encadenar esas técnicas de seleccion en etapas
secuénciales (una, dos, tres, ¢ mas) dependiendo de la exactitud
¥y la precisién que pretendan alcanzar. La evaluacién de
resultados de la seleccidon puede hacerse mediante ciertos
indicadores genéricos o mediante el cociente de seleccion.

7.5.2 Seleccién por grupos de trabajo

Una estrategia de seleccién de candidatos es la de presentar al
grupe de trabajo y a través de la entrevista grupal, la
observacion al realizar las tareas v el consenso, se llega a un

pronostico y afinidad con el trabajo y el mismo grupe con el gqus
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va a interrelacionarse. Ademas del deseo de todos los
involucrados a no fallar en su prediccidn, y toda la ayuda que el
grupo proporciona para que el candidato salga adelante, existe
una induccién implicita en el procesc de seleccién.

El proceso, relativamente sistematico, podria incluir actividades
tales como que el candidatc demuestre su relacidn con el medioc
describiendo, a peticion del reclutador o una comisién, las
actividades gue otros realizan. Una entrevista informal con el
grupo de trabajo arroja informacidén importante respecto de sus
actitudes hacia el puesto solicitado y hacia el ambiente de
trabajo.

Este modelc participative permite inferir, a partir de la
observacién, areas de oportunidad y desarrollo que presenta la
persona, maximizandolos para tener una aproximacién mas exacta a
la realidad a 1lo largo del tiempo. Por ello, son datos
importantes para la seleccion.

Es participativo, ademas, por el hecho de buscar la interaccion
del grupc de trabajo en la seleccién de personal, dandole
responsabilidad a éste por el resultado obtenido a partir de la
contratacion del candidato aceptado por el grupo.

El plazo puede ser de un dia, una semana, etc., de acuerdo con
los criterios del reclutador o politicas de la empresa.

Es adecuado mencionar gue la persona =s contratada una vez que es
seleccionada por el grupo. Ademads no percibe salario alguno hasta

ser contratada. Grados, (2001).



7.5.3 Seleccion por competencias

Para tal efecto existe un Sistema Normalizado de Competencia
Laboral (SNCL), el cual consiste en un "conjunto de elementos,
acciones y procedimientos encaminados a desarrcllar y establecer
Normas Técnicas de Competencia Laboral" (NTCL).

El objetivo del SHCL que facilitaria la seleccidn seria: "Generar
NTCL que faciliten la toma de decisionss en el mercado
laboral...".

Una NTCL (Norma Técnica de Competencia Laboral) es un "conjunto
de conocimientos, habilidades y destrezas gue son aplicados al
desempeno de una funcién productiva a partir de los
requerimientos de calidad esperados por el sector productivo; y
una competencia es una cualidad de eficiencia en el trabajo que
agrega valor al individuo.

Tode esto con base en Comités de Normalizacién de Competencia
Laboral gue son “organismos colegiados de cada area o sub area de
competencia laboral, integrados por representantes de
empresarios, trabajadores y académicos, encargados de la
definicion de NTCL".

(La informacién recopilada para efecte de esta técnica de
seleccion fue presentada por el ingeniero José Manuel Garcia
Macias en la "ponencila "Certificacion de Competencias Laborales”
en la Sociedad de Psicologia Aplicada en julio de 1999.)

7.5.4 Centros de evaluacién

Debe entenderse por centro de evaluacion la serie de pruebas y

simulacion de ejecucion; individual o grupal; a la que se scmete
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un grupc de individuos para ser observados por personas
previamente entrenadas, quienes mediante un acuerdo entre ellos,
identifican a los mas adecuados.

El centro de evaluacion se derivo de las necesidades que
existieron durante la Segunda Guerra Mundial para seleccionar
personal de alto rango militar y con gran capacidad estrategica,
sobre el cual depositar responsabilidades directas en la
situacion bélica gue se vivia en 21 momento.

Anteriormente existian ejercicics de grupo que se empleaban con
otras finalidades, perc con el tiempo se vieron reunidos hasta
integrar este proceso, que originalmente partia del principio de
hacer tan real la situacién de trabajo comoc fuera posible, pero
de manera simulada. Las primeras organizaciones gque se ocuparon
de un centro de evaluacion fueron, entre otras, la British War
Office Selection Board (WOSB), 1la U. 5. Office of Strategic
Services (0SS) y 1la British Civil Services Selection Board
(BCSS). Estas organizaciones conduclan programas de manera
independiente, el programa gque aplicaba la BCS3S actualmente
funciona casi de la misma manera en que lo hacia en 1945.

Durante la Segunda Guerra Mundial un peguenio numeroc de psicologos
inicié programas para identificar potencial de carrera ds
profesionales entrenados, estudiantes graduados y candidatos
sficiales.

OBJETIVOS DEL CENTRO DE EVALUACION

e Seleccidén de supervisores.

e Seleccion de gerencia media.



e Identificacién de necesidades de capacitacién y desarrollo de
todos los niveles gerenciales.

¢ Identificacion de individuos con potencial para llegar a alta
gerencia.

e Seleccién de individuos con habilidades especializadas.

s Seleccion de individuos para aprender actividades
especializadas.

e Seleccion de vendedores.

No hay nada de particular en el procesc; simplemente se disponen
circunstancias y situaciones para que los observadores puedan
registrar y evaluar la conducta de los candidatos. La coclecacién
de éstos bajo situaciones similares a las de trab: mo si ya
hubieran si promovidos, hace mas relevante el proceso. En el
entrenamiento de los gerentes (observadores) a través de una
forma estructurada, se les indica a éstos un procedimiento para
realizar la calificacion de las conductas individuales; el hecho
de dar igual tratamientc a los candidatos proporciona ventajas
para agudizar la prediccion de éxito dque tendran en el desempefo
del trabajo futuro.

Para aceptar o rechazar al candidatoc, depende de la organizacién
de la empresa, la asignacién de la persona gque toma esta decisidn
final, podria ser el jefe directo, el jefe de personal o
inclusive el duefioc de la misma, pero en todo caso dicha decisién
debera wverse invariablemente apoyada por todo un proceso de

seleccidn. [(Grades, 2001).
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METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL:

Describir los conocimientos, caracteristicas y funciones del
puesto de reclutamientc y seleccién de personal en empresas
privadas de la zona industrial vallejc.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Obtener resultados que reflejen una realidad laboral actual del
puesto de reclutamiento y seleccién de personal.

DEFINICION DE VARIABLES:

VARIABLE INDEPENDIENTE

* Puesto de Reclutamiento y Seleccidén de Personal.

VARIABLE DEFPENDIENTE

V.D.1l = Conocimientos del Puesto de Reclutamientc y Seleccién de
Personal.

V.D.2 = Caracteristicas del Puestoc de Reclutamiento y Seleccidn
de Personal.

V.D.3 = Funciones del Puesto de Reclutamiento y Seleccidén de
Personal

VARIABLE EXTRANA:

V.E.1l = No Existencia del Puesto de Reclutamiento y Seleccion de
Perscnal en la empresa.
V.E.2 = No cooperacién por parte de las empresas, para

proporcicnar la informacion solicitada.
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UNIVERSO DE ESTUDIO: El universo de estudio serdn las empresas
privadas de la zona industrial vallejo, 226 empresas, mismas gque
se determinardn en base a la estratificacién de empresas de
tres fuentes:

1. DELEGACICN AZCAPOTZALCO (Basada en el Sistema de informacién
Empr=sarial Mexicano)

Z. ASOCIACION INDUSTRIAL VALLEJO (Basada en Wilsa, Wilbert
Sierra & Asociados S.A. Estudios de Mercadotecnia y Opiniodn)

3. SIEM (3Sistema de Informacién Empresarial Mexicano).

TECNICAS E INSTRUMENTOS QUE SE UTILIZARAN

ENTREVISTA: Esta tecnica se elige por que permite a través de
una conversacion obtener informacion del tema de interés.

Se iniciara con esta técnica para presentar a los encargados del
puesto de reclutamiento y seleccion de personal el trabajo que
se realizara y asi mismo se les solicitara su colaboracion para
iniciar con la aplicacion del cuesticnario.

CUESTIONARIO: Se elige por que es una técnica de investigacion
directa para obtener informacién. Cuenta con un sistema de
preguntas estructurados y determinados. Para esta investigacion
se emplearan los siguientes tipos de preguntas:

a) Literales: Solicitan una respuesta precisa como la edad, el
sexc, etc. Mismos que para esta investigacion, daran inicic a la
aplicacion del cuesticnarioc permitiendo unicamente empatizar con
el entrevistado, para posteriormente iniciar con las preguntas
abiertas y de seleccién miltiple gue son las gue se emplearan

para =1 objstivo de esta investigacion.
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b) Abiertas: Para obtener informacién amplia.

c) Seleccién maltiple: son las gque se dan al entrevistado varias
opciones para que seleccionen su respuesta.

La estructura de las preguntas tiene como base tebdrica los temas
abordadeos v sefialados en el marco teorico de esta investigacion.

CRITERIO DE INCLUSION

Empresas ubicadas en 1la zona industrial vallejo gque tengan
=]l puesto de reclutamiento y seleccion de personal, mismas que
permitiran establecer el tamaric de la muestra

PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE I

I.I El universo de estudio seréan las empresas ubicadas en la
zona industrial vallejo, mismas que se determinaran en base a la
estratificacion de empresas de tres fuentes:

1. DELEGACION AZCAPOTZALCO (Basada en el Sistema de Informacidn
Empresarial Mexicano)

2. ASOCIACION INDUSTRIAL VALLEJO (Basada en Wilsa, Wilbert
Sierra & Asociados S.A. Estudics de Mercadotecnia y Opinidn)

3. SIEM (Sistema de Informacidn Empresarial Mexicano).

I.II Se recopilaran los directorios de las empresas ubicadas en
la =zona industrial wvallejo a partir de las fuentes de
informacién antes mencionadas.

1.II1 Se realizara una visita a cada una de las empresas,
ubicadas en la zona industrial wvallejo, para lo cual se les
pedira gue llenen una ficha de identificacidn, gue permitira

conocer datos generales de las mismas, 51 cuentan con al
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criterio de inclusién {(empresas ubicadas en la zona industrial
vallejo si tienen el puesto de reclutamiento y seleccidn de
personal] y si aceptan o no conceder una entrevista, en caso de
que acepten, proporcionaran el dia y la hora.

FASE 1T

II.I Las empresas gque cusnten con el criterio de inclusién y
acepten conceder una entrevista, el dia que se lleve a cabo
esta, se les soplicitara contestar un cuestionario previamente
elabhorado.

Fase III

i 1 Se describiran los resultados del cuestionario:
conocimientos, caracteristicas y funcicnes en base a las
frecuencias obtenidas, mismas gque se sefialardn en porcentajes,
los resultados también se podran consultar en las tablas de
resultados y en las graficas correspondientes a cada pregunta
gue se mostraran en el anexo seis.

III.ITI Se realizara una descripcion de los resultados de mayor
frecuencia: conocimientos, caracteristicas y funciones. Mismos
gue se seflalaran en porcentajes, los resultados también se
podran consultar en las tablas de resultados vy en las graficas
correspondientes a cada pregunta gue se mostraran en el ansxo
siete,

Fase IV

IV.I 5e elaboraran conclusiones, sugerencias y limitaciones de

la investigacioén.
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DESCRIPCION DE RESULTADOS

DESCRIPCION DE RESULTADOS DE LOS CONOCIMIENTOS, CARACTERISTICAS
Y FUNCIONES DEL PUESTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL,
PRESENTADOS EN PORCENTAJES, DE ACUERDO A LAS FRECUENCIAS
OBTENIDAS EN CADA PREGUNTA.

CADA PORCENTAJE DEBERA SER VISTO DE FORMA INDIVIDUAL Y NO EN
CONJUNTO, DADO QUE SON PREGUNTAS INDEPENDIENTES DEL MISMO TEMA.
CONOCIMIENTOS

El reclutador y seleccionader de Personal requiere los
siguientes conocimientos para el desemperio de su labor:

1. FUENTES INTEENAS DE RECLUTAMIENTO

l.- Sindicatos: NUNCA 66%, POCO 0%, FRECUENTE 17% SIEMPRE 17%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 1 y grafica 1.
2.= Archivo o© cartera de personal: NUNCA 0%, POCO 17%,
FRECUENTE 52%, SIEMPRE 31%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 2 y grafica 2.
A Familiares y recomendados: NUNCA 17%, POCO 0%, FRECUENTE
57%, SIEMPRE 26%

Estos resultados se pueden cbservar en la tabla 3 y grafica 3.
4.- Promocion o transferencia interna de personal: NUNCA 0%,
POCO 17%, FRECUENTE 66%, SIEMPRE 17%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 4 y grafica 4.
5.- 0Otro tipo de fuente: NUNCA 100%, POCO D%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 5 y grafica 5.
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II. FUENTES EXTERNAS DE RECLUTAMIENTO

1.- Profesionales vy educativas: NUNCA 6&6%, POCO 17%, FRECUENTE
17%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden cbservar en la tabla & y grafica 6.
2.— Asoclaciones profesionales: NUNCAR §6%, POCO 0%, FRECUENTE

17%, SIEMPRE 17%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 7 y grafica 7.
3.- Bolsa de trabajo: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 83%; SIEMPRE
TS

Estos resultados se pueden cobservar en la tabla 8 y grafica 8.
4.- Agencias de colocacién: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 13%,
SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 9 y grafica 9.
5.- El candidato acude de manera espontanea: NUNCA 0%, POCO 0%,
FRECUENTE 100%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 10 y grafica

10.
6.- Otro tipo de fuente: Ferias de Reclutamiento: NUNCA 0%,
POCCC 0 %, FRECUENTE B83%, SIEMPRE 17%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 11 ¥y grafica
11.

III. MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

La= medios Impresos: NUNCA 13%, POCO 22%, FRECUENTE &5%,
SIEMPRE 0
Estos resultados se pueden observar en la tabla 12 y grafica

12.
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2.- Radio y television: NUNCA 100%, POCO 0%,

SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla
13

3.- Grupos de intercambic: NUNCA 0%, PBOCO 30%,
SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla
14.

4.- Internet: NUNCA 17%, POCO 22%, FRECUENTE 61%,
Estos resultadcs se pueden observar en la tabla
15.

5.- Otros medios: Mantas: NUNCA B83%, POCO 17%,

SIEMPRE 0%

FRECUENTE 0%,
13 vy

grafica

FRECUENTE 70%,

14 y grafica
SIEMFRE 0%
15 y grafica

FRECUENTE 0%,

Estos resultados se pueden cobservar en la tabla 16 y grafica
16.

IV. TIPOS DE RECLUTAMIENTO

l.- Externo: NUNCA 17%, POCO 57%, FRECUENTE 26%, SIEMPRE 0%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 17 y grafica
17

2.- Interno: NUNCA 35%, POCO 43%, FRECUENTE 22%, SIEMPRE 0%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 18 vy grafica
18.

3.~ Mixto: NUNCA 100%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 0°

Estos resultados se pueden observar =n la tabla 19 vy grafica
19,

4.~ Masivo: NUNCA 57:%, POCO 28%, FRECUENTE 17%, SIEMPRE 0
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 20 y grafica
20.

5.- Personal eventual: NUNCA 0%, POCO 43% FRECUENTE 57%, SIEMPRE

Estos resultados se pueden observar en la tabla 21 y grafica
21.

.- Otro tipo de Reclutamiento: Estatal: NUNCAR 82%, POCO 0%,
FRECUENTE 17% SIEMPRE D%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 22 vy grafica

22

V. APLICACICON DE PRUEBAS.

R) NIVEL BAJO U OFERATIVO, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA AREA
INTELIGENCIA

a) ARMY BETA: NUNCA 70%, POCO 0%, FRECUENTE 0% SIEMPRE 30%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 23 y grafica
23;

b) BARSIT: NUNCA 57%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 43%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 24 y grafica
24.

c) MEILLI: NUNCA ©1:, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%

m

stos resultados se pueden observar en la tabla 25 y grafica
d) MEILLI, BARSIT: WUNCA 96%, POC2 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 26 y grafica

L5



PERSONALIDAD

a) CATTELL: NUNCA 965%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 27 y grafica
27.

b} FIGS: NUNCA 87%,P0OCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 28 y grafica
28,

c) MACHOVER, FIGS: NUNCA 83%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 17%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 29 y grafica
29.

d) HTP: NUNCA 78%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 22%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 30 y grafica
30.

e) MACHOVER: NUNCA 87%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 31 y grafica
3L,

f) HTP, FIGS: NUNCA 96%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 32 y grafica
3%

g) FIGS, MACHOVER, HTP, GRAFOLOGIA: NUNCA 96%,PCCO 0%, FRECUENTE
0%; SIEMPRE 4%

Estos resultados se& pueden observar en la tabla 33 y grafica
e £

h) HTP, LIFO: NUNCA 96%,P0OCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4:

Estos resultados se pueden observar en la tabla 34 y grafica

34.
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INTERESES

a) THURSTOME: NUNCA 83%,P0OCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 17%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 35 vy grafica
35.

b) THURSTOHE, HABILIDAD NUMERICA: NUNCA 96%,P0CO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPFE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 36 y ografica
36.

APTITUDES

a) THURSTONE, RAZONAMIENTO MECANICO: NUNCA 9l1%, Poco 0%,
FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 37 y grafica
< b

b) HABILIDAD NUMERICA: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 38 y grafica
38.

c) RAZONAMIENTO MECANICO: NUNCA 86%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 39 y grafica
39.

cd) HABILIDED NUMERICA, RAZONAMIENTO MECANICO: NUNCA 70%, POCO 0%,
FRECUENTE ©:, SIEMPRE 30%

Estos resultados se pueden cobservar en la tabla 40 vy grafica
40.

2) THURSTONE: NUNCA B3®, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 17
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 41 y grafica
41.

f) THURSTONE, HABILIDAD NUMERICA: NUNCA 9&%, POQCO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar =en la tabla 42 y grafica
42,

OTRAS AREAS: PRUEBAS TECNICAS

&) ORTOGRAFIA, PHONSKILL (CONMUTADORES): NUNCA S6%, FOCO 0%,
FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 43 y grafica
43.

b) DE ACUERDO AL PUESTO: NUNCA 74%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 26%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 44 y grafica
44.

c) FLANAGAN: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 45 y grafica
45,

d) STROMBERG, FLANAGAN: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 46 vy grafica
46,

e) ELECTRONICA Y LINEA BLANCA: NUNCA %g%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 4°

f) Estos resultados se pueden observar en la tabla 47 y grafica

47,
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g) STROMBERG: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 48 y grafica
48,

B} NIVEL MEDIO O MANDO INTERMEDIO, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A
CADA AREA.

INTELIGENCIA

a) RAVEN ARMY BETA: NUNCA 74%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 26%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 49 y grafica
49,

b) ARMY BETA, WAIS: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 50 y grafica
50.

c) DOMINOS, WAIS: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 51 y grafica
51.

d) ARMY BETA, DOMINOS: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,SIEMPRE 9%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 52 y grafica
52,

e} WAIS: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 53 vy grafica
93 .

f) DOMINOS, RAVEN: NUNCA Se:, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 54 vy grafica

54.
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g) DOMINGS: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 55 y grafica
55.

h) RAVEN: NUNCA %6%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 56 y grafica
5&.

i) WAIS, RAVEN: NUNCA 95%, POCC 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 57 y grafica
57,

j) BETA: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 58 y grafica
58.

k) DOMINOS, BETA: NUNCA 96%, POCC 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 59 y grafica
59,

PERSONALIDAD

a) CATTELL, l6PF: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 60 y grafica
60.

b) 15 PF, GORDON: NUNCA 9%6%, POCQO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 61 y grafica
(9

c) FIGS: NUNCA 91%; POCO 0%, FRECUENTE 0%; SIEMPRE 9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 62 y grafica
62.

d) GORDON: NUNCA 95%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%



Estos resultados se pueden observar en la tabla €3 y grafica
63.

e} 16 PF, FIGS: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla €4 vy grafica
64,

f} 16 PF, MACHOVER: NUNCA 91%, PBOCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPBE 9%
Estos resultados se pueden observar en la tabla £ y grafica
B5.

g) MMPI, FIGS: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla €< y grafica
66.

h) HTP, MACHOVER, 16 PF, FIGS: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE
0%, STEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla €7 y grafica
67.

i) GORDON, FIGS: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla €8 y grafica
68.

i} MMPI, GORDON: NUNCA $6%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla €9 y grafica 69.

k] HTP, MMPI: NUNCA %&%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4

Estos resultados se pueden observar en la tabla 70 vy grafica
T0.

1) CATTELL, HTP: NUNCA %¢%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, ZSIEMERE 4
Estos resultados se pueden observar en la takla 71 v grafica

V1.
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m) MMPI, MACHOVER: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 72 vy grafica
72,

n) FIGS, HTF, NUNCA 9¢%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 73 y grafica
T3,

o) GORDON, HTP: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 74 y grafica
74.

p) 16 PF: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 75 y grafica
T5:

INTERESES

a) HARTMAN: NUNCA 9%96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPEE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 76 y grafica
76.

b) KUDER: NUNCA 61%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 39%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 77 y grafica
T3

c} KUDER, THURSTONE: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultades se pueden observar en la tabla 78 y grafica
78.

APTITUDES

a) HABILIDAD NUMERICA, RAZONAMIENTO MECANICO: NUNCA B83%, POCO 05,

FRECUENTE 0%, SIEMPRE 17%
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 79 y grafica

79.
b) HABILIDAD NUMERICA, RAZONAMIENTO MECANICO, EXAMENES
SECRETARIALES, TURSTONE: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,

SIEMPRE 9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 80 y grafica
80,

©) THURSTONE: NUNCA %1%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 81 y grafica
81.

d) HABILIDAD NUMERICA: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 82 y grafica
82.

e) KUDER: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 83 y grafica
83.

OTRAS AREAS: ESTILO DE TRABAJO

a) HUMAN SIDE: NUNCA 83%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 17%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 84 y grafica
84,

b} PAZONAMIENTO MECANICO: NUNCA 91:, ©POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 85 y grafica
85,

c) CLEAVER: NUNCA 8 POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 86 y grafica

8

[

d! THERMAN M.: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 87 y grafica
87.

e, HUMAN SIDE, CLEAVER: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 88 y grafica
8.

PRUEBAS TECNICAS

a) DE ACUERDO AL PUESTO: NUNCA 78%,POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 22%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 89 y grafica
88.

C) NIVEL GERENCIAL O ALTO, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA AREA
INTELIGENCIA

a) WAIS: NUNCA 60%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 40%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 90 y grafica
0.

b1 RAVEN: NUNCA 96%,POCO 0%; FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 91 y grafica

L 9
PERSONALIDAD
a; MOSS; 16 PF: NUNCA 95%,POCC 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 92 y grafica



b) CATTELL, 16 PF: NUNCA 96%,POCC 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden obssrvar en la tabla 93 y grafica
93

¢) PRUEBAS DE LIDERAZGO: NUNCA 96-, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 94 y grafica
“d.

d} LUSHER, MOSS: NUNCA 96%,POCO 0°, FPECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 95 y grafica
85,

e) HTP: NUNCA 96%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultadecs se pueden observar en la tabla 96 y grafica
%6.

f) BIG FACTOR, MOSS: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 97 y gréafica
97.

g) BIG FACTOR, 16 PF: NUNCA 96%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 98 y grafica
%g.

h) MOsSS, HTP, FIGS, GRAFOLOGIA: NUNCAZ 96, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 9% y grafica 2%,
1) BIG FACTOR; PRUEBAS DE LIDERRZGD: !UNCA %&%,POCO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPRE 4

Estos resultados se pueden observar en la tabla 100 y grafica
190.

T\ BIG FACTOR, FIGS: NUMNCAR 89€: ,POC v« FEBCUENTE 0%, SIEMPFE 4
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 101 y grafica
101.

k) MOSS: NUNCA 96%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMFRE 4:%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 102 y grafica
102.

1) LUSHER: NUNCA 96%,FPOCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMFRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 103 y grafica
103.

m) MOSS, IDARE: NUNCA 26%,POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 104 y grafica
104,

n) LUSHER, IDARE: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 4%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 105 y gréafica
105.

INTERESES

a) ALLPORT: NUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 106 y grafica
106.

b) KUDER: NUNCA 91%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 9%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 107 y grafica
107.

c) PRUEBAS PROPIAS DE LA EMPRESA: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados sz pueden observar en la tabla 108 y grafica

108.
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d} KUDER, INVENTARIO DE VALORES: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 109 y grafica

109,
APTITUDES
a) NUNCA 100%, POCC 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden ocbservar en la tabla 110 y grafica
110,

OTRAS AREAS: ESTILO DE TRABAJO

4) CLEAVER: NUNCA 78%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 22%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 111 y grafica
111.

b) CLEAVER, HUMAN SIDE: MNUNCA 87%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
13%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 112 y grafica
112.

<)} HUMAN SIDE: NUNCA 96%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 43

Estos resultados se pueden observar en la tabla 113 y grafica
123,

PRUEBAS TECNICAS

a) NUNCA 100%, POCO 0%, EEECUENTE 2%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 114 y grafica
1lq.

VI, PEEGUNTAS BASICAS, QUE REZLIZA EN UNA ENTEEVISTA DE

SELECCION DE PERSONAL

1. Nombre: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100°
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 115 y grafica
115+

2. Edad: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 116 y grafica
116,

3. Direccidn: NUNCA 05, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%
Estos resultades se pueden observar en la tabla 117 y grafica
117,

4, Teléfono: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 118 y grafica
118.

5. Escolaridad: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 119 y grafica
139

6. Experiencia laboral: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 120 y grafica
120.

7. Motivo de salida de cada trabajo: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPRE 100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 121 y grafica
121..

8. Habilidades o conocimientos generales gque posee: NUNCA 0%,
PCCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%

Estos resultados se pueden cbservar en la tabla 122 y grafica
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9. Puesto deseado: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 123 y grafica

123.

10. Sueldc deseado: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
100%

Estos resultadeos se pueden observar en la tabla 124 y grzfica

124.
1 Datos familiares: NUNCA (., POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
100%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 125 y grafica
125,
12: Pasatiempos: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 126 y grafica
126.
13. Referencias perscnales: INUNCA 5%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 100%
Estos resultados se pueden observar en la tabla 127 y grafica
1275

14. Metas: NUNCA 0%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 100%

Estos resultados se pueden obssrvar en la tabla 128 y grafica

128.

15, Autobiografia (escrita): NUNCA 70%, POCC 0%, FRECUENTZ 0%,
SIEMPRE 30%

Estos resultados se pueden obssrvar en la tabla 129 vy grzfica

129,
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16. Otros: Factores motivantes: NUNCA 83%, POCO 0%, FRECUENTE
0%, SIEMPRE 17%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 130 vy grafica

130.

17. Condiciones de wvida: NUNCA 70%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 30%

Estos resultados se pueden cbservar en la tabla 131 y grafica

131.

VII. PROCESOS DE SELECCION

a) Seleccion por grupos de trabajo: NUNCA 39%, POCO 0%,
FRECUENTE: 35%, SIEMPRE 26%

Estos resultados se pueden cbservar en la tabla 132 y grafica

132.

b) Seleccidén por competencias: NUNCA 17%, POCO 0%, FRECUENTE 52%,

SIEMPRE 31%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 133 y grafica

133.

c) Otros: Assesment Center: NUNCA 83%, POCO 0%, FRECUENTE 13%,
SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 134 y grafica

134.

CARACTERISTICAS

VIII. Para el desempeno de su  labor, el reclutador vy
seleccionador de perscnal requiere de las sigulentes

caracteristicas:



1) Capacidad para expresarse con claridad por escrito vy
verbalmente: NUNCA 35%, POCO0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 65%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 135 y grafica

135,

2) Facilidad para trabajar en equipo: NUNCA 30%, POCO 0%,
FRECUENTE 0%, SIEMPRE 70%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 136 vy grafica

136.

3) Habilidad para establecer relaciocnes interpersonales: NUNCA
35%, POTO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE 65%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 137 y grafica

137,

4) Capacidad de analisis y sintesis: NUNCR 35%, POC 0%,
FRECUENTE 0%, SIEMPRE 65%

Estos resultades se pueden observar en la table 138 y gréafica

138.

5) Nivel cultural alto: NUNCA 35%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMERE
65%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 139 y grafica

139

6) Capacidad para escuchar: NUNCA 30%, POCCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 70%

Estos resultados se pusden observar en la tabla 140 y grdfica

140.

7) Habilidad para tomatr decisiones: NUNCA 30%, POCO (%, FRECUENTE

0%, SIEMPRE 70:
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 141 y grafica

141.

8) Responsabilidad: NUNCA 30%, POCO 0%, FRECUENTE 0%, SIEMPRE
100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 142 y grafica

142,

9) Habilidad de supervisidn: NUNCA 70%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 30%

Estos resultados se pueden ocobservar en la tabla 143 vy grafica

143,

10)Sentido comin y tacto en las relaciones humanas: NUNCA 22%,
POCO 0%, FRECUENTEO%, SIEMPRE 78%

Estos resultados se pueden cbservar en la tabla 144 y grafica

144.

11) Inteligencia emocional: NUNCA: 83%, POCO 0%, FRECUENTE 0%,
SIEMPRE 17%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 145 y grafica

145.

FUNCIONES

IX. El reclutador y seleccionador de personal desempefia las

siguientes funciones

1) Elaboracién de reportss psicolégicos: MNUNCA 57%, POCO 0%,
FRECUENTE 43%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 146 y grafica

146.
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2 Elaboracion de analisis de puestos: NUNCA 57%, PBOCO 0%,
FRECUENTE 43%, SIEMPRE 0%
Estos resultados se pueden observar sn la tabla 147 vy grafica
3) Elaboracién de perfiles psicelégicos: NUNCA 57%, POCO 0%,
FRECUENTE 43%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 148 y grafica

148,

4) Establecer contacto inicial con los candidatos gue entran en
el proceso de seleccién: NUNCA 57%, POCO 0%, FRECUENTE 43%,
SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 149 y grafica

149,

5) Aclarar dudas al solicitante: NUNCA 57%, POCO 0%, FRECUENTE
43%, SIEMPRE 0%

Estos resultados se pueden observar en la tabla 150 y grafica

150.

6) Cubrir con 1los requerimientos del personal oportunamente:
NUNCR 57%, POCO 0%, FRECUENTE 43%, SIEMPRE 03

Estos resultados se pueden obssrvar en la tabla 151 y grafica

Flanzar las actividades para =1 rsclutamiento y seleccion de

il

Eztos resultados se= pu=den observar en la tabla 152 y grafica

o

ey
“o
m

Capacitasidn: NUNCR 232,

; FRECUENTE 78%, SIEH
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Estos resultados se pueden observar en la tabla 153 vy grafica
153:

9) Contratacidén: NUNCA 22%, POCO 0%, FRECUENTE 78%, SIEMPRE 07
Estos resultados se pueden observar en la tabla 154 y grafica
154.

100 Nomina: NUNCA 22%, POCO 0%, FRECUENTE 78%, SIEMPRE 0°
Estos resultados se pueden observar en la tabla 155 y grafica

155,
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DESCRIPCION DE RESULTADOS DE MAYOR FRECUENCIA

A CONTINUACION SE DESCRIEBIRAN LOS PUNTAJES DE MAYOR FRECUENCIA,

DE LOS CONOCIMIENTOS, CARACTERISTICAS Y FUNCIONES DEL PUESTO DE

RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL.

CEDA PORCENTAJE DEBE SER VISTO DE FORMA INDIVIDUAL Y HNO EN

TONJUNTO, DADO QUE 30N PREGUNTAS INDEPENDIENTES DEL MISMO TEME.
CONOCIMIENTOS

El reclutador y seleccionador de Personal reguiers los

siguientes conocimientos para el desempefio de su labor:

I. FUENTES INTERNAS DE RECLUTAMIENTO

- Promocidn o transferencia interna de personal: FRECUENTE 66%

- Familiares y recomendados: FRECUENTE 57%.

- Rrchivo o cartera de personal: FRECUENTE 52%.

Estos resultados se pueden observar en la tabla B y grafica A.

ITI. FUENTES EXTERNAS DE RECLUTAMIENTO

- El candidato acude de manera espontanea: FRECUENTE 100%.

- Bolsa de trabajo: FRECUENTE B83:

- Ferias de reclutamiento: FRECUENTE 83%

Estos resultados se pueden observar en la tabla B y grafica B.

ITI. MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

- Grupes de intercambic: FRECUENTE 792

- Medios impresos: FRECUENTE €5

- Internst: FRECUENTE

Zstos resultados se puedan observar =n la tabla € y grafica C

IV, TIPOS DE RECLUTAMIEUTO

- Parsonal sventual: FRECUENTE: 57
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- Externo: FRECUENTE 26%

- Interno: FRECUENTE 22%

Estos resultados se pueden observar en la tabla D y grafica D.

V. APLICACION DE PRUEBAS:

A} NIVEL BAJO U OPERATIVO, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA AREA

- Inteligencia: Barsit SIEMPRE 43%

- Personalidad: HTP SIEMPRE 22%

- Intereses: Thurstone SIEMPRE 17%

- Aptitudes: Habilidad Numérica, Razonamiento Mecanico SIEMPRE
30%

- Pruebas Técnicas: De acuerdo al puesto SIEMPRE 26%

Estos resultados se pueden observar en la tabla E y grafica E.

B) NIVEL MEDIC O MANDO INTERMEDIO, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A
CADA AREA

- Inteligencia: Raven, Army Beta SIEMPRE 26%

- Personalidad: Gordon, HTP STEMPRE 13%

- Intereses: Kuder SIEMPRE 35%

Aptitudes: Habilidad Numérica, Razonamiento Mecanico SIEMPRE
17%

Estilo de Trabajo: Human Side SIEMPRE 17%

Prusbas Técnicas: De acuerdo al pussto SIEMPRE 22%

Estos resultados se pueden observar en la tabla F y grafica F.

C) NIVEL ALTQ O GERENCIAL, PRUEBAS CORRESPONDIENTES A CADA AREA
- Inteligencia: WAIS SIEMPRE 401

Estos resultados se pueden observar en la tabla G y grafica G.

- Personalidad: Moss, 16 PF SIEMPRE 4%
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- Personalidad: Catell, 1& PF SIEMPRE 4%

- Perscnalidad: Pruebas de Liderazgo SIEMPRE 4%

- Personalidad: Lisher, Moss SIEMPRE 4%

- Personalidad: HTF SIEMPRE 4%

- Personalidad: Big factor, Moss SIEMPRE 4%

- Personalidad: Big factor, 16 EF SIEMPEE 4%

- Personalidad: Moss, HTP, FIGS y Grafologia SIEMPRE 4%

- Personalidad: Big factor, Pruebas de liderazgo SIEMPRE 45
- Personalidad: Big factor, FIGS SIEMFRE 4%

- Personalidad: Moss SIEMFRE 4%

- Personalidad: Lisher SIEMPRE 4%

- Personalidad: Moss, IDARE SIEMPRE 4%

- Personalidad: Lisher, IDARE SIEMPRE 4%

Estos resultados se pueden observar en la tabla H y grafica H.

- Intereses: Allport SIEMPRE 13%

Aptitudes: Nunca 100%

Estilo de Trabajo: Cleaver SIEMPRE 22%

- Pruebas Técnicas: Nunca 100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla G v grafica G.
VI. PREGUNTAS BASICAS QUE REALIZA EN UNA ENTREVISTA DE SELECCION
DE PERSCHAL.

- lMombre: Sismpre 100%

- Edad; Siempre 100

- Direccion: Sismpre 100:

- Teléfono: Siempre 100%

= Escolaridad: Siempre 100
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- Experiencia Laboral: Siempre 100%

- Motivo de salida de cada trabajo: Siempre 100%

- Habilidades o conocimientos generales que posee: Siempre 100%
- Puest: deseado: Siempre 100%

- GSueldo deseado: Siempre 100%

- Datos familiares: Siempre 100%

- Pasatiempos: Siempre 100%

- Referencias personales: Siempre 100%

- Metas: Siempre 100%

Estos resultados se pueden observar en la tabla I y grafica I.
VII. PROCESOS DE SELECCION

- Seleccion por competencias: Frecuente 52%

Estos resultados se pueden observar en la tabla J y grafica J.
CARACTERISTICAS

VIII. Para el <desempefic de su labor el reclutador vy
seleccionador de personal requiere tener las siguientes
caracteristicas.

- Responsabilidad: SIEMPRE 100%

- Sentidc comin y tacto en las relaciones humanas: SIEMPRE 78%
- Capacidad para escuchar: SIEMPRE 70%

- Habilidad par tomar decisiones: SIEMPRE 70%

- Facilizad para trabajar en grupo: SIEMPRE 70%

Estos resultados se pueden observar en la tabla K y grafica K.



198

FUNCIONES

IX. El reclutador y seleccionad-r

siguientes funcicnes:

- Planear las actividades para el
perscnal: FRECUENTE 782

- Capacitacion: FRECUENTE 78%

= Contratacidon: FERCUENTE 787

- Nomina: FRECUENTE 78%

de personal desempena las

reclutamients y seleccién de

Estos resultados se pueden observar en la tabla L y grafica L.
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CONCLUSIONES

El Reclutador y seleccionador de personal es un profesional que
se encarga de atraer candidatos y elegir a los mas adecuados
para eocupar un cargc o© puesto dentre de una empresa, de tal
manera gue su eleccion garantice la mayor adecuacion de la
persona al pussto. De la misma manera €1, no es la excepcién
para formar parte de un proceso de reclutamiente y seleccién y
cubrirles reqguisitos, por lo que a traves de esta investigacién
se describieron los conocimientos, caracteristicas y funciones
que las empresas privadas de la zona industrial wvallejo
reguieren para el Puesto de Reclutamiente y Seleccidén de
Personal, por lo que las personas interesadas, particularmente
los psicologos industriales, podran conocer gue actualmente
dicho puesto no se enfoca soclamente a reclutar y seleccionar
personal, sino también a la realizacidon de otras actividades,
tales como la capacitacién o la nomina que son actividades
propias de recursos humanos pero no de reclutamiento y
seleccién, por lo que la realidad laboral exige una formacion
multidisciplinaria, que no se encuadre a reclutar y seleccionar
personal, sino gue ademas cuente con mayores conocimientos gue
52 necesitan en =1 puesto, por lo gue la exigencia es mayor si
5= guiere tener mayores coportunidades laborales.

Ya que hay mas profesionistas gque demandan vy compiten con el
psicologo industrial para realizar actividades en una empresa y
especificamente las del puesto de reclutamiento v seleccion,

como son: el Lic. En administracion de empresas gue ocupa un



lugar importante dentro de ellas y es =1 responsable de mansjar
un gran numero de areas;, asi rtambién el Lic. En relacicnes
industriales y el ingeniero industrial.

Sugerencias

Actualmente dicho puesto no se& ernfoca solamente a realizar
tareas de reclutamiento y seleccion, sinoe, gue por sxigencia de
las empresas es necesaric gue se realicen otras actividades, por
le¢ tanto @&s importante no quedarse lnicamente con  la
licenciatura ya gue es la base para dar inicie a wuna vida
laboral, pero si se gquiere cubrir con las exigencias de esta
realidad laboral ahora, es necesario recurrir a mayores estudios
tales como diplomados, especialidades o una maestria a fines a
la materia, gue amplie nuestros conocimientos y nos de la
oportunidad de ser la persona adecuada para ocupar el puesto
adecuado.

Limitaciones en el desarrcllo de la investigacion:

Al wvisitar a las empresas se observo gue no existe en muchos
casos el puesto, mismo que tiene una funciéon primordial en el
buen funcionamiento de wuna empresa, como es el reclutar vy
seleccionar al factor mas importante de esta que es el humano.

Al momenrto de wvisitar la poblacion: 224 empresas privadas d= la

zona incdustria  wvallejo, se observo gue la apertura

presas  para brindar la infermaczion

disponibilidad de las e

en el mayor de los casos fue negativa, por lo gus se

obtuve una muestra de poblacion en base al criteric de inclusion

qu= cSuentan S == A e e

1
I
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empresas, guienes en su mayocria accedieron muy amablemente a
brindar la informacion requerida.

De tal forma que son las empresas grandes guienes cuentan con el
puesto, para llevar a cabo el procese de reclutamiento vy
seleccion de personal.

La informacion necesaria, con la que contaban las empresas
grandes para el interés de este estudio, en primera instancia
fue negada, por politicas de la empresa O por temor a sSanciones.
De tal forma gqgue se opto por solicitar nuevamente la
informacidn, con la especificacibn de no dar a conocer el nombre
del titular ni el de 1la empresa gque proporcionaria la
informacién, a través de wuna constancia expedida por la
universidad a las empresas, como respaldo de un estudic serio
y con fines exclusivamente educativos, obteniendo respuesta sélo
de algunas empresas con las que se llevd a cabo el desarrollo de
esta investigacidén, misma que se elabord en el periodo de marzo
del 2004 a marzo de 2005.

El estudic es pionerc en la zona industrial wvallejo, sin
embargo, los resultados obtenidos conforman una base de datos a
partir de los cuales puede dar pauta a estudios profesionales

posteriores.
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ANEXO 1

DIRECTORIO DE EMPRESAS UBICADAS EN LA
ZONA INDUSTRIAL VALLEJO

FUENTE :

DELEGACION POLITICA AZCAPOTZALCO

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005
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NOMBRE DE LA EMPRESA

A

EMPRESA

—

ABOGADOS CORPORATIVOS Y CONSULTOR

m

>

[

ACABADOS ELECTROLITICOS, S.A.

w

ACABADOS INDUSTRIALES RUVAL,

'S

ACEROS CAMESA, S.A. DE

ADMINISTRACION DE RIESGOS ARGOS, S

AFIANZADORA SOFIMEX, S.A.

AGUAS INDUSTRIALES DE VALLEJO S.A. DE
ALIMENTOS FINDUS, S.A. DE C.V.

ALMACENADORAS ACCEL, S.A. DE C.V.

ALMACENADORA BITAL, S.A.

ALMACENADORA DEL VALLE DE MEXICO, S.A. D

E €'V

12 ALMACENADORA MEXICO, S.A. DE C.V.
13 ALMACENES REFRIGERANTES, S.A. DE C.V.
14 ANDERSON CLAYTON & CO.,S.A. DE C.V.
15 ANUNCIOS GENERALES NEON DE MEXICO, S.A. DE C.V.
16 APROVECHADORA DE PAPEL ,S.A.
17 ARTICULOS INDUSTRIALES MONTES, S.A. DE C.V.
18 ASTROCAR, S.A. DE C
B

EMPRESA

19 BALATAS AMERICAN BRAKEBLOCK, S.A. DE C

B D F MEXICO, S.A. DE C.V.

BELLVER, S.A. DE C.V.

<
E. EMPRESA
22 CASA MARZAM SUCURSAL METROPOLITANA NORTE, S.A. DE C.V.
23 CAMIONES ESPECIALES, S.A. DE C.V.
24 CEMENTOS APASCO, S.A. DE C.V.
25 CERVECERIA CUAUHTEMOC MOCTEZUMA, DE C.V
26 CERAMICA CREUS, S.A. DE
27 CHEVAL, S.A. DE C.V.
28 CLAYTON DE MEXICO, S.A. DE C.V.
29 COCA COLA FEMSA
30 CODMAN, S.A. DE C.V.
21 COLCHONES COLOSO, S.A.
32 COLSON CASTEL DE MEXICO, S.A. DE C.V.
33 COMERCIAL HARINERA MEXICANA, S.A. DE C.V.
34 COMERCIAL ROSHFRANS, S.A. DE C.V.

PORTADORA DE MAQUILA (COM
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LA CENTEAL,

STUFAS Y GAS, JA. DE

A TORNEL, S.A. DE C.V.

RCIAL DEL AGL S./A. DE €.V. CICASA.

ESTLE, S.A. DE C.V.
AMADOKR” INTERAMERICANA
COMPARNIA SRWIN WILIAMS, S.A. LM

COMEUTEC INDUSTRIAL, S.A. C

CONFECCIONES MAE, S3.A. [
5 CONTINENTAL DE DE "0S,
CONTROL DE AMINACION DE
47 COMPLEJO DE PR
48 ( UCION Y MANTENIMIENTO ARQ ( +A, DE C.V.
49 COOPER AUTOMOTIVE DE MEXICO, S.A., DE C.V.
50 CORPORACION AFICA, S.A. C.V. (CONAGRAF)
51 ¢ IR , DE €.V
53 SV
54 CRO-GR1M,
D
RO
DELAN
5¢€

DISER

DURA BOND DE




74 EVAPORADORA MEXICANA, S.A. DE C.V.

75 EXTRACTOS Y MALTAS, S.A.
76 ELABORACION DE ALIMENTOS PARA GANADERIA Y AVICULTURA, S.A. DE C.V.
F
NUMERO EMPRESA
77 FERRETERIA NONOALCO, S.A. DE C.V.
78 FIRMENICH DE MEXICO, S.A. DE C.V.
G
NUMERO EMPRESA
79 GALLETAS DE CALIDAD, S.A. DE C.V.
80 GALVANIZADORA NOVAL, S.A. DE C.V.
81 GARLOCK DE MEXICO, S.A. DE C.V.
82 GASES MEXICANOS, S.A.
83 GASTRONOMICA DEL NORTE,S.A. DE C.V.
84 GRINNELL SISTEMAS DE PROTECCION CONTRA INCENDIOS, S.A. DE C.V.
85 GRUPO GAMESA, S.A. DE C.V.
86 GRUPO P.F. INDUSTRIAL, S.A. DE C.V,
87 GRUPO PROBO, S.A. DE C.V.
88 GRUPO PROLESA, S.A. DE C.V.
89 GRUPO SESPRO, S.A. DE C.V.
H

EMPRESA
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HARINERA LA ESPIGA, S.A. DE C.V.

H.B. FULLER MEXICO, S.A. DE C.V.

92 HELVEX (DIV.PULIVEX), S.A. DE C.V.
93 HELVEX, S.A. DE C.V.
94 HELGUERA Y ASOCIADOS, S.A. DE C.V.
95 H.KOHNSTAMM DE MEXICO, S.A. DE C.V. /CENTURY LABORATORIES, S.A. DE C
96 HISEMA QUIMICA, S.A. DE C.V.
i

NUMERO EMPRESA
97 INDALUM, S.A.
98 INDUSTRIAS ARGA, S.A. DE C.V.
99 INDUSTRIAL FORMACERO, S.A. DE C.V.
100 INDUSTRIA DANPEX, S.A. DE C

INDUSTRIAS GISA, S.A. DE C

INDUSTRIAS KIRKWOOD, S.A. DE C.V.

INDUSTRIAS VOIT, S.A. DE C.V.

INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

IMAGRAPH, S.A. DE C.V.

IMPRENTA DIMAR

IMPRESIONES JET, S.A. DE C.V.
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1 IMPRESOSO AUTOMATICOS
1( SADORA DIESEL,
11( IRPI, S.A. DE
K
NUMERO EMPRES.
111 KEY QUIMICA, S.A.
112 KIT-S0Y, S.A.
113 DBLENZ ELECTRIC,
114 KRAFT FOOD'S DE MEXICO, S.A. c.V
L
EMPRESA

LA CUNA ENCANTADA, S.A DE C.V.

LA IDEAL, S.A. DE C.V,

LA NUEVA COMPANIA COLONIAL, S.A. DE C.V.

A. DE C.V.

LIMPIEZA Y MANTENIMIENTO DE INMUEBLES EN GRAL. ,S.A. DE C.

LINEAS DE MEXICO, S.A. DE C.V.

LINCOLN ELECTRIC MEXICANA, S.A. DE C.V.
LITOLAMINA ,
1Z3 LOCTITE COMPANY DE MEXICO, DE C.V
124 LUCTA MEXICANA, S.A. V

MANPOWER, S.

UFACTURAS AUTOMOT

MANUFACTURA DE ENVASES J

MANUFACTURAS LOCK, S.A. DE

MANUFACTURERA DE PAPEL

MANUFACTURA MEXICANA DE PARTES

MAQUILAS DE ACERO, S.

MATEBA, S.A. DE C.V.

4
135 MECA! ASOCIADA, S.A. DE C.V.
136 MECANICA FALK, S.A. DE C.,V.
&30 MEGA INGENIRRIA Y EERVICIOS MEDLICOS FARA LA INDUSTRIA
138 METALGAMICA, S.A. DE C.V,
139 MINI - GRIP DE MEXICO, S.A. 3
140 MOLINO HERCULES,
141 MOBIL OIL DE MEXICO, S.A.
142 MORINSA, S.A. DE C.V.

M S M ASESORES EMPRESARIALES INTEGRALES,
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MUEBLES D EZZIO

=

4 MUEBLES DUREX, S.A. DE C.V.

146 MULTICONSULLTING GROUP,S.C.

147 MYLSA, S.A. DE C.V.
N

NUMERO EMPRESA

148 NACIONAL DE CONDUCTORES ELECTRICOS,

149 NACIONAL DE COBRE, S.A. DE

150 NUEVAS INDUSTRIAS RODAMEX, S.A. DE C.V.

151 NUTRIMENTOS Y COMPLEMENTOS ALIMENTICIOS, S.A. DE C.V. (NUTRICASA)
o]

ME EMPRESA

152 OLIVETII MEXICANA, S.A.
153 OPERADORA VINICOLA DE GUADALAJARA S.A. DE C.V.
154 ORGANIZACION PAPELERA TAURO, S.A. DE C.V.
155 ORTO TEC, S.A. DE C.V.
156 0SG ROYCO, S.A. DE C.V.

P
MERO EMPRESA

PANIPLUS , S.A. DE C.V,

PAPELES ADHESIVOS MEXICO S.A. DE C.V.

PAPEL SATINADO , S.A. DE C.V.

PATRICIO SORDO, S.A.

161 PASTEURIZADORA LAGUNA, S.A. DE CV.

162 PENTACLOROFENOL, SA. DE C.V.

163 PERFILES Y HERRAJES, L.M. S.A. DE C.V.
164 PREFORMADOS DE MEXICO, S.A. DE C.V.

165 PFAUDLE, S.A. DE C.V.

166 PHILIPS MEXICANA, S.A. DE C.V.

167 PINTURAS ATLAS MARLUK, S.A. DE C.V.

168 PINTURAS Y RECUBRIMIENTOS UNIVERSALES, LA,
169 PLACAS REALZADAS, S.A. DE C.V.

170 PLACA Y LAMINA, S.A. DE C.V.

PLASTICOS ENVOLVENTES, S.A. DE C.V.

PLAYERAS TRUENO S.A. DE C.V.

POLIMEROS DE URETANO, S.A. DE C

PRECONCRETO DE ALTA RESISTENCIA, S.A. DE C.V.

PRODUCTOS DE CONSUMO RESISTOL, S.A. DE C.V.

PROCTER & GAMBLE DE MEXICO, S.A. DE C.V.

177

PRODUCTORA E IMPORTADORA DE PAPEL S.A. DE C.V.

178

PRODUCTOS ESPECIALIZADOS DE ACERO, S.A. DE C.V.
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R

EMPRESA

RAMON PAGES, S.A. DE

RAYHSA VALLEJO, S.A, DE C.V,

STRUCTORA VIRGU, S5.A. [

REFACCIC

RIALES DE MEXICO,

1€0, §.A. DE C.V.

REMACHEK

! STRIALES MULTIQUI alve DB G
187 REX ROTH MEXICO, E£.A. C
187 RIEK DE ME COy. S.A.
188 RODABLIS, S.A. DE C.
189 RODACARG S.A. DE C.
190 RAJOJA, S.A.
191 RO ORES INTERNACIUNALES S.A. DE C.V.
NUMERO EMPRE
192 SABRITAS S.A. DE C.V,
193 SACHS ME

1 SN, DE .8,

SCI DEL CENTRO, S A. DE

ROEBUCK DE MEXIC

DE VIGILANCIA Y

.A. DE

EN JIZACION A.C.
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214

THE DIAL CORPORATION MEXICO, S.A. DE C.V.

215 TRINITY INDUSTRIES DE MEXICO, S.A. DE C.V.
216 TUBOS ESPIRALES DE MEXICO, S.A. DE C.V.
217 TUBOS MONTERREY, S.A. DE C.V.

218 7.%.C, &.A. DE C.V.
g

NUMERO EMPRESA

219 UNIVERSAL DE VALVULAS, S.A. DE C.V.
v

NUMERO EMPRESA

22 VALLEJO MOTORS, S.A. DE C.V.

221 VDO KIENZLE DE MEXICO, S.A. DE C.V.

222 VIAJES LEONEL TINAJERO CARDENAS, S.A. DE C.V.
W

NUMERO EMPRESA
223 WILLIAM YOUNG & CO., S.A. DE C.V.

224 WYETH, S.A. DE C.V.
¥

NUMERO EMPRESA

=

YAVEMAR, S.A. DE C.V.

2

EMPRESA

ZARAM, S.A. DE C.V.




GIRO

A3 GIRO

1 ASESORES JURIDI

2 VENTA Y ANODIZADO DE ALUMINIO

3 PLANTA DE GALVANOPLASTIA

4 PRODUCTOS DE ACERO

5 SEGURIDAD PRIVADA

¢ AFIANZADORA

7 PLANTA DE TRATAMIENTO DE AGU! SIDUALES

8 INDUS. ALIMENTICIA ELABOR. DE FRIGORIZADOS PALETAS Y HELADOS

ALMACENAMIENTO DE PRO

ALMACENAJE

GUARDA Y CONSERVA DE MERC

1 ALMACEN GRAL. DE DEPOSI

ELABORACION DE PRODUCT

14 INDUSTRIA ALIMENTICIA

15 ANUNCIOS LUMINOSOS

"OMPRA-VENTA Y TRANSFORMACION DE PAPEL Y CARTON EN GRAL.

"RA-VENTA DE ARTICULOS INDUSTRIALES Y AUTOMOTRICES

NUEVOS, SEMINUEVOS, SERVICIO

GIRO

FABRICACION DE FRENOS PARA AUTOMOVILES
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PRODUCTOS DE BELLEZA, CINTAS ADHESIVAS Y MATERIAL DE CURACIC

el FABRICA DE COLCHONES
GIRO
22 DISTRIBUIDORA DE PRODUCTOS FARMACEUTICO
23 VENTA DE UNIDADES NUEVAS DINA REFACCIONES
24 ENVASA CEMENTO BLANCO Y DISTRIBUYE CAL Y
25 DISTRIBUIDORA Y VENTA DE CERVEZA
26 CAMPRA-VENTA Y FABRICACION DE ARTICULOS DE CERAMICA
27 DISTRIBUIDORA AUTOS Y CAMIONES GENERAL

FABRICACION DE ARMADO DE GENERADORES DE VA

DISTRIBUCION ¥ VENTAS DE BEBIDAS DE FRANQUICIA

COMPRA~VENTA DE ALIME

3l FABRICACION DE COLCHONES

32 COMPRA VENTA RUEDAS, RODAJAS Y ACCESORIOS
FABRICACION DE HARINA DE TRIGO
34 FABRICA ACEITES Y GRASAS LUBRICANTES

35 TEXTIL
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FABRICACION DE CERILLOS

ALMACENAMIENTO, TRASPORTE, VENTA Y DISTRIBUCION DE GAS L.P.

38 FABRICANTES DE LLANTAS Y CAMARAS

39 FABRICACION DE MEDIDORES DE AGUA

40 FABRICACION DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS

41 MATERIAL PARA CONSTRUCCION, PEGA AZULEJOS, PEGA MARMOL, IMPERMIABILIZANTES

42 FABRICA DE PINTURAS

43 ENSAMELE DE COMPUTADORAS

44 FABRICACION DE ROPA PARA CABALLERO

45 ELABORACION DE PAN

46 DISENO Y CONSTRUCION DE PLANTAS PARA TRATAMIENTO DE AGUAS RESIDUALES

47 MANTENIMIENTO Y RECARGA DE EXTINTORES

48 CONSTRUCTORA

49 PRODUCCION Y VENTAS DE BUJIAS

50 FABRICACION DE CAJAS PLEGADIZAS

54 DISTRIBUIDORES DE RESINAS NATURALES EPOXICAS Y ENDURECE

52 FABRICACION DE CAJAS DE CARTON CORRUGADO Y FIBRA

53 FABRICA DE TINTAS PARA LAS ARTES GRAFICAS

54 MANUFACTURA-MAQUILA ART. TROQUELADOS E INYECCION PLASTICO CROMADO
NUMERO GIRO

55 VENTA DE PRODUCTOS DE TRASMISION MECANICA DE POTENCIA

56 BIENES RAICES

57 FABRICA, COMPRA-VENTA DE TODA CLASE DE ARTICULOS

58 EQUIPO Y MOBILIARIO PARA CENTRO DE COMPUTO

59 COMPRA Y VENTA DE ACEITES LUBRICANTES

60 DISTRIBUCION COMPRA VENTA DE GALLETAS, PASTAS SECAS Y SIMILIRES

61 FABRICA DE CERAS LIMPIADORAS Y PULIMENTOS

.62 METAL MECANICA
NUMERO GIRO

63 FABRICA DE TROQUELES, MOLDES, HERRAMIENTAS, MAQUINAS, PLACAS Y CALCOMANIAS

64 CAPACITACION Y COMERCIALIZACION EN COMPUTACION

65 METAL MECANICA

66 FABRICA DE CARAMELOS COMPRIMIDOS

67 FABRICACION Y MAQUILA DE ENGRANES

68 AUTOTRASPORTE DE PASAJEROS

69 PRODUCTOS QUIMICOS PARA GALVANOPLASTIA

70 SERVICIO DE BANQUETES Y ALQUILER DE EQUIPO

. VENTA DE REFACCIONES

-
~

ESCUELA DE EDUCACION SUPERIOR

)

FABRICACION Y DISTRIBUCION DE ARTICULOS DE PELTRE P/COCINA
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VENTA Y DISTRIBUCION

ELABORACION DE MALTAS Y DERIVADOS DE ALIMENTOS PARA GANADC

FABRICACION DE ALIMENTOS PARA ANIMALES

GIRO

FERRETERIA

LABORATORIO DE MATERIAS PRIMAS P/PERFUMES, COSMETICOS Y ALIWN

GIRO
FABRICACION VENTA DE GALLE
PLANTA GALVANOPLASTICA
81 FABRICACION DE EMPAQUETADURAS MECANICAS PARA ORE,
82 FABRICACION DE GASES INDU IALES
83 RESTAURANTE - BAR
84 TA, INSTALACION DE SIST. AUTOMATICOS DE PROTECCION CONTRA INCENDIOS ¥
85 FABRICACION DE GALLETAS Y PASTAS
86 FABRICACION DE ROPA Y CALZADO
7 INSTALACIONES ELECTRICAS E INDUSTRIALES
88 PRODUCCION DE DERIVADOS DE LE JGC

SERVICIO (ESPECIALISTAS DEL AREAR DE HIGI

MOLINO DE TRIGO

ADHESIVOS Y RESINAS

GALVANOPLASTIA

93 FAERICACION DE ACCESORIC PA
94 VENTA Y ENSAMBLE DE PURIFICADOR
95

BRICANTES DE SABORES, COLORANTES

VENTA Y DISTRIB

FABRICACION Y VENTA DE

ILADO Y PERFILADO DE

RICACI

CULOS DE PLASTICO SELLADO

GALVANIZADORES

FABRIC

NTA Y DISTRIBUCION DE C(

FABRICACION DE BALONES DEFPORTIVO

INVESTIGACICN PETROLERA

FABRICACION DE ETICUETAS

GRAL.
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108

EMVASES DE CARTONCILLO PLEGADIZO Y MICROCORRUGADO

109

COMPRA VENTA DE MOTORES REFACCIONES DE DIVERSAS MARCAS

110 FABRICACION DE MUEBLES DE ACERO INOXIDABLE
NUMERO GIRO
111 FABRICACION DE PRODUCTOS DE LIMPIEZA INDUSTRIAL
112 PLASTICO Y ESTAMPADO DE METAL
113 FABRICACION DE ELECTRODOMESTICOS
114 ELABORACION DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS
NUMERO GIRO
115 MUEBLES INFANTILES, REPUESTOS AUTOMOTRICES Y RESORTES INDUSTRIALES
116 FABRICACION DE ARTEFACTOS DE LAMINA
117 ALIMENTICIO
118 COMPRA-VENTA IMPORTACION Y EXPORTACION DE ARTICULOS DE FERRETERIA
119 MANTENIMIENTO A EMPRESAS
120 TRANSPORTE DE SERVICIOS PUBLICO FEDERAL
121 ELABORACION DE ELECTRODOS Y MAQUINAS DE SOLDAR
22 FABRICACION DE ENVASES DE HOJALATA
123 FABRICACION DE ADHESIVOS Y SELLEDORES
124 MPRA, VENTA Y FABRICACION , ELABORACION DE PRODUCTOS QUIMICOS NO BAS
NUMERO GIRO
125 ELABORACION DE CEREALES
126 ALIMENTOS BALANCEADOS PARA GANADO
127 BRINDA SERVICIO DE PERSONAL TEMPORAL
128 MANUFACTURA DE PARTES AUTOMOTRICES
129 FABRICACION DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION EXPORTACION IMPORTACION
130 FABRICA DE CERRADURAS Y CANDADOS
131 FABRICACION DE PAPEL
132 MANUFACTURA DE PARTES AUTOMOTRICES
133 INDUSTRIALIZACION DE LAMINAS Y DERIVADOS
134 FABRICACION DE MATERIALES PARA TAPIZAR MUEBLES
135 FABRICACION DE RAFACCIONES INDUSTRIALES
136 IND. METAL MECANICA FAB. EQUIPO DE TRANSMISION POTENCIA
137 SERVICIOS MEDICOS
138 ARTES GRAFICAS
139 FABRICACION DE BOLSAS DE POLIETILENO
140 FABRICACION DE HARINA DE TRIGO
141 FABRICACION DE LUBRICANTES PARA AUTOMOVILES E INDUSTRIAS
142 FABRICA DE PISTONES (PARTES AUTOMOTRICES)
143 CONSULTORIA DE MARCAS, PATENTES, DERECHOS DE AUTOR ISO 9000
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144 MUEBLES Y SILLERIA DE OFICINA

145 FABRICACION DE MUEBLES TUBULARES

146 ERVICIOS PROFESIONALES DE CONTABILIDAD Y SISTEMAS

147 COMPRA VENTA DE AUTOS NUEVOS Y USADOS (FORD)
NUMERO GIRO

148 FABRICACION DE CONDUCTORES ELECTRICOS

METAL MECANICA

156 FABRICACION Y ENSAMBLE DE MUEBLES METALICOS Y SUS ACCESORIOS
151 FABRICACION DE HARINA Y PASTAS DE SOYA
NUMERO GIRO
152 FABRICA Y VENTA DE MAQUINAS DE ESCKIBIR Y COMPUTADOR
183 DISTRIBUYE VINOS Y LICORES
154 PAPELERIA Y ARTICULOS DE ESCRITORIO, COMPRA VENTA IMPORTACION Y EXPORTACION
155 MANUFACTURA DE PRODUCTOS ORTOPEDICOS
156 FABRICACION DE HERRAMIENTAS DE CORTE
NUMERO GIRO
157 FABRICACION DE MATERIAS PRIMAS PARA LA INDUSTRIA DE LA PANIFIC

MATERIALES AUTOADHERIBLES (FABRICACION)

FABRICACION DE PAPEL OFFSET FLUOROESCENTES Y ENCUADERNAC

COMPRA Y VENTA DE MATERIAL Y EQUIPO ELECTRICO

PASTEURIZACION DE PRODUCTOS LACTEOS
VENTA Y FABRICACION DE PR PA

BODEGA DE ALMACENAMIENTO Y DISTRIBUCION DE LAMINA DE ACEROQ

VENTA DE MATERIAL ELECTRICO

FABRICACION DE TANQUES VIDRIADOS

FABRICACION DE APARATOS ELECTRODOMESTICOS

FABRICACION DE PINTURAS Y BARNICES

FABRICACION DE PINTURAS

FABRICACION DE PLACAS SENALAMIENTOS Y CALCOMANIAS

VENTA DE PLACA , LAMINA Y VARILLA

ELABORACION DE ENVASES DE PLASTICO

FABRICACION DE ROPA

MAQUILA DE POLIEURETANO

FABRICACION Y VENTA DE CONCRETO PRE-MEZCLADO

FABRICA DE PEGAMENTO

FABRICACION DE DIVERSOS PRODUCTOS DE LIMPIEZA

PRODUCCION VENTA Y DISTRIBUCION DE PAPEL

FABRICACION DE TUBO GALVANIZADO EN ACERC MARCA JNDUIT




215

NUMERO

GIRO

1789

TALLER DE GALVANOSTEGIA Y GALVANOPLASTIA

180 DISTRIBUIDOR DE EQUIPOS DE SEGURIDAD
181 RECTIFICACION Y RECONSTRUCION DE MOTORES DIESEL Y GA
182 COMPRA VENTA DE REFC. Y EQUIPO DE TRANSMISION
183 FABRICACION DE RESINAS SINTETICAS
184 FABRICACION Y VENTA DE REMACHES
185 RECOLECCION DE DESPERDICIOS INDUSTRIALES
186 FABRICA COMPRA VENTA EXPORTACION EQUIPO DE POTENCIA OLEOHIDRAULICA, NAUTICA, NEUMATICA
187 TAPONES DE ACERO Y PLASTICO PARA ENVASES INDUS.
188 FABRICA Y VENTA DE RODAJAS, BASES, MECANICOS Y HERRAJES PARA MUER
189 TRASPORTE Y MANEJO DE MATERIALES
190 DISTRIBUIDOR DE LAMINA DE ACERO PLACA Y MAQUILA
191 FABRICACION DE RODILLOS PARA ROTOGRABADO
NUMERO GIRO
192 ALIMENTOS
193 FABRICACION DE AUTOPARTES
194 ENSAMBLE Y MANUFACTURA DE CIRCUITOS ELECTRONICOS
195 ALMACENES DE ROPA Y ELECTRODOMESTICOS (TIENDA)
196 SERVICIOS DE SEGURIDAD

7

FAB. Y VENTA DE DULCES DE LECHE

198 FABRICACION DE PRODUCTOS DESECHABLES DE CARTON Y POLIETILENO

199 HOTEL

200 FABRICACION, COMPRA - VENTA DE EQUIPO ELECTRICO INDUSTRIAL

201 DISTRIBUIDORA DE SOLVENTES

202 ELABORACION DE PRODUCTOS DE LIMPIEZA PARA EL HOGAR

203 TRASPORTE Y MANEJO DE TODO TIPO DE DESECHOS EN CONTENEDORES

204 AUTOPARTES FABRICACION, COMPRA Y VENTA

205 CONSULTORIA DE NEGOCIOS EN TECNICAS DE INFORM. REINGENIERIA DE PROCESOS
NUMERO GIRO

206 FABRICACION DE MUEBLES Y CAMARAS DE METAL

207 FABRICA DE MUEBLES DE MADERA

208 FABRICACION DE TANQUES DE GAS

209 FABRICACION DE ARTICULOS DE PLASTICO

210 VENTA DE LLANTAS, CAMARAS Y CORBATAS

211 LAB. DE PRUEBAS PARA EFECTOS DE CUMPLIMIENTO DE NORMA OFICIAL MEXICANA

212 FABRICA DE PUNTO

213 ELABORACION DE CONCENTRADOS Y ENVASES P/BEBIDAS
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FABRICACION DE ARTICULOS DE TOCADOR Y LIMPIEZA

215 FABRICACION DE TANQUES ESTACIONARIOS

216 FABRICACION DE ENVASES Y TUBOS DE CARTON

217 VENTA DE TUBERIA, VALVULAS, CONEXIONES Y FERRETERIA EN GRAL.
218 RECOLECCION, TRANSPORTE, ALMACENAMIENTO DE RESIDUOS MEDIOS

GIRO

FABRICACION DE VALVULAS

GIRO

AGENCIA, DISTRIBUIDORAS VOLKSWAGEN

INDUSTRIA AUTOMOTRIZ VENTA Y SERVICIO DE APARAT! LECTRONICOS A

TRICES

5nn

SERVICIOS TURISTICOS

NOMERO GIRO
223 EXPORTACION Y VENTA DE PRODUCTOS
224
NUMERO GIRO
225 METAL MECANICA
NUMERO GIRO

FABRICACION DE TELA
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TELEFONO

NUMERO TELEFONO
1 55 84 13 10/13-12 /10- 32/5574 69 43/68-41 55
2 55 87 03 10/ 5587 00 33 53
3 55 61 96 67/ 55 61 97 56 53
4 47 00/57 54 50 11 2 7
8 52 56 56 97 52
& 53 6846 72/ 53 68 46 78 53
7 53 57 91/38-27 53
8 55 87 78 99/53 33 20 00 55
9 55 67 31 21/55 87 09 40 53
10 55 €7 95 12/55 67 95 00/55 67 95 0l 55
11 55 87 05 30 07
12 S5 6l 05 78/ 53 52 87 93 55
13 53 68 61 18/61-91 53
14 53 92 73 B8/53 92 ‘72 73 53
15 55 87 70 88/67-12/78-50 55
16 53 68 11 62/53 68 15 30 53
17 87 87 43/55 67 68 64 55
18 55 25/ 55 67 23 43/55 68 23 67 53 68 28 09
NUMERO TELEFONOS FAX
19 55 67 23 22/ 55 67 23 13/55 67 23 02 53 69 60 07
20 57 29 02 00/03-00/023-30/02-31 55 87 72 78
21 55 €7 12 59/55 87 09 48 55 167 12 59
NUMERO TELEFONOS FAX
22 56 27 74 00 5627 74 101
23 55 67 07 44/55 67 06 83 55 87 40 87
24 57 24 00 00 55 67 51 57
25 53 25 24 85/53 33 24 00 55 87 76 1S
26 57 54 74 16 57 54 84 32
27 55 67 89 34/53 68 57 86 55 87 07 52
28 55 86 51 00 55 86 23 00
29 90 29 5 87 52 09
30 42 00 55 61 61 54
31 41 51/5%5 87 01 77 53 68 20 19
32 55/64-82 55 67 64 92
33 14 96/55 61 22 90 53 52 88 55
3 09 30/57 54 08 83 57 22 46 12
36 5 87 27 78/27-11/25-78 5 87 84 53
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74 57 50 12¢/57 52 35 12/57 54 47 17 57 12
78 55 67 90 22/53 68 55 88 55 50
76 55 67 38 11 55 05
NUMEROC TELEFONOS FAX
.4 57 29 09 00/57 29 09 50 57 29 09 12
78 55 12 47/53 68 B84 65 55 67 07 74
TELEFONOS
53 68 64 22/53 68 66 10 53 35
53 52 05 69 53 69
55 11/55 67 56 00 53 18
25 44/23-29 53 87
83 57 54 17 42 57 95
84 55 67 00 22 53 5
85 53 28 32 02 53 28 32 67 52
8 58 56 97 17 53 40
87 2 26 19 78 i) 26
88 55 BT 53 11 55 41
89 55 T7 77 37 57 18
TELEFONOS
0 5% €7 05 22/06-76/53 68 43 90 53 b
91 55 87 04 04/55 87 06 33 53 74
92 57 54 85 88/89-03/82-50 53 74
a3 56 27 02 00
94 57 52 96 00/57 54 85 15/57 54 85 72 57 03
95 53 68 55 99/53 68 52 64/55 67 41 11 53 01
96 55 87 69 93 53 51
TELEFONOS
97 53 92 08 30/79-78
98 55 67 38 66/77 53
§5 87 03 11 533
57 19 00 14 53
53 91 57 64/53 91 45 72 53 91 45 78
5 87 44 44 55 67 03 58
55 67 01 37 53 68 04 72
53 68 59 11 55 67 03 22
55 87 14 59/53 68 36 05 55 67 14 14
55 67 24 12 55 67 24 12
53 55 33 69 53 5502 85
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144 53 11 01 NO
55 87 60 11/55 87 69 08 55 87 69
52 55 19 02 55 31 99 35
147 25 22 00/56 25 22 04 56 25 22 25
NUMERO TELEFONOS
148 55 87 70 11/55 67 88 33 5
149 11 44/55 67 55 22 5
150 55 86 04 _88/57 52 36 66 5
151 55 67 80 66 5
NUMERO TELEFONOS FAX
53 33 13 00/13-33 55
55 67 90 51 55 67
53 68 55 55 53
BE 18/53 68 50 19 55
55 €7 57 00/08-17/08-94 55
NUMERO TELEFONOS
157 57 19 01 46 57
158 53 58 23 48
159 55 87 06 00 55
160 55 67 67 0071-00 55
161 7 29 32 00 57
162 55 61 59 38 55
53 92 12 70 58
55 87 43 08 55
53 55 01 00 53 55
57 28 42 00 57 28
55 67 19 22 53 68
55 87 65 7 67 93 24 55 87 65 73
169 55 63 57 52 67
170 55 6 55 67 93 35
171 57 5 57 52 37 74
172 57 5 57 52 84 44
173 55 6 55 67 37 5¢
174 56 27 02 8 52 73 12 24
175 7 57 26 99 88
176 57 0 57 24 28
W] 2 55 67 58
78 8 55 67 51
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NUMERO TELEFONOS FAX

179 55 87 06 66 85 6% 27

180 55 56 78 88 55 56 67 3

181 53 68 88 78/53 68 89 51 53 68 88 78

182 55 67 68 55/55 87 82 88 55 87 49 66

183 57 29 86 00 53 68 45 24

184 53 58 70 23 53 58 70 23

185 55 80 08 05/20-36 55 57 10 94

18¢ 57 54 17 11/57 54 19 06 57 54 50 73

187 55 86 12 00 57 54 79 44/57 52 03 6

188 55 86 85 28/57 54 37 37 57 52 07 37

189 55 67 33 11/35-68 55 87 72 67

190 55 67 91 20 55 87 88 43

191 55 86 83 11 55 86 88 14

NUMERO TELEFONOS

192 52 27 57 00

193 55 67 60 00

194 55 89 47 7

198 52 27 80 00

196 53 83 21 58

197 55 67 43 20

198 55 87 70 66

199 57 29 41 00

200 53 28 20 00

201 53 93 03 00 53 93 77 95

202 55 67 33 33 5 67

203 93 53 18 30 53 53

204 53 68 68 02 55 87

205 52 86 97 86 52 11 27 36
TELEFONOS FAX
55 67 58 22 55 67 50 41
55 87 28 51 53 68 38 77
57 54 59 91 55 86 59 24
53 68 33 17 53 68 37 30
53 68 12 11 55 67 02 28
55 87 57 99 55 B7 57 99
57 54 14 44 57 52 00 87
55 87 75 11 55 87 75 11/76-52
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55 11 53 68 69 80
53 00 53 68 62 69
55 08 MO
50 53 68 33 77
55 78 55 87 46 18
NUMEE TELEFONOS FAX
215 55 67 25 22 55 87 13
NUMER TELEFONOS 234
220 55 55 61 46 83
2t 55 55 67 39 22
233 5 57 54 52 75
TELEFONOS
55 77 11 22 3
224 55 67 07 55 95
NUMERC TELEFONOS FAX
225 53 94 09 86 53 94 53 55
NUMERO TELEFONOS FAL
226 55 67 31 55 55 67 78 51
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DOMICILIO

NUMERO DOMICILIO
i AV. INSURGENTES SUR #421 TORRE A DESP.606, 607 C.P.06170 |
2 - PONIENTE 122 § 439 C.P. 02300 - i
3 - SAN ESTEBAN # 48 c.p. 02020 B )
4 MARGARITA MAZA DE JUAREZ # 154 C.P. 07700 ) -
5 JOAQUIN ARGAES ¥ 9 C.P. 11850 ::[ o
6 NORTE 35 # 865 C.P. 02300 o
7 AV. ACUEDUCTO DE GUAPE. CASI ESQ. EJE CENTRAL - -
5 CALZ. VALLEJO # 734 C.P. 02630 B il
9 CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 867 C.P. 02300 -
10 PONIENTE 148 # 962 C.P. 02300 - ]
11 PONIENTE 150 # 911 C.P. 02300 - i
2 CDA. ACALOTENCO # 5 C.P. 02040
3 o NORTE 45 # 958 DESP. 202 C.P. 02300 i
14 CALZ. VALLEJO # 1841 C.P. 07630 T
15 NORTE 35 # 930 LOCAL 18 C.P. 02300 T
16 CERRADA NORTE 35 # 14 C.P. 02300 S
17 CALZ, VALLEJO # 640 C.P. 02650 -
18 CALZ. VALLEJO #1044 C.P. 02300 -
NUMERO DOMICILIO - ,
15 - PONIENTE 128 # 679 C.P. 02300 - -
20 - PONIENTE 116 # 509 C.P 02300 -
21 - PONIENTE 150 # 965 C.P. 02300 -
NUMERO - DOMICILIO -
22 NORTE 20 # 5031 C.P. 07370 o
23 - CALZ. VALLEJO # 921 C.P. 02300 o
24 - PONIENTE 134 # 828 C.P. 02300 B ]
25 | - BOULEVARD DE LOS FERROCARRILES # 247 C.P. 02300 -
SATURNO # 49 C.P. 07700 i
27 B CALZ. VALLEJO # 921 C.P. 07750 ‘ i
- MANUEL LUIS STAMPA # 54 C.P. 07700 -
- BOULEVARD DE_LOS FERROCARRILES # 247 C.P. 02300 - -
- PRIV. CEYLAN # 1 C.P. 02300 -
BOULEVARD DE LOS FERROCARRILES #345 C.P. 02300 )

NORTE 35 # 930 LOCAL 3 C.P 02300

AQUILES SERDAN # 55 C.P. 02160

NEPTUNO # 51 C.P. 07700

PONIENTE 152 # 738 C.P. 02300
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3¢ - ) ‘ AV, RIO CONSULADO # 309 C.P, 02980

T - PLANTA PONIENTE 140 # 629 C.P. 02300 - o
N ) AV. SANTA LUCIA # 198 C.P. 02760 o )
I PONIENTE 134 % 779 C.P. 02300 B
40 L i PONIENTE 146 # €88 C.P. 02300 - - |
A - AV. DE LAS GRANJAS # 591 C.P. 02510 o
ez 1 - PONIENTE 140 #555 C.P. 02300 o
43| - PONIENTE 140 % 717 C.P. 02300 o
4 - NORTE 35 # 930 C.P. 02300 ] ,
I S AV. DE LAS GRANJAS # 388 C.P. 02000 o o !
T ) - PONIENTE 122 # 419-A C.B. 02630 - )
T PONIENTE 122 § 745 C.P. 02300 S
—as | o BOLIVAE # 105-401 C.P. 06080 - o B
T - PONIENTE 150 % 956 C.P. 02300 o
50 ) - TESORERIA CALLE SUR 37 C.P. 54900

PONIENTE 122% 613 C.P. 02300 o i
PONIENTE 134 # 649 C.P. 02300 o |

: - NORTE 45 # 789 C.P. 02300 R
| sa [ - PONIENTE 122 # 501 C.P. 02300 B i
| nomero | - DOMICILIO o T
ik o PONIENTE 128 # 496 C.P. 02300 o
CERRO DE LOS REMEDIOS § 27 C.P. 04200 ) )

CALZ. VALLEJO # 740 C.P. 02300
CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 470 C.P. 02250 -
URANIO # 251 C.P. 07700
CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 260 C.P. 02630 |
PONIENTE # 134 # 458 C.P. 07750
NORTE 59 # 880 INT. C C.P. 02300

DOMICILIO

E] - ‘ NORTE 45 # 985 C.P. 02300 ) B
T B - PRIV. DE SAN JOSE # 2% C.P. 02510 - ) N )
& 1 ‘ - EJE CENTRAL LAZARO CARDENAS # 1150 C.P. ) :

68 1 ‘ - NORTE 45 # 611 C.P. 02300 -
i N i AV. MIGUEL OTHON DE MENDIZABAL OTE. #480 C.P. 07710
CE B SATURNO # 39 C.P. 07700

NORTE 59 # 896 C.P. 02300
OFICINA AV. DE LAS GRANJAS #158
PONIENTE 116 # €49-A C.P. 02300

AV, DE LAS GRANJAS # 682 C.P. 0I5%0
CALZ. COLTONGO # 155-1 C.P. 02¢50
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AV. CENTRAL # 245 C.P. 07700

PONIENTE 146 # 725 C.P. 023

PONIENTE 146 # 900 C.P. 02300

DOMICILIO

AV. INSURGENTES NORTE # 554 C.P. 06450

PONIENTE 152 # 738 C.P. 02300

DOMICILIO

R B PONIENTE 122 # 489 C.P. 02630
80 - SAN ESTEBAN # 48-B C.P. 02020 -
81 S PONIENTE 116# 571 C.P. 02300 o
| s | CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 587 C.P. 02300 -
ey | - PIURA # 680 C.P. 07300 -
| wa PONIENTE 110 # 494 C.P. 02300 -
85 - PONIENTE 116 # 536 C.P. 02300
8¢ o CALLE 17 # 93 C.P. 02600 -
87 - 2DA CDA. DE JAIME NUNO C.P. 06220 -
88 - PONIENTE 122 # 459 C.P. 02300 - B
89 - UNIO # 359 C.P. 07029 T
L = B
N ) DOMICILIO ]

PONIENTE 140 # 805 C.P. 02300 o B
CALZ. VALLEJO # 1023 C.P. 06720

AV. CENTRAL # 283 C.P. 07700

ALZ. COLTONGO # 293 C.P. 00

GUANAJUATO # 82 Y 85 C.P. 07730

CARLZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 882 C. 02300

PONIENTE 122 # 723 C.P. 02300 ‘ ‘

DOMICILIO

CALZ. VALLEJO # 1361 LOCAL B C.P.

PONIENTE 116 # 713 C.P. 02300

PONIENTE 146 # 789 C.P. 02300

NORTE 59 # 846-A C.P. 02300 - ‘ )

CALLE 28-C # 52 C.P. 07630 ‘ ) i

PONIENTE 150 # 978 . 02300

PONIENTE 128 # 579 C.P. 02300

EJE CENTRAL LAZARO CARDENAS # 152C.P. 07730

NORTE 45 # 607 C.P. 02300

NORTE 45 #924 C.P. 02300

PROLONGACION NARANJO # 445 C.P. 02950 ) -
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FONIENTE 134 # 510 C.P. 02300

CALZ. VALLEJO # 1030 C.P. 02300

CRLZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # €£88-G C.FP.

DOMICILIO
NORTE 35 # 930 C.P. 02300

o CALZ. VALLEJO # 673 C.P. 07760 o
NORTE 45 # 802 C.P. 02300
PONIENTE 116 # 553 C.P. 02300

DOMICILIO
PCNIENTE 150 # 800 C.P. 02300
NORTE 59 # 906-A C
NORTE 35 # 725 C.E. 02300

CRLZ. AZCARPOTZALCO LA VILLA # 10

LIBERTAD # 45 C.P. 02020

NORTE 45 # 70€¢ C.P. 02300
CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA #86% C.P.
NORTE 59 # 1015 C.P. 02300

zOmHmmmth@|wo.w.cuwco
PONIENTE 122 # €73 C.P. 02€10

DOMICILIO
NORTE 59 # 100 C.P. 02300

PONIENTE 134 # 786 C.P. 02300

CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 1293 c.p. 02300

PONIENTE 140 # €18 "J" C.P. 02300

JUPITER # 96-A C.P. 02300
PONIENTE 134 # 6€0 C.P. 02300

AV. HIDALGO # 122 C.P. 02250

PONIENTE 150 #872 C.P. 02300

MANUEL GONZALEZ # 113 C.P. 06920

PONIENTE 152 # 935 C.P. 02300

EJE CENTRAL LAZARO CARDENAS # 1073 C.P. 07700

PONIENTE 150 # 842 C.P. 02300

CAMPO TASAJERAS # 181 C.P. 02720
NORTE 35 # 927 C.P. 02300

PONIENTE 128 # 543 C.P. 02300
NORTE 35 # 1028 C.P. 02300
PONIENTE 146 # 7860 C.P. 02300
NORTE 35 # 895 C.P. 02300
INSURGENTES SUR # 1673-604 C.P.
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144

CALZ. SAN ISIDRO # 143-B C.P. 02470 - - 7

,
S |
[EE - AV. PONIENTE 128 # 740 C.P. 02300 N
14¢ - CALDERON DE LA BARRANCA # 340 C.P. 11550 - 1*
W | - EJE CENTRAL LAZARO CARDENAS # 831 C.P. 07700 1“1
NUMERO - DOMICILIO B
148

PONIENTE 140 # 720 C.P. 02300 -
PONIENTE 134 # 719 C.P. 02300 o -
NEPTUNO # 31 C.P. 07700 -
PRIVADA DE CEYLAN # 59-B C.P, 02300 B ) i

DOMICILIO T T T
PONIENTE 152 # 649 C.P. 02300 )

PONTENTE 150 # 677 C.P. 02300 a

AV. CEVLAN # 959 C.P. 02300 o |
PONIENTE 128 # 620 C.P. 02300 B I
PONIENTE 140 # 576-G C.P. 02300 o )

DOMICILIO o o
PONIENTE 140 # 493 C.P. 07729 )
PONIENTE 122 # 672 C.P. 02300 MR
NORTE 45 # 877 C.P. 02300 e
NORTE 45 # 666 C.P. 02300
3V. CEYLAN # 1016 C.P. 02300 S
CAMINO DEL RECREO # 26 C.P. 02070 ]
CALZ. VALLEJO 1361 C.P. 07000 ) - L
FONIENTE 140 # 526 C.P. 02300
AV. ENCARNACION ORTIZ # 02670 T
NORTE 45 # 669 C.P. 02300 .
PONIENTE 146 # 700 C.P. 02300 T
NORTE 45 # 829 "D" C.P. 02300 -
URANIO # 131 C.P. 07700 - |
PONIENTE 128 # 627 C.P. 02300 B
ARO 1857 # 12 C.P. 02300 T
EJE CENTRAL LAZARO CARDENAS NTE. # 795-B C.P. 07720 B .
NORTE 45 # 1013 C.P. 02300 o !
. TERCERA CDA. DE MINAS # 40 C.P. - |
B CALZ, RZCAPOTZALCO LA VILLA # 705 ( |
FONIENTE 14¢ # 850 C.P. 02300 - !
PONIENTE 140 # 840 C.P. 023
PONIENTE 134 # 854 C.p, 023
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DOMICILIO N i
CALZ. COLTONGO # 49 C.P. 02650 o
AV. JARDIN § 624 C.P.
NIENTE 124 § 27 ¢.F.
) i AV. CEYLAN # 709 C.P. 02300 S !
NORTE 45 # 731 C.P. 02300
FRANCISCO VILLA # 108 C.P. 02119
INGENIEROS MILITARES # 105 PRIMER PISO C.P.
NEPTUNO # 72 C.P. 07700
SATURNO # 22 C.P. 07700
TRES ANEGAS # 446 C.P. 07320
NORTE 45 # 1074 C.P. 02300
PONTENTE 150 # 660 C.P. 02300
CALZ. TICOMAN # 1414.1418 C.P. 07310

DOMICILIO .
NORTE 45 # 740 C.P. 023 ) -
FONIENTE 150 # 888 C.P. 02300
PONIENTE 152 # 659 C.P. 02300
PONIENTE 140 # 656 C.P. 07870 ‘
PRIV. 20 DE NOVIEMBRE # 4 C.P.02020 B
AV. CEYLAN # 959 LOCAL 1 Y2 C.P.
PONIENTE 122 # 485 C.P. 02300
AV. SOR JUANA INES DE LA CRUZ # 22 C.P. 05400
PONIENTE 116 # 590 C.P. 0230
ALAMO PLATEDO # 1 PRIMER PISO C.P. 53230 |
PONIENTE 146 # 624 C.P. 02300
CERRADA DE LAS GRANJAS # 149 C.P.
CALZ. VALLEJO # 1009 C.FP. 077
BAJA CALIFORNIA #275-604 C.P.

L HUMBRG : B DOMICILIO
PONIENTE 134 # 464 C.P. 07700 o )
- NORTE 65 # 1074 C.P. 02300 - |
o COLOSO DE RODAS # 46 C.P. 07700 1
CALZ. AZCO. LA VILLA # 668-H C.P. 02300 ‘ ‘
PONIENTE 128 # 470 C.P. 02300
CALZ. VALLEJO # 904-5 C.P. 02300
EJE CENTRAL LAZARO CARDENAS # B3¢ C.P. 07700
NORTE 45 # 847 C.P. 02300
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PONIENTE 116 # 589 C.P.023
) PONIENTE 150 # 734 C.p. 023 )

- . SAN ESTEBAN & 48-A C.P. 02020

) PONIENTE 122 # 603 C.P. 02300

PONIENTE 150 # 690 C.P. 02300 - T

HUMERO - DOMICILIO o
ola o CALZ. AZCAPOTZALCO LA VILLA # 668-E C.P. 02300 - o

NOMEEC - DOMICILIO -
220

o AV. DE LAS GRANJAS # 395 C.P. 02530 . ‘I:y o
- PONIENTE 116 # 526-A C.P. 02300 I
o RIO BAMBA # 952 C.P. 07300

DOMICILIO S
B CUAUHTEMOC # 146 C.P.
o PONIENTE 134 # 740 C.P.

B DOMICILIO - )
REFINERIA SALAMANCA # 43 C.P. 022

- DOMICILIO B B
- PONIENTE 122 # 595.1 C.P. 02300
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COLONIA

LONIA

TAMANO DE EMPRESA

TAMANO DE EMPRESA

HIFODEOMO CONDESA

INDUSTRIAL VALLEJO

TOMAS MEDIALI:
TRIAL VALLEJO GRANDE
UAN MIGUEL CHAPULTEPEC MEDIANA
WSTEIAL VALLEJO 1

GRANDE

' DE GUADALFE B B
__COLTONGO GRANDE
VALLEJO GRANDE .
- VALLEJO MEDIAL
VALLEJO MEDIANA

MEDIANA

MI¢

MEDIANA

MEDIANA

STRIAL VALLEJO

ORES DE HIERRO

TEIAL VALLEJO

JLONTA TAMANO DE EMFRES?
I“TFIAL VALLEJO MEDIANA
- STEIAL VALLEJO GRANDE
THDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA

COLONIA

TAMANG DE EMBEE

CAPULTITLAN GRANDE
STEIAL VALLEJO MEDIA!

TRIAL VALLEJO GRANDE
STRIAL VALLEJO GRANDE
TRIAL VALLEJO MEDIANA B
ITEIAL VALLEJO MEDIANA ,
IDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA
i VALLEJO GRANDE
VALLEJO MEDIENA
TRIAL VALLEJO MEDIANE

TEIAL VALLEJO PEQUENZ
AZCAPOTZALCO PEQUENA )
STRIAL VALLEJO MEDIENA )
TEIAL VALLEJO MEDIANA -
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GRANDE

 RRENAL
37 [T INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE -
38 T 777 TFRACC. IND. SAN ANTONIO GRANDE - o |
T T INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA o 1
Y THDUSTRIAL VALLEJO GRANDE B
T PANTACO PEQUENA
T INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE ) 0
S STRIAL VALLEJO MEDIANA - T
T STRIAL VALLEJO PEQUERA T
35 JARDIN AZPEITIA GRANDE |
—4¢ | T TTINDUSTRIAL VALLEJO MICRO -
| a7 | T " INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA 1
| CENTRO MICRO 1
e " INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA ) T
50 DENCIA TULTITLAN. MEDIANZ ) ]
[ 51 STRIAL VALLEJO PEQUENA o
52 INDUSTRIAL VALLEJO PEQUERA 1
53 ~ INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA T
54 o VALLEJO PEQUERA
HUMEE | T ToLonIa HANG DB
55 ) TRIAL VALLEJO MEDIANA
56 AMEESTRE CHURUBUSCO PEQUERA o T
57 | TRIAL VALLEJO T T
58 S ANTA CATARINA PEQUENA
| ss | INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANE ‘ i

NO

MEDI

USTRIAL VALLEJO

MICRO

STRIAL VALLEJO

PEQUENA

TAMANO DE EM

NOMEEO | COLONIA
r 63 | " INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA -
€4 EL JAGUEY MEDIANA
€5 ~ NUEVA INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA o ———
66 INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA -
i EVA INDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA ‘ o
N WUEVA INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA T
"~ INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA R
B T INDEFENDENCIA MICES . !
T _TUDNSTRIAL VALLEJO MICRO i
|72 | T SENTA CATARINA NC - T
73 MEDIANA

STRIAL VALLEJO
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v STRIAL VALLEJO GRANDE
IUDUSTRIAL VALLEJO GRANDE
STRIAL VALLEJO MEDIANA

NUMERO COLONIA TAMANO DE EMFFEZA
77 - - TLAMPA PEQUENA -
78 ~ INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE I

NUMERO - COLONIA TAMANO DE EMPFESA

76 COLTONGO GRANDE )
56| TTsAuto Tomas MICRO B -
81 o TEIAL VALLEJO MEDIAUA )
50 o STRIAL VALLEJO PEQUENA

EE LINDAVISTA GRAUDE

T ) U0 TETAL VALLEJO )
85 | STRIAL VALLEJO
86 ) ) PROHOGAR MEDIANA ‘ |
57 - PERALVILLO uo ‘ B |

IAL VALLEJO GEANDE ‘ —
INSURGENTES FEOUENA ,.

. ) COLONIA TAMANO DE EMILE/: ) - M
50  INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA i
91 i HDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA ‘ ]
52 ~ NUEVA INDUSTRIAL VALLEJO GHANDE B o ]
o3 TRIAL VALLEJO GRANDE ) ) ,

. AETOLO ATEPEHUACAN MICRO i - 1
N : TRIAL VALLEJO MEDIANA ) ) |
o _ LUDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA )
| nomMEES ‘ © T CoLonia E:

MEDIANA |

_INDUSTEIAL VALLEJO MEDIANA ‘ ]

_ INDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA T

" 'SaN_JOSE DE_LA ESCALERA PEQUENA T
INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA - 4_

o I 1AL VALLEJO MICK) |
BARTOLO ATEPEHUACAN MEDTANA - T

'INDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA - |
INDUSTRIAL VALLEJO
_ARENAL
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VALLEJO MED
VALLEJO MEDIANA
'RIAL VALLEJO MEDIANA N

LONIA

TAMANO DE EMEFEZZ

INDUSTRIAL VALLEJO

MEDIAN:
JALENE DE LAS SALINA PEQUENA
INDUSTEIAL VALLEJO -
TEL VALLEJO I S
QLONIA o TAMANO DE
VALLEJO
VALLEJO
VALLEJO )
TAL VALLE: -
SANTO TOMAS ) o _ FEQU
INOUSTRIAL VALLEJO o
WETRIAL VALLEJO - .
STRIAL VALLEJO B
'TRIZL VALLEJD o
D © raMBRNG DE EM
[T T T T T ke

VALLEJO

VALLEJQ
YALLEJQ

TFIAL VALLEJO

'PRIAL VALLEJO

" GE SANTA CATARINA

AL VALLEJO

Al TLATELOLCO.

INDUSTRIAL VALLEJO

USTRIAL VALLEJO

FIAL VALLE.

AMPLIACION PETROLERA

e VALLEJO

VALLEJO

VALLEJO

VALLEJO

VALLEJO
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D AN TONIO AZCO.

MEDIANA

INDUSTRIAL VALLEJO

MEDIANA

JLANCO

MEDIANA

TRIAL VALLEJO

MEDIANE ‘ |

“OLONIA

— - - |

TAMANO DE mzmv‘ s

o

B 1

1AL VALLEJO GRANDE B ‘ i
"~ INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE B ]
1EVA THDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA .
B T INDNGTRIAL VALLEJO MEDIA N
| ] , o . R
I huMERS COLONIA TAMANO DE EMPRESA: . .
I STRIAL VALLEJO MEDIANA . L
) VALLEJO MICRO . cosal
VALLEJO MEDIANA N . . ‘!4
o VALLEJO MEDIANA . . - . ‘\\1@
S S RRLEE MEDIANA -
NOMER - ) Sy TAMANO DE EMPRES ) ‘ 1
157 . VALLEJO PEQUENA |
VALLEJO MEDIANA L 4..w
) VALLEJO MEDIANAR -
VALLEJO MEDIANA . !
P GRANDE - |
EL RECREO MICRO - W
_INDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA
B STRIAL VALLEJO PEQUERA I :
 COSMOPOLITA PEQUENA -
___ INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE
. 'TEIAL VALLEJO GRANDE .
- STRIAL VALLEJO MICRO N —
WUEVA INDUSTRIAL VALLEJO PEQUENA o
INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE . ‘.
INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA M . . P
VA TUDNSTRIAL VALLEJO MEDIANA |
INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA
FPANCISCO VILLA MEDIANA ,
_ INDUSTRIAL VALLEJO GRANDE ]
- STREIAL VALLEJO GRANDE . - : |
STRIAL VALLEJO MEDIANA |

TKIAL VALLEJO
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TILORIA

TEAEAIAUOFES DE HIEFRO

ENCHALT

INOUSTRIAL VALLEJS

 LDISTEIAL VALLED(

THRCETRIAL VELLE T

T LOMAS DE SOTELA

PEQUELA
SEANDE

VA LHDUSTRIAL VALLEIC - B MEDTAL
% PODUSTEIZE YAl
TENSA LA ESCRLERR s .

L VALLET
L yaLLEY

QR Ry

TP PR — T

i TEIAL VALLEJC S

THI T TAL VALLEM ) -

1 VALGED W

I (TRL VALLEJS AR
CRITY TORAS -
FiL i I
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MEDIANA ) ‘ ]

214 [T T THDUSTRIAL VALLEJO
a5 | INDUSTRIAL VALLEJO MEDIANA
e ) SANTO TOMAS PEQUEN

INDUSTRIAL VALLEJO

GRANDE

MEDIANA

TAMANO DE_EMF

" coLonia TAMANG DE EMPE ‘ B 1
1N AZPEITIA e
| T TAMANC DE EMPRE S
- ARAGON ‘ )
B RIAL VALLEJO GrANDE -
- — — e e |
NUMERG i COLONIA TAMANO DE EMPRESA ) )
275 o REYNOSA PEQUENA i B -
1 TG TAMANO DE EMEFEGA -
i MEDIANZ
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Lcom.mx

c@cro-grim.com.mx

e-mail

aldelamac. com.mx

e-mail

dmdeme:ico.com

gsa.com

A @prodigy.net.mx
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NUMERO e-mail
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ANEXO 2

DIRECTORIO DE EMPRESAS UBICADAS EN LA
ZONA INDUSTRIAL VALLEJO

FUENTE :

ASOCIACION INDUSTRIAL VALLEJO

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005



246

NOMBRE DE LA EMPRESA

ADMINISTRACION DE RIESGOS

ARGC

GRANDE

GRANDE

GRANDE

]

GRANDE

ICANO DEL

GRANDE

MEXICANA,

S.A.

GRANDE

MAIZORO, S5.A. DE C.

GEANDE

TA CLEYTON

GRANDE

COBRE, S5.A.

GEANDE

0,

GRANDE

GRANDE

GRANDE

GRANDE

GRANDE

GRANDE

GRANDE
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TAMARO

NOMBRE DE LA EMPRESA

MELI:

COSMOGRAFICA, 5.A

MEDTANA

DIGLASA, S5.A.

MEDIANA

DISTRIBUIDORA SARRIA S.A

EON, S.A. DE C.V.

ENVASES GENERALES CROWN, S.A. DE C.V.
ESPECIALIDADES AUTOADHERIBLES MEXICANAS, S.A. DE MEDIANE
ESTAMPADOS TROQUELES ¥ EMBUTIDOS 8. N MEDIANA
ESTRUCTURAS FABRILES, S.A. DE C.V MEDI 3
EXCELENCIA EN FORMAS MEDIANE
EXTRACTOS ¥ MALTAS, S.A. MEDIANA
EXXON MOBIL MEXICO, S.A. DE C.V MEDIANA

FLAGASA FABRICA Y LABORATORIO DE ALIMEN
GANADERIA Y AVICULTURA

FLEXIPRINT, 5.A. DPE C.V.

MEDI?

MEDIANA

GRUPO
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NOMERE DE LA EMPRESA

TAMARO

- i ~ =

[\

MEDIANA

MEDIANA

=

MEDIANA

MEDIANA

MEDIANA

MEDIANA

TRENSPORTADORE TERRES

TRIMEX, S.B.

MEDIANA

TRINITY INDUSTRIALES DE MEXICO,

UHILEVER DE MEXICO, S.A. DE C.V.

MEDIANA

I ANR

e
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NCMBRE DE LA EMPRESA TAMARO
NDUSTRIALES DE VALLEJO, V. MICRO
5 REFRIGERANTES, S MICRO

ANODIZADOS NAVANDONIC MI

ARDURA DE MEXICOD, S
OE "
1IONES EN INFORMATICA)

S. JE:Cui. MICRLC
BJC DE MEXICO, S.A. DE C.¥ MICRO
BRIMON CONJUNTO INDUSTRIAL, S.A. V. MICRO
BUNGE FQODS DE MEXICO, S.A. DE MICRO
CAJAS Y ESTUCHES ROUX, S5.A. MICRO
CANADIAN ROLLER ENGRAVING, S.A. V. MICRO
CINSA; S.A. DE C.V. MICRO
COLSON CASTER DE MEXICQ, 5.A. DE C.V. MICRO
COMERCIAL LLANTERA SULLIVEN MICRO
COMPUTEC INDUSTRIAL MICRO
CONDOMINIO INDUSTRIAL CEYLAN VALLEJO, A.C. MICRO
CORPORATIVO DE PROTECCION DE INCENDIO MICRO
CORRUGADOS ¥ DERIVADOS, S.A. DE C.V. MICRO
DICRESA, S.A. DE C.V. MICRO
DIEBOQUI BIENES INDUSTRIALES, S.A. DE C.V. MICRO
DIMAPLASTIC, S.A. DE C.V. MICRO
DISPERSATT, S.A. DE C.V. MICRO
DISTBRAND, S.A. DE C.V, MICRO
DUCTOS Y PERFILES, « DE Cu¥s MICRO
DUSO DE MEXICO, DE MICRO

EJES CARDANICOS, BE €V

ELECTROFERRETERA ORVI, S.A. DE C.V,

MICRO

EQUIPQS MCQUARY DE C:¥%

QUIPOS DE .5,

ES

U-E

ALVANTZE

GRUPO INDUE

H.B. FULLER DE MEXICO, S.A DE C.V.
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TAMANO

NOMBRE DE LA EMPRESA
HELGUERA ¥ ASOCIADOS, 5.3, [

HE MEZTCC

HILODS Y

OBILTARIA JEAMA; S.A. s
INMOBILIARIA VALLEJG,
INTEE IBERICA, S.A. DE
JACKSTADT DE X ICO, SLh. MICRO
= A L MICRO
MICRO
LITO LAMINA Piw MICRO
LITOLAMIN/ S.A. MICRO
LUNIPLAST, S.A. DE C.V.
MANUFACTURAS AUTOMOTRICES S5.Ah.

MANUFACTURAS HERSCL,

MAQUILADORA DE FRODUCTOS ESPECIALES, S.A.

MICRQO

MICRO
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NOMBRE DE LA EMPRESA TAMANO
POLIETILENOS ESPECIALES, S.A. DE C.V. MICRO
FOLYVIL PINTURAS S.A.DE C.V. 11CRO

PRODIN PLASTICAS,

CTOS DEL MONTE, i
CA ARIZFE, S

VIC, S.A. DE

MICRO

MICRG

NTACIONES

INDUSTRIAIL

MICRC

L. MICRO

SEGUROS IMBURSA GERENCIA REEGIONAL VALLEJO MICRO
SIEMENS VDO TRADE, S.A. DE C.V. MICRO

SIN MEX IMPORTADORA, DE. C. V. MICRO
SOLDAGAS, MICRO

SUPER PUFFT SNACKS MEXICO, S.A. DE C.V. MICRO
SUPER SERVICIO GRANJAS MICRO
SUSPENSICNES DSP, S.A. DE C.V. MICRO

TALLER GRAFICO ARGOS MICRO

TALLERES CUOITLAHUAC, S.A. DE C.V. MICRO
TEC-ELEC, 5.BE, DE C.V. MICRO

TECNICAS MEDICAMBIENTALES WINCO, S5.&. DE C.V. MICRO
TECNILLANTAS DE MEXICO, S.R. DE C.V. MICRO
TECNOLOGIA ¥ SERVICIOS S.A. DE C.V. MICRO
TEXTILES CONTEMPORANEOS, S.A. DE C.V. MICRO
TRANSPORTES DEL PACIFICO MICRO

TUBOS ESPIRALES DE MEXICO, S5.A. DE C.V. MICRO
UNION DE CREDITO INDUSTRIAL DE MEXICO, S.A. DE C.V. MICRO
MICRO

MICRO

MAR, 5.A.

MICRO

ACERO MEKICI
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NOMBRE DE LA EMPRESA

TAMANC

ARTICULOS GALVANIZADOS, S5.A. DE C.V.

PEQUEHRZ

FEQUE

BULK M

PEQUENA

PEQUEN:

CORPORAL

CORPORACION

MEXICANA DE IMFPORTACIONES, S.A. DE C.V.

PEQUENA

CREMERIA AMERICRNA

PEQUERZA

CRO GRIM, 5.A. DE C.V.

PEQUERA

DELAMAC DE MEXICO, S.A. DE C.V

PEQUERZA

DENTS PLY MEXICO, S.A. DE C.

PEQUENZ

DESIGHNA

PEQUENZ

DIECS

PEQUENE

DISTRIBUIDORA

A TRADING, S.A. DE
INTERNACIONAL, &

PEQUENA

DULCES

PEQUERE

PEQUENZ

. PEQUERZ
EMBALAJES IND ~A. DE C
ENGRANES . DE C
ENTHONE OMI A. DE v
ENVASES ¥ DE C.V.

e TS

GLUTEN

Y ALMIDONES INDUSTRIALES S.A.DE C.V.

PEQUENA
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NOMBRE DE LA EMPRESA

TAMARO

GRUFC THNDUSTRIAL GISA

PEQUENA

GRUE AL SALTILLO

NERA

JEQ UNIKO (MO , PEMSA, TECNY

ESFIGA, S.A. DE

EOUERA

NA

HIJOS,

PEQUENA

PEQUENA

INDL DE

ITHDUSTRI: S.A. DE'C.V.

INDU POLIFLEX, S5.A.

DE COMPUTACION Y METODOS
IRPI, S.A. DE C.V

Y, S.A. DE C.V.

KIT

KOHLER DE MEXICO, S.A. DE C.V.
LA NUEVA COMPANIA COLONIAL, S.A. DE C.V. PEQUERA
LAMPA Y ESTUFAS, S.A. DE C.V. PEQUENA
LITC CORRUGADOS, S.A. DE C.V. PEQUENA
LITOGRAFICA FRIGOLET, S5.A. DE C.V. PEQUENA
LUCTA MEXICANA, S.A. DE C.V. PEQUERA
MAGAMEX PEQUENA
MAKITA MEXICO, S.A. DE C.V. PEQUERA
MANUFACTURAS MAROVA, S5.A. DE C.V. PEQUERA
MANUFACTURAS METALICAS AUSTRAL, 5.A. DE C.V. PEQUERA
MANUFACTURERA DE ENVASES JUPITER, S.A. DE C.V. PEQUERA
MANUFACTURERA DE PAPEL BIDASOA, S.A. DE C.V. PEQUERA
3 DE C.V. PEQUENA
Sl PEQUERA
MECANIC SERV, 8.A. DE PEQUENA
METAL 5 DE C.¥ PEQUERA

HERCULES, §.A.

JICIOS DARGUE, 5

=]
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NOMERE DE LA EMPRESA

TAMARO

A. DE C.V.

PRODUCTOS COSMETICOS DE CALIDAD, S.

EROTECTIVE “ATERI  TE 5

DE .5

I DE
PEQL
PEQL A

OLU v FEQUERA

FEQ i\
TOPOGRAFIA " PEQUENA

TRANSFORM

PE

RAMERICANA,
SURESTE,

DEL 5

TEANSPORTES

TRANSPORTES

PEQUERA

PEQUERA

B =
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ANEXO 3

DIRECTORIO DE EMPRESAS UBICADAS EN LA
ZONA INDUSTRIAL VALLEJO

FUENTE:
SIEM

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005
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SISTEMA DE INFORMACION EMPRESARIAL MEXICANO

SIEM

EMPRESAS - GRANDES - INDUSTRIA

NOMERE

NOMBRE

4y Ry E "
AD £ g A. DE ;

EMPRESAS - GRANDES - SERVICO

NOMERE




LITO CORRUG £
MECANICA FALK 2
COMPARIA MANUFACTURE

PERNAS Y COMPANIA, EDITORES Y

INDUSTRIAL DE HERRAMIENTAS S5.A. DE C.V

LUCTA MEXICANA S.A. DE C.V.
OFFSET CUME S.A. DE C.V
SIEMENS S§.A. DE C.V.
TANTOR S.R. DE C.V.
ANUNCIOS GENERAL NECON DE MEXICO S.A., DE
CORRUGADOS ¥ LAMINADOS S.A. DE C.V.
HARINERA LA ESPIGA 8
INDUSTRIAS DANFEX S.A. DE C.V.
LA IDEAL S.R. DE C.V.

EMPRESAS—~ MEDIANAS - COMERCIO

NOMERE

CAMIOHES ESPECIF
FARMACT!
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EMPRESAS - MEDIANAS SERVICIO

NOMERE

EMPRESAS - PEQUENAS - INDUSTRIA

HOMBRE

EMPRESAS - PEQUENAS - SERVICIO

NOMBRE
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EMPRESAS - PEQUENA - COMERCIO

NOMBRE
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EMPRESAS

- MICRO - INDUSTRIA

NOMERE

EMPRESA - MICRO COMERCIO

NOMERE

ADUMO S.Z

A DE Gy

. DEL CE 5.5

DE MADERA LA SOLEDAD S.A. [CE
INTERNACIONALES §

INDUSTRIA

STRUMENT:

b [
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EMPRESA - MICRO - COMERCIO

NOMERE

CEPOSITO DORMIMUNCEO S.&. DE T.V.
CASANOVA VALLEJC 3.A. DE C.7V
DISTRIBUIDORA ANAH :

DELAMAC CORPORACI
DIBLAS §
El DE 2.t
CALZADG LA MODA 3.A. TE C.
DINATORQUE S
EUFOSRU S.A:
£oM
FAWICK CE ME TE

GRUPO COMERCIAL ATL: S8
CALZADO LA MODA S.A. DE C.7.
ESPECIALIDAD DE QUIMICA MONTEREEY §.x. DE C.V.
CONFECCIONES MODA PIEL 5.A. DE C.V.
DISTRIBUIDORA DE ACEROS ANAHUAC S5.A. DE C.V.
DELAMAC DE MEXICO S.A. DE C.7
DENTSPLY MEXICO S.A. DE C.7.

GRUPO FARLEY DE MEXICO S.A. DE C.V.
GRUPCO FARMACEUTICO MEDINA S.A. DE C.V.
GARZA GAS 5.A. DE T.V.

EMPAQUES DE CARTON RECICLADO S.A. DE C.V.

FARMANOVA S.A. DE C.V.
FARMACIAS DE SIMILARES S.A. DE T
GRUFQ PAPELERO GENOVA 5.2. DE C.V.

GUGA S.A. DE C.V.
HO TRERICE DE MEXICO S.E. DE T.V.
FERRETERIA INDUSTRIAL ¥
FORESTAL TERRANOVA MEXICO S.A.
GRUFO TEXTIL ALER S.A. DE C.7.
HECHOS CON AMOR S.A. DE g
HISFANC MEXICANA Y DISTRIBUIDORA DE ELEVALORES S.A. DE C.V.
INDUSTRIAS BUNETERAS DEL BEEBES.A. U
IMPULSORA PEPELERIA WIRGQ 3
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EMPRESAS - MICRO - COMERCIO
NOMBRE

KINBALL

£
&

ok
FEL L

NADRO S

Vo BECV
JRA PRICE SHOES

OPERALD

ORGANIZAC

Ve

5«8, DE C
ION PAPELERA TAURO S.A.
PHILIPS HOLDING ME
'ROVEEDCRA DE ARTE DE LOZA,

M .

Diedae )

L&)

PELTRIE, ALDMINIC ¥ SIMILARES 5.A. DE C.V
PANTHER BRAKE S.A. DE 7.V.

PINTAFACIL S.A. DE C.V
PROVEEDORA DE MADERAS COl

ERCIALES

PRODUCTOS

HACO

> B8R, DE E.V
PROVEEDORA DE

TINTORERIAS S.A.

DE C.V.
056G ROYCO §.A. DE C.V.
OFIVENTAS Y

SERVICIOS S.h. DE C.¥.
BRAKE S.A. DE C.V
)3 INDUSTRIALES Y
SEARS

RVICIOS S.0
S ROEBUCK DE MEXICO

PANTHER
RODAMIENTC

- DE CiVa
S.hs DE -GN
DE ‘Ca¥s

DE FIBRAR

TECNOVAM S.5
TROQUELADOS

DE MADERA S.A. DE Va
TECHNILLANTAS DE MEX L. DE
TECHOLOGIA Y

SERVICIO

ICE S.A. DE C.V.
Y con DE €.%.
EXPO .7, DE
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EMPRESA - MICRO - SERVICIOS

NOMERE

ADMINIST “IONES Y COORDINA

-IONES S.AR. DE

COOCRPORACICON ARRENDADORA EN M PARA PRODUCCION IZ.A. DE C.V.
CAMPOFRIC DE: C.V.

CONTROLSOT S.A.. DE
ACEROS INDUSTRIALES

ADHINIL
RUITOT

ANPCRTES C 1
CERROLLERA S.A.
ESTRATEGIA OPERATIVA 5.A. DE C.V.
ERT SERVICIOS S5.A. DE C.V.

FRIGORIFICOS CANBELT S.A. DE C.V.
AUTOTRANSPORTES DE CARGA SERVICIO NACIONAL S.A. DE C.V,
EUREST PROPER MEALS DE MEXICO S5.A. DE C.V.

FLETERA COLIMAN 5.A. DE C
FLETES MODERNOS S.A. DE C.V.
GRUPO MOTRIZ S.A. DE C.V.
GRUPO NEVA 5.A. DE C.V.
GRUPC RIMSA S5.A. DE C.V.
HERFONS CONTINENTAL S.A. DE C.V.
COPEL S.A. DE C.V.
DM NACIOMAL S.A. DE C.V.
DESARROLLC Y PROYECTOS S.A. DE C.V.
GRUPQ COSMOS 5.A. DE C
GRUPO HELVEX 5.A4. DE C.
INMOBILIARIA GIL 5.A.
INMOBILIARIA IYAN S.A. DE C.V.
INMOBILIARIA JPT S.A. DE C.V.
INMOBILIARIA NAVA S.A. DE C.V.
INCUSTRIAS WA AR
IIHMOBILIARIEZ PREC
GIMT = Sl
ECTALI
PRARATOS

~

-

<t

JBRE S.&. DE
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EMPRESAS - MICRO - SERVICIOS

NOMERE

IAMEX S.A.

VICIO ORIENTAL S.A. DE

ARCINIEGH
IANDEZ VAZQUEZ
ESQUIVEL (MOLINOS

GUEZ MONDREGON
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EMPRESAS - MICRO - COMERCIO

NOMBRE

ROVEEDORA

MEHAREM DE MEXICO S.A. DE C.V.
MAKITA MEXICO:

MAXT 5.8 D
MITST il
IRDRG el

OPERADOHRA BRICE SHOES §.A. DE C.V.
ORGANIZACION PAF TAURO S§.%., DE C.¥
FHILIPS HOLDING MEXICO S.AR. L[E
L PELTRIE, ALUMINIO 7T SIMI
PANTHER ERAKE 3 BE G\
PINTAFACIL S.a. DE C.¥%.
CCMERCIALES

ELER=

DE ART

PROVEEDORA DE MADERAS S:E: DE CaVi
PRODUCTOS NARCOBRE S.A. DE C.¥

PROVEEDORA DE TINTORERIAS S.A. DE C.V.
086G ROYCO S.4A. DE C.V,

OFIVENTAS Y SERVICIOS 5. BE €. V.
PANTHER BRAKE S.A. DE C.V.
RODAMIENTOS INDUSTRIALES Y SERVICIOS S.A. DE C.V,

SEARS ROEBUCK DE MEXICO S.A. DE C.V.
TECNOVAM 8.A. DE C.V,
TROQUELADOS DE FIBRA DE MADERAR S.A. DE
TECNILLANTAS DE MEXICOS.A. DE C.V,
TECNOLOGIA Y SERVICIC S.A. DE C.V.
TOTAL SERVICE S.A. DE C.V.
TRANSFORMADORES Y CONTROL S.A.
VALAT IMPORTADORA Y EXPORTADORA &.
WOMAN FASHICN 5.A. DE C.V.
ZAPATERIAS COEM S.A. DE C.V.
TAN MEX S5.A. DE C.V.
UNIFCGODS S.A. DE C.V.
JUAN PABLC CARRILLO ESPINGZA.

C. V.,

HECTOR CARREOLA PIMENTEL.

EDUA
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ANEXO 4

FICHA DE IDENTIFICACION

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005
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UNIVERSIDAD SALESIANA

LICENCIATURA DE PSICOLOGIA

FICHA DE IDENTIFICACION

EMPRESA DE LA ZONA INDUSTRIAL VALLEJO

Domicilio:

Tamafio de la empresa:

e-mail:

Fax:

¢Cuéntan con el puesto de Reclutamiento y Seleccion
de Personal?

SI
NO

¢Proporciona Entrevista?
ST
NO

FECHA:

HORA:

Aplicador:

Numero de Ficha:

lFecha de Visita:
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ANEXO 5
CUESTIONARIO PARA CAPTAR INFORMACION

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005
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ANEXO 6
TABLAS Y GRAFICAS DE RESULTADOS

PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005
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TABLAS Y GRAFICAS DE RESULTADOS

DEBE SER VISTO DE FO

QUE SON PREGUNTAS INDE

Tabla 1
NES | FRECUENCIA |

wn

NUNCA

S1EMPRE 4

2 zUtiliza la fuente interna

Tabla 2

| oecioneEs | FRECUENCIA |

NUNCA 0
4
12
til 3 1a T in na de
Tabla




4 e

personal?

za la fuente

279

wsfereancia interna de

Enancislas

Y marg

NUNCA 23
POCO Q

FRECUENTE

SIEMPRE

1.

1 ;Utiliza la fuente externa de re

FUENTES EXTERNAS

DE RECLUTAMIENTO

clutamiento: profesionales y educativas?

Tabla &

| opciones

| FRECUENCIA |

NUNCA 15 6
POCO 4 17
FRECUENTE 4 13
SIEMPRE 0 0
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;Utils

Zterna aes

de manera

| cecio

el

Pe

Wemrioguce
o

e reclutamisento:

El candidato

Grafica 10

=T

ude
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de reclutamiento:

| oepciones | FRECUEN

MUNCA 23 100
POCO 0 0
FRECUENTE 0 0
S1EMPRE 0 0

lutamiento:

3 ;Utiliza los medios de re
Tabla 14
| OPCIONES —[ FRECUENCIA |

Tabla 14
NUNCA 0
POCO T
FRECUENTE 18
SIEMPEE
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:Utiliza otrols) medic(s) zlutamiento?
Enuncielos vy marque con una 5 opci fa 3! lija
a) Mant
Tabla 16 Grafica 1¢

.2 | FRE

E RECLUTAMI

1 ;Lleva acabo el tipo de reclutamiento: externo?
Tabla 17
| opcIonEs | FRECUENCIA |

NUNCA 4 17
POCO 13 57
FRECUENTE £ 26
SIEMFRE 0 0

2 iLleva acabo el tipo de reclutamiento: interno?
Tabla 18 Grafica 18
| oecrones | FRECUENCIA | R

|

FRECUENTE T = - L |
51EMPRE 0 e L |
o i | 1 [ | . [ o . E
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4 :Lleva a

| oeciones

NUNCA
POCO 10 43
FRECUENTE 13 57
SIEMPRE 0 0

6 ¢Utiliza otro(s) tipo(s) de reclutamiento?
Enuncielos y marque con una "X" la opcidén que elija.
a) Estatal

Tabla Z2:

Grafica 22
| opcionEs | FRECUENCIA |

NUNCA 19 83
POCO 0
FRECUENTE 4 17
SIEMPRE 0 0

A) Recurre a la apli

escriba frer

on una "X la opcidon que elija.,
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Grafica

Tabla Z5
| FRECUENCIA |
21 91

POCO 0 (
FRECUENTE 0 f
SIEMERE
4) MEILLI, BARSIT

Tabla
[ opciones | FRECUE
NUNCA 22
POCO 0 0
FRECUENTE 0 0
S1EMPRE 4

FERSONALIDAD

24




FIGS
Tabla 28
| ceciones | FrRECUENCIA |

NUNCA 19 83
POCO 0 0
FRECUENTE 0 0
S1EMPRE 4 L7

Tabla 30
| orciones | FRECUENCIA | i |




1} HTFP, FIGS
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| oecioues |

W o

(]
= b T

NUNCA

POCO 0 0
FRECUENTE 0 C
S1EMPRE 1 q
HTP,
Tabla 34

| opCIONES | FRECUENCIZ | |
NUNCA 22 56

POCO 0

FRECUENTE ] )
SIEMPRE 1 4

INTERESES

LUENTE

S1EMPRE




b) THURSTONE,
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HABILIDAD NUMERICA
Tabla 3¢

| oPCIONES | FRECUENCIA |

APTITUDES

a) THURSTO

MECANICC

, RAZONAMIENTOC

Tabla 37

| OpCIONES | FRECUENCIA |

NUNCA 21 91
POCO 0 0
FRECUENTE 0 Q
SIEMPRE 2 9

b) HABILIDAD MWUMERICA
Tabla 38

| opciones | FRECUENCIA |

NOUNCA 20 87
0 0
0 0
13 mocienca

zrafica
] Sl e
* .
e
- it
s -
.
Ppren=—r - eE ,Zm
wmca | moco (TN cpuens
4 g e I i
o L [ g
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i/ HABILIDAD NUMERICA,
CANICO

Tabla 40

JENCIA |

| ceciones |

=) THURSTO!

la 41
| OBCIONES DENCIA |

HUNCA 19 83
POCO 0 0
FRECUENTE 0 0
SIEMPRE 4 17

f) THURSTONE, HABILIDAD
Tabla 42
| OFCIONES | FRECUENCIA |

NUMERICA

NUNCA 22 16
FOCO ( )
FRECUENTE ( [
STEMPRE 1 p
ax
PRUEBAS TECNICAS
E : : Grafiza 43
| IOHES | F 14 | ] e =
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ANEXO 7
TABLAS Y GRAFICAS DE RESULTADOS DE
MAYOR FRECUENCIA
PERIODO DE ELABORACION DE LA TESIS:

MARZO 2004 - MARZO 2005
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DEL FUESTO DE

FUNCIONES

DE PERSCHAL.

CARACTERISTICAS
SELECCICN

CONOCIMIENTOS,
RECLUTAMIENTO Y

CADA PORCENTAJE DEBE SER VISTO DE FORME INDIVIDUAL Y NO
EN CONJUNTO, DADO QUE SON PREGUNTAS INDEPENDIENTES DEL
MISMO TEMA.

CONOCIMIENTOS

TABLA A

I. FUENTES INTERNAS DE EBECLUTAMIENTO

Promocion o transferencia interna de personal

Familiares y recomendados 57
Archiveo o cartera de personal 52
GRAFICA A
T e e N P TP RO
60 L 52
50
40 - 0%
30 - — L.
20 — =
10 = -

Promocion o transferencia interna Familiares y recomendados

de personal

Archivo o cartera de personal
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TABLA B

I1. FUENTES EXTERNAS DE RECLUTAMIENTZ
El candidato acude de manera espontanza 100
Bolsa de trabajo A3
Ferias de reclutamiento B3
GRAFICA
120 5
1 100
100 ¢
L L
&
o~
85
A0
o
L]
El fidato acude de ma Bolsa de trabajo Ferias de reclutamiento
espontanea
TABLA C
I11. MEDIOS DE RECLUTAMIENTO
Grupos de intercambio 70
Medios impresos 65
Internet 61
GRAFICA C
T2 70 -
70
68
66 | 65
64 ] o
62 61
60 i
58 |
56 + _ = =
Grupos de intercambio Medios impresos Intemet
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TABLA D

1 TIPOS DE RECLUTAMIENTO
Personal eventual 57
Externoc 28
Interno 22
GRAFICA D
60 57 =
50
40
26
* 22
20 a%
10
0L {
Personal eventual Externc Interno
V. APLICACION DE PRUEBAS
A) NIVEL BAJO U OPERATIVO
TARELA E
AFER - PRUEBA(S) %
Inteligencia - Barsit 43
Fersonalidad - HTP 22
Intereses — Thurstone 17
Aptitud - Habilidad numérica, Razonamiento mecanico 30
Pruebas técnicas de acuerdo al puestc 28
GRAFICA E
50 4 -
a5 | 5
40 |
35 | 30 .
32 | 22
20 1 IE
15 |
10 ¢
5 |
L .

Inteligencia - Barsit  Personalidad - HTP  Intereses - Thurstone  Aptitud - Habilidad ~ Pruebas técnicios 2

numerica,
Razonamiento
mecanico

acuerdo al puesto
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B) NIVEL MEDIO © MANDO INTERMEDIO
TAEBLA F
AREA - PRUEBAIS
Inteligencia - Raven, Army Beta 26
Personalidad - Gordon, HTP 13
Intereses - 3%
Aptitud - Habilidad numérica; mecanicc 17
Estilo de trabajo - Human Side 1
Pruebas técnicas - De acuerdo al puestc 2
GRAFICA F
45 — -
40 .
35 -
30 26 — 29
£ \ = 17 17
15 g
10 | |
5
0 v
Intel ia - P lidad - Int - Kuder Aptitud - Estilo de trabajo - Pruebas técnicas
Raven, Army Gordon, HTP Habilidad Human Side - De acuerdo al
Beta numérica, puesto
Razonamiento
mecanico

o% |
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40
i3
100
Prusebas tecnicas - N 3 1G0
FAFICA G
120 , "
100 100
100 +
80
60
40 o |
40 - - 1
22
20 13 [_I
0 I l |
Inteligencia - WAIS  Intereses - Allport Aptitud - Nunca Estilo de trabajo -  Pruebas técnicas -
Cleaver Nunca
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C) NIVEL ALTO O GERENCIAL Tabla H

AREA - PRUEBA|(S
Personalidad - M 16 PF 4
Personalidad - , 1& BF 4
Personalidad - Prue de Liderazagc 4
Personalidad - Lusher, Moss 4
Personalidad - HTP 4
Personalidad - Big 4
Perscnalidad - Big 4
Per Moss, HTP, FIGS, 4
Perse Big factor, Pruebas 4
Personalidad - Big Factor, 4
Personalidad - Moss 4
Perscnalidad - Lusher 4
Personalidad - Moss, IDARE 4
Persconalidad - Liisher, IDARE 4
GRAFICA H
45 — S - -
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 |
e
35 —
P ull
25 s
2
0% |
15
1
05
0 S [ 1 -
& & & & P (5] S e & & &
& & L & F &P P EE TS
o s B LT oy gl O T G S 9§
R ; o > i o o
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@ =3 & &> o @ o o
FES TS, TS
& e $9 &S G&? ¢ 659
CE LT e TS s
F & & g &

“« & & )

ba‘? oo @*

& &
& (,000&

o
&

“VI. PREGUNTAS EN UNE ENTEEVISTA DE
SELECCION DE
100
100
100
100
10¢
= 100
Moti ic
ibilida
Datos familiares
Pasatiempos
Referencias personlaes
Metas
GRAFICA I
120 —~ - =
%
100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
L R o o e o e L T B B 5 o (1 e S e B e G o e o e o e o B
i
80 |
60
%
40
20
Ol Ll - T SRR S R S S D R S S . .- L.
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52
GRAFICA J
Saleccain por Compedenciss
] 52
i
o |
| o%
0
o
*
CARACTERISTICAS
TABLA K
VIII. Para el desemperioc de su labor el reclutador y
seleccionador de personal reguiere tener las siguientes
caracteristicas. %
Responsabilidad 100
Sentideo comin vy tacto en las relaciones humanas 18
Capacidad para escuchar 70
Habilidad par tomar decisicnes 70
Facilidad para trabajar en grupo 70
GRAFICA K
1
20 100 -
100
7
80 3 70 70 70 o
60
40
20 |
ol = - o S :
Responsabilidad Sentido comun y Capacidad para Habilidad par tomar Facilidad para

tacto en las escuchar decisiones
relaciones humanas

Irabajar en grupo
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IX. El

las siguientes funcion

reclutador v

I
(13}

de personal desempena

Planear

las activ

utamiento

y selecci

de personal 78
T8
~ontratacion 8
Nomina
GRAFICA L
a0 ——— S . e B
8 ?U * i 7
a0
70
B0 -
50 _ﬂ'h
40 S
£ B
20
w0l
o
Planear las actividades Capacitacion Contratacion Nomina

para el reclutamiento y
seleccion de personal
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