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1. Introduccion

En la actualidad.a, administraciéon se muestra como una de las areas del conocimiento
humano mas compleja y llena de desafios y es por ese motivo que las organizaciones
necesitan demostrar 'su _calidad empresarial en el desarrollo de sus diferentes actividades
cuando cumple de maneta puntual y controlada con todos y cada uno de los parametros que
marcan los estandares nactonales e internacionales de alta competencia, primordialmente

cuando se apoya en el recurso himano.

Por tal motivo el proposito de este.trabajo, es contribuir con recomendaciones para la
Gerencia de Confiabilidad Campos #Terrestres, (GCCT) de Pemex Exploracién y
Produccion, (PEP), objeto de estudio, encentrar areas de oportunidad mediante el analisis
del proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal, que ayuden a mejorar

con eficiencia y eficacia la productividadlaboral déntro del area de competencia.

Este trabajo esta estructurado en un compendie*de cuatr6 capitulos, en el primer capitulo se
describe el planteamiento del problema, preégunta de investigacion, sistematizacion del
problema de investigacion, objetivo de la investigacion, objetivo general, objetivos
especificos, planteamiento de hipotesis, justificacion del” estudio, delimitaciones y
limitaciones, a través de estos puntos se inicia el desarrollo de la investigacion para buscar
estrategias con el proposito de aportar recomendaciones al drea de oportunidad existente en
la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres, Pemex Exploraciéne~y Produccion,
referente al proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, qiie ayude a
mejoras continuas, donde el trabajador se realice en el desempeiio de sus labores en un

puesto adecuado a su perfil profesional.

En el segundo capitulo, se detallan el marco tedrico, conceptual y referencial, en el que se
sustenta la investigacion de este trabajo, resulta fundamental conceptuar las teorias
relacionadas con la administracion de los recursos humanos, donde los autores

(Werther & Davis, 1991) y (Chiavenato, 2011), consideran la importancia que implica el



proces@ adeeuado para llevar a cabo el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal,

asi mismo’se da a conocer el referente historico de la empresa objeto de estudio.

En el tercer capitulo se aprecia la metodologia de investigacion, la determinacion del
enfoque, se describé el tipo de estudio, el disefio de investigacion, definicion de poblacion y
muestra y el marco muestral e instrumento de recoleccion, esta metodologia se llevo a cabo
con el fin de dar respuesta‘a la pregunta de investigacion, cumplir con los objetivos del
estudio y demostrar la comprobacion de la hipotesis planteada, para la recoleccion de datos
se aplico el instrumento de man€ra primaria, se obtuvo informacion por medio de entrevista
al responsable de recursos humanosy de manera secundaria se obtuvo material de apoyo de
informacion digital, intranet y folletes; lineamientos de la Gerencia de Confiabilidad
Campos Terrestres de Pemex Exploracién y Produccion, para lograr analizar los resultados

obtenidos del presente trabajo de investigaeion:

En el cuarto capitulo se presenta el analisis de resultados que se obtuvieron del instrumento
de investigacion realizada por medio de efcuestassa la poblacion sujeto de estudio, asi
como su presentacion descriptiva y de interpretacion a traves de graficos que dan a conocer

la informacion recolectada.

Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones de los resultados
obtenidos en el estudio, se sugieren acciones del proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion, que permitan mejorar con eficiencia y eficacia la productividad laboral dentro

de la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres de Pemex Exploracions Produccion.

La presente recomendacion pretende mostrar los beneficios que se pueden dograr al
implementar adecuadamente el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de
personal, lograr eficiencia y eficacia con su aplicacion para generar productividad laboral y
encontrar areas de oportunidad en los perfiles adecuados, dentro del organismo. Esta
recomendacion puede ser util para la obtencion de mano de obra calificada, brindando

resultados de eficiencia, eficacia, calidad y alta productividad en el organismo.



Capitulo I

1. Plantéamiento del problema de investigacion.

1.1.(_Planteamiento del problema

El proposito de este estudio, es contribuir con recomendaciones a la Gerencia de
Confiabilidad Campos Tetrestres de Pemex Exploracion y Produccion, (GCCT) de (PEP),
para encontrar areas de oportunidad en la seleccion y contratacion del personal, ya que
cuando se realiza el seguimienito,del proceso descrito con los aspirantes a ocupar un puesto,
se pierde de vista el hecho de que uh nuevo trabajador pertenecera a su plantilla, y que al
existir otros objetivos para los gerent€s de linea y de recursos humanos surgen conflictos
diversos, que implican serios descuidosepara la correcta aplicacion correspondiente al
adecuado perfil de puesto, por lo que estas acciones tornan deficiente el proceso, siendo
esta la principal razén por la que se considera necesario proponer mejoras en base a una
investigacion profunda de analisis del’proeeso d€reclutamiento, seleccion y contratacion de

personal, el cual se dard mediante la observacion, eftreyistas, encuestas, cuestionarios.

Por esta razon se recomienda a la GCCT,un analisis«del proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal, para ‘descubrir “la=existencia de mejoras de
productividad, que reduzcan los bajos niveles de capacidad y~aptitud profesional que se
pudiera dar en determinados puestos y estos no sean aptos para ser€ontratados, recurriendo
a las alternativas para su solucion se propone someter al candidato @ pruebas o entrevistas
antes que se pueda detectar que no esta calificado, se medira constantemente al trabajador
de nuevo ingreso y se efectuaran formatos donde sea valida la puntuaeién que da, del
resultado de pruebas o entrevistas, se proporcionara una imagen previa y realista del puesto
de trabajo adecuado, recurriendo a trabajadores de confianza con experiencia y compromiso
laboral para que sirvan de apoyo consejero del nuevo empleado, esto puede ser und base
garantizada para su proceso de compromiso y sentido de pertenencia en el ambito laboral
de la gerencia, asi mismo proponer esta garantia laboral a los gerentes de linea y de
recursos humanos, para que lleven a cabo un trabajo en conjunto de la aplicacion de los
procesos de manera eficiente y eficaz dentro del ambito de su competencia, y obtener

resultados de alta productividad en el organismo.



F.2. Preguntas de investigacion

o _+Cudl es la situacion actual que se presenta para los procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacion en la Gerencia de Confiabilidad de Campos
Tertestres?

e ;Qué¢ acciones de mejoras son pertinentes para la eficiencia y eficacia de los
procesos?

e ;Cuales son‘les ‘elementos operacionales y estratégicos que debe integrar el

proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en la GCCT?

1.3 Sistematizacion delproblema de investigacion.

(Mediante un analisis del proceso de reelutamiento, seleccion y contratacion de personal de
la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres, de Pemex Exploracion y Produccion serdn

posibles las mejoras de productividadspor parte de sus trabajadores?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Recomendar un andlisis del proceso de reclutami€nto, seleccion y contratacion de personal
de la Gerencia de Confiabilidad de Campos Terrestres de Pemex Exploracion y Produccion,

con el proposito encontrar areas de oportunidades en los perfiles.adeguados.

1.4.2 Objetivos especificos

® Analizar el actual proceso de reclutamiento, seleccion y contratacién de personal de
la Gerencia de Confiabilidad de Campos Terrestres de Pemex Exploracion y
Produccion, que cumpla con eficiencia y eficacia el proposito de la productividad
del organismo.

e Identificar los lineamientos para el disefio de las estrategias en los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion en la Gerencia de Confiabilidad de Campos
Terrestres, que mejoren la productividad.

e Recomendacion de estrategias de productividad de los procesos actuales de
reclutamiento, seleccion y contratacion de la (GCCT), para determinar el
funcionamiento a través de cuestionarios.


http://www.monografias.com/trabajos4/acciones/acciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml

1.5 Planteamiento de hipdtesis

Un analisis«del+ proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal de la
Gerencia de /Confiabilidad Campos Terrestres (GCCT), de Pemex Exploracion y
Produccion, permitira la mejora en la productividad e incluso conocer las condiciones de su
aplicacion permitiend@atender las responsabilidades del desempeiio adecuado dentro de
organismo.

Variable independiente:” . Reclutamiento, seleccion y contratacion.

Variable dependiente: Productividad.

1.6 Justificacion dél estudio.

La razon de esta investigacion es aportdr recomendaciones mediante un andlisis de proceso
de reclutamiento, seleccion y contratacion“de personal de la Gerencia de Confiabilidad de
Campos Terrestres de Pemex Expletacion y Produccion, con el propdsito de mejorar la

productividad laboral en la organizacion.

El trabajo de investigacion servird para actualizar los lineamientos y procesos que se vienen
practicando tradicionalmente, para aplicarlos engitempo ¥ forma al recurso humano con el
proposito de que mejore en su productividad y sea eficiente en.el perfil de puesto adecuado,
para que la empresa se desarrolle con sustentabilidad en su produ€cion con el mejor capital
humano, la gerencia tiene la necesidad de modificar los procesos defitro del organismo para
enfrentar la competitividad que se estd percibiendo en el sector petrolero el cual exige
personal altamente calificado, para estar a la vanguardia y enfrentar a la/€ompetencia con

éxito.

Disefiar y establecer mejoras en el proceso del reclutamiento, seleccion y contrataciony para
que el trabajador se realice en el desempefio de sus labores en un puesto adecuado ‘a'su
perfil profesional, que desarrolle sus habilidades potenciales, a fin de crear satisfaccion para
si mismo, ser proactivo profesionalmente, asi mismo se cumplan objetivamente los
propositos de productividad en la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres de Pemex

Exploracion y Produccion.



1.7 Delimitaciones.

El area donde e _desarrolla la investigacion, estd ubicada en la Gerencia de Confiabilidad
Campos Terrestresy(GCCT) de Pemex Exploracion y Produccion, (PEP), considerando que
la empresa de Petrole0s Mexicanos es demasiado grande en su estructura, se delimito el
estudio en la gerenci@ indicada, misma que estd integrada por una ayudantia y dos

coordinaciones que se preSentan en el siguiente organigrama:

Figura 1. Organigrama GCCT, PEP.

Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres,
Pemex Exploracion y Produccion

Fuente: http://intranet.pemex.com/os/pep/sml/gerencias/Paginas/gmls.aspx



1.8 imitaciones

Se considera gl _tiempo como principal limitante para llevar a cabo el instrumento de
recoleccion de dates, ya que en el censo poblacional sujeto de estudio intervienen dos
régimen: trabajadores(de confianza y trabajadores sindicalizados, el factor tiempo es un
obstaculo para realizar’en~tiempo y forma el programa establecido en el cronograma de

actividades, por lo que se€onsideran:

1. Espera de audiencia con el representante de la parte administrativa para autorizacion

y realizar la encuesta a los trabajadores de régimen de confianza (GCCT).

2. Espera de audiencia con el represeéntante de la parte sindical para autorizacion y
realizar la encuesta a los trabajaderes régimen sindicalizados, Sindicato de

Trabajadores Petroleros de 14 RepublicalMexicana, (STPRM).

3. Localizar a los representantes Administrativo-Sindical, en varios intentos, por sus

multiples ocupaciones.

4. Tiempo de espera en cita programada pafa la entrevista-con experto de recursos

humanos.

5. Ausencia de los encuestados.

6. Encuestados no disponibles en el momento de la visita para aplicac¢iéon de la

encuesta.

Todo el proceso de recaudacion de la informacion a utilizar en este trabajo, se realizarad
respetando las reglas internas de los procedimientos y sistemas propios de la Institucion en

la que laboro.



Capitulo II

2 Marco teético-conceptual-referencial

2.1 Marco tebrico

En la historia de la humanidad siempre existi6 alguna forma (simple o compleja) de
administrar las organizaciones,”el” desarrollo de las ideas y teorias acerca de la
administracion fue muy lento hasta €lsiglo XIX, pero se aceleré a comienzos del siglo XX.
La influencia de los pioneros y los empresarios fue fundamental para la creacion de las
condiciones bdsicas para el surgimiento de la Teoria Administrativa (Chiavenato I. , 2006,
pag. 35).

Dado que el proposito central de este andlisis estara puesto en el reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal, resulta fundamental conceptuarlo en las teorias relacionadas con
la administracion de los recursos humanos, donde los @utores (Werther & Davis, 1991) y
(Chiavenato, 2011), consideran la importancia-que.implica elproceso adecuado para llevar
a cabo el reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, determinando que cuando se
aplica de manera efectiva y eficiente logra mejoras y excelentes resultados en la

productividad de empresas.

2.1.1 Teorias de administracion

Existen diversos pioneros y fundadores de las teorias de administracion, se haceymencion
de los principales gurus, que hicieron escuela de la administracion, con sus teorias\propias,

respectivamente.



Frederick Winslow Taylor (1856-1915).

Fundador defla/administracion cientifica, nacié en Filadelfia, Estados Unidos. Procedente
de una familia de"Cuaqueros de principios rigidos, se educo en la disciplina, la, devocion al
trabajo y al ahorro#’En, 1878 inicid su vida profesional como operario en la Midvale Steel
C., donde fue capataz,qefe de taller e ingeniero, después de graduarse en el Stevens
Institute. En esa época imperaba el sistema de pago por pieza o por tarea. Los patronos
buscaban ganar el maximo al fijar el precio de la tarea, mientras que los operarios reducian
el ritmo de produccion para equilibrar el pago por pieza determinado por los primeros. Esta
situacion llevo a Taylor a estudiar’el’problema de la produccion para encontrar una solucion

que satisficiera a patronos y a empleades)(Chiavenato 1. , 2006, pag. 48).

Para Taylor la organizacion y la administracién deben estudiarse y tratarse como ciencia,
no empiricamente. La improvisacion’debe dar lugar a la 'planeacion; el empirismo, a la
ciencia: la ciencia de la administracidn, Taylor pretendia elaborar una ciencia de la
administracion. Como pionero, el mérito /de Tayloer jestd en que contribuyd a que se
abordase de manera sistematica el estudio’ de'la orgagizacion. El hecho de haber sido el
primero en hacer un analisis completo del“trabajo (ificluso de los tiempos y de los
movimientos), de establecer estandares precisos de ejecucion, entrenar al operario,
especializar al personal aun el de direccion e instalar una ofieina de planeacion, en
resumen, de asumir una actitud metodica al analizar y organizar larunidad fundamental de
cualquier estructura, adoptando ese criterio hasta en la cima de la organmizacion, lo eleva a
una altura poco comun en el campo de la organizacion. Los elementos ‘dgt@plicacion de la
administracion cientifica en los estandares de produccidn son: estandarizacion déymaquinas
y herramientas, métodos y rutinas para ejecucion de tareas y premios de produceion para
incentivar la productividad/ Aunque Taylor se preocupd mas por la filosofia por la‘€sencia
del sistema, que exige una revolucion mental de la direccion y de los operariaS;, sus
seguidores se preocuparon mas por las técnicas que por la filosofia de la administraciéon
cientifica. En consecuencia, debe haber identidad de intereses entre empleados ¥

empleadores (Chiavenato L. , 2006, pag. 48).



La administracion cientifica, iniciada por Taylor y sus seguidores, constituye la primera
teoria administrativa. La preocupacion por crear una ciencia de la administracion comenzo
por la experien€ia concreta e inmediata del trabajo de los operarios y el énfasis en las
tareas. En el pfimer periodo de su obra, Taylor se dedic6 exclusivamente a la
racionalizacion deldtrabajo de los operarios, y luego, durante el segundo periodo, defini6 los
principios de administracion aplicables a todas las situaciones de la empresa. La
organizacion racional del.trabajo se basa en el andlisis del trabajo del operario, el estudio de
tiempos y movimientos, la division de las tareas y la especializacion del trabajador. Dicha
racionalizacion buscaba acabar'el desperdicio y la ociosidad de los operarios, y reducir los
costos de produccion. Para obterierla colaboracion de los operarios, se establecieron los
planes de incentivos salariales y de premios por produccién, basados en el tiempo estandar
(eficiencia = 100%) y en la conviccioh de que el salario constituye la tnica fuente de
motivacion para el trabajador (hombre economico). El disefio de cargos y tareas enfatizo el
trabajo simple y repetitivo de las lineas de producciéon montaje, en la estandarizaciéon y en
las condiciones de trabajo que aseguraran la eficiencia. Se comprob6 que nada se ganaba
racionalizando el trabajo del operario si el superviSors el jefe, el gerente o el director
continuaban con el empirismo. Para involucraf esos niveles mas elevados, los ingenieros de
la administracion cientifica empezaron a ‘preecuparse por establecer principios de
administracion capaces de determinar el comportamiento’de los gerentes y jefes. No
obstante los logros anteriores, se pueden formular innumerables«Criticas a esta escuela: el
mecanicismo de su enfoque (de donde se deriva el nombre de teotia de la maquina); la
super especializacion (que robotiza al operario); la vision microseépica del hombre
(tomado aisladamente como apéndice de la maquinaria industrial);Ia ausencia de
comprobacion cientifica de sus afirmaciones y principios; el enfoque incompleto (que
involucra s6lo, la organizacion formal); la limitacion del campo de aplicacion a la fabrica
(que deja a un lado el resto de la vida de una empresa), y ei enfoque eminentemente
prescriptivo y normativo caracteristico del sistema cerrado. Sin embargo, estas limitaCiones
y restricciones no desvirtiian el hecho de que la administracion cientifica fue el primer paso
en la busqueda de una teoria administrativa, un paso fundamental y decisivo (Chiavenato It

, 2006, pag. 64).
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Elton Maye (1880-1949)

Teoria de las/ relaciones Humanas, la necesidad de humanizar y democratizar la
Administracion, libérandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la Teoria Clasica y
adecuandola a los nuevos patrones de vida del pueblo estadounidense. En eses sentido, la
Teoria de la Relaciones Humanas se reveld6 como un movimiento tipicamente

estadounidense vuelto haecia la democratizacion de los conceptos administrativos.

El desarrollo de las ciencias humanas, principalmente de la psicologia, asi como de su
creciente influencia intelectual (y~de sus primeras aplicaciones a las organizaciones

industriales. Las ciencias humanas demostraron lo inadecuado de los principios de la Teoria
Clasica.

Las ideas de la filosofia pragmatica de John=Dewey y de la psicologia dindmica de Kurt
Lwin fueron fundamentales para ¢l humanisme~en la administracion. Elton Mayo es el
fundador de esta escuela Dewey y Lewin tambiéh contribuyeron a su concepcion y la

sociologia de Pareto fue fundamental.

Los origenes de la Teoria de las relaciones humanas se remontan a la influencia de las ideas
pragmaticas y de la iniciativa individualista en Estados Unidos,)cuna de la democracia. En

la practica esa teoria surgi6 con el experimento de Hawthorne.

El experimento de Hawthorne marca, a lo largo de su duracion,(€l inicio de una nueva
teoria cargada de valores humanistas en la administracion, trasladando da preocupacion por

las tareas a la preocupacion por las personas.

Las conclusiones del experimento de Hawthorne incluyeron nuevas varidbles en el
diccionario de la administracion: la integracion social y el comportamiento social de los
empleados, las necesidades psicologicas y sociales y la atencion hacia nuevas formas_de
recompensas y sanciones no materiales, el estudio de los grupos informales y de la llamada
organizacion informal, el despertar de las relaciones humanas dentro de las organizaciones,
el énfasis en los aspectos emocionales y no racionales del comportamiento de las personas
y la importancia del contenido del puesto para las personas que lo realizan (Chiavenato I. ,

2006, pag. 88).
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Henri Fayol (1841-1925)

Creador de la~Teeria clasica, nacid6 en Constantinopla y fallecid en Paris. Vivio las
consecuencias de la*Revolucion Industrial y, mas tarde, la Primera Guerra Mundial. Se
graduo en ingenieria\de minas e ingresé en una empresa metalurgica y carbonifera, donde
desarroll6 toda su carrera. Fayol expuso su Teoria de la administracion en su famoso libro
Administration Industtrielle )¢t Generale, publicado en 1916. Antes de ser traducido al

inglés, su obra fue bastante divulgada por Urwick y Gulick, dos autores clasicos.

Henri Fayol, pionero de la Teoria“clésica, es considerado, junto con Taylor, uno de los
fundadores de la administracion moderna. Defini6 las funciones bésicas de la empresa, el
concepto de administracion (planear,” organizar, dirigir, coordinar y controlar) y los
llamados principios generales de administracion como procedimientos universales
aplicables en cualquier tipo des0fganizacidon..o empresa. Para Fayol, existe una
proporcionalidad de la funcion administrativa, quesse reparte en todos los niveles de la

empresa.

La Teoria clasica formul6 una teoria de la organizacionque considera a la administracion
como una ciencia. El énfasis en la estructura lleva a que la~organizacion sea entendida
como una disposicion de las partes (0rganos) que la constituyens’su forma y la interrelacion
entre dichas partes. Esta teoria de la organizacion se restring€ exclusivamente a la
organizacion formal. Para estudiar racionalmente la organizacion, ésta debe caracterizarse
por una division del trabajo y la correspondiente especializacion de las partes (0rganos) que
la constituyen. La division del trabajo puede ser vertical (niveles de autoridad) u horizontal
(departamentalizacion). Sin embargo, a la par de la division del trabajo y la espécializacion,
debe establecerse la coordinacion para garantizar la perfecta armonia del conjuntosy, en
consecuencia, alcanzar la eficiencia de la organizacion. Ademas, existen 6rganos'de linea
(linea de autoridad) y 6rganos de staff (autoridad de staff para la prestacion de servicios™y
de consultoria). Para explicar mejor qué es administracion, los autores proponen lgs
elementos de la administraciéon (o funciones del administrador), que conforman el

denominado proceso administrativo.
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El enfoquesnormativo y prescriptivo de la Teoria clasica se hace mas visible en los
principios’generales de la administracion, una especie de recetario de como debe proceder
el administrader en todas las situaciones organizacionales. Varias criticas pueden
formularse a la T€oria clasica: el enfoque extremadamente simplificado de la organizacion
formal, que ignorada organizacion informal; la ausencia de trabajos experimentales capaces
de dar base cientifica‘a sus afirmaciones y principios; el mecanicismo de su enfoque, que le
valié el nombre de teoria.de la méaquina; el enfoque incompleto de la organizacion y la
visualizacion de la organizaeion como si ésta fuera un sistema cerrado. Sin embargo, las
criticas hedias a la Teoria clasi€a no_empafian el hecho de que a ella debemos las bases de

la teoria administrativa moderna (Chiavenato I. , 2006, pag. 80).

Peter F. Druker (1909-2005)

La Teoria neoclésica (escuela operacional, o, del proceso administrativo) surgido de la
necesidad de utilizar los conceptos vélidos y pertinentes de la teoria clasica (eliminando las
exageraciones y distorsiones tipicas deeseualquier teoria pionera), juntandolos con otros
conceptos, igualmente validos y pertinentes, ofrecidos por diversas teorias administrativas

mas recientes.

e La Teoria neoclasica puede identificarse\por algunassCaracteristicas sobresalientes;
el énfasis en la practica de la administracion, la reafirma€ion relativa (y no absoluta)
de los postulados clasicos, el énfasis en los principios clasicos.de la administracion,

en los resultados y objetivos, y sobre todo, en el eclecticismo @bierto y receptivo.

e [a Teoria neoclasica considera que la administracion es una técnica social basica.
Esto implica que el administrador debe conocer, ademas de los aspectos técnicos y
especificos de su trabajo, los aspectos relacionados con la direccion de perSomas en

las organizaciones (Chiavenato 1. , 2006, pag. 154).

e La Teoria neocldsica destaca las funciones del administrador: planeacion;
organizacion, direccion y control. El conjunto, esas funciones administrativas

constituyen el proceso administrativo.
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La planeacion es la funcion administrativa que determina los objetivos con
anticipacion, y qué debe hacerse para alcanzarlos. Asi, el establecimiento de
objetivos es el primer paso de la planeacion. Existe una jerarquia de objetivos para
conciliar J@s)objetivos simultdneos que se presentan en una empresa, los cuales van
desde los “objetivos organizacionales hasta las politicas, directrices, metas,
programas, proeeédimientos, métodos y normas. En cuanto a su cobertura, la
planeacion puede.darse en tres niveles: estratégico, tictico y operacional. Existen
cuatro clases de planes:procedimientos, presupuestos, programas o programaciones

y reglas o reglamentos.

La organizacion es la funcidén administrativa que agrupa las actividades necesarias
para realizar lo planeado. En ctiante a su cobertura, la organizacion puede darse en
tres niveles: global (disefio ‘organizacional), departamental (disefio por

departamentos) y operacional (disefiorde cargos y tareas).

La direccidn es la funcion admifiistrativa’que orienta y guia el comportamiento de
las personas en funcién de los objetivos que deben conseguirse. Es una actividad de
comunicacion, motivacion y liderazgospues se ‘refiere basicamente a las personas.
En cuanto a su cobertura, la direccion(puede presentarse en tres niveles: global

(direccion), departamental (gerencia) y operacional (supefrvision).

El control es la funcidon administrativa que busca asegurar que lo planeado,
organizado y dirigido, cumpli6 realmente los objetivos previstos. El control esta
constituido por cuatro fases: establecimiento de criterios o estandares, observacion
del desempefio, comparacion del desempeiio con el estandar establecidoyy accion
correctiva para eliminar desviaciones o variaciones. En cuanto a su cebgertura, el
control puede darse en tres niveles: estratégico, tactico y operacional

(Chiavenato I. , 2006, pag. 154).
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Max Weber (1864-1920)

e La buroeracia es una forma de organizacion humana que se basa en la racionalidad,
es decir, ¢h Ja adecuacion de los medios a los objetivos (fines) pretendidos, con la
finalidad de"gatantizar la maxima eficiencia posible en el alcance de esos objetivos.
Los origenes desda burocracia se remota a la época antigua(Chiavenato 1. , 2006,

pag. 222).

e La Teoria de la burocracia, surgi6 en la Teoria general de la administracion,
alrededor de la década de”1940, cuando la Teoria clasica y la Teoria de las
relaciones humanas disputaban, entre si el espacio en la teoria administrativa y

presentaban sefales de obsolescéncia.y agotamiento para su época.

e Los origenes de la burocracia.sé remoentan a la antigiiedad historica. La burocracia,
el capitalismo y la ciencia méderna constitityen las tres formas de racionalidad que
surgieron a partir de los cambios.religiosos'(protestantismo). Existen tres formas de
sociedad y de autoridad (tradicional, ecarismdtica™y~burocratica). La denominacion

burocratica tiene un apartado administrativo que cefresponde a la burocracia.

e El modelo burocratico de Max Weber sirvié de inspiracién para una nueva teoria
administrativa. Las caracteristicas de la burocracia son:“caracter legal, formal y
racional, impersonalidad, jerarquia, rutinas y procedimientos estandarizados,
competencia técnica y meritocracia, especializacion, profesionalizaeion y completa
previsibilidad del funcionamiento. Las ventajas de la racionalidad buroeratica son

evidentes, a pesar de los dilemas de la burocracia.

e Todavia, la burocracia presenta consecuencias imprevistas, llamadas., de
disfunciones como internalizacion de las reglas y apego a los reglamentos,
formalismo y papeleo, resistencia a los cambios, despersonalizacion de lds
relaciones, categorizacion en el proceso decisorio, superconformismo, exhibicion de

sefales de autoridad, dificultad en la atencion al cliente y conflictos con el publico.
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¢ (El modelo weberiano ofrece ventajas, ya que el éxito de las burocracias en nuestra
sociedad se debe a innumerables causas. Sin embargo, la racionalidad burocratica,
la omisién de las personas que participan de la organizacion y los propios dilemas
de la buretracia, indicados por Weber, constituyen problemas que la burocracia no

logra solucionar, adecuadamente.

e Merton diagnostiedsy caracterizo las disfunciones del modelo burocratico weberiano
y observd que, en lugar de maxima eficiencia, tales disfunciones llevaban a la
ineficiencia de la organizacién por organizarse de acuerdo con la teoria de la

maquina.

e Selznick presenta la interaccidnsentre la burocracia y su ambiente, funcionando

como un sistema también enfocado.avlas transacciones ambientales.

e Para Gouldner existen grados/de-burocratizacion en las organizaciones formales. El
modelo propuesto por Weber constituyo el modelo ideal de burocracia y no el unico

modelo absoluto.

Una cuidadosa apreciacion critica de la burocracianos llevaa la conclusion de que, a pesar
de todas las limitaciones y restricciones, la burocracia eswtal,vez una de las mejores
alternativas de organizacion, superior a varias otras alternativas4hténtadas en el transcurso
del siglo XX. Lo mas importante es que la Teoria de la burocraciapuso de lado el enfoque
normativo y prescriptivo para dedicarse a un enfoque descriptivo y explicativo (Chiavenato

1., 2006, pag. 243).
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2.2 _Marco conceptual

2.2.1 Administracion

Teoria General de lasAdministracion (TGA) es el campo de conocimiento humano que se
ocupa del estudio de la ‘administracion en general, independientemente de si ésta se aplica
en organizaciones con animg“de lucro (empresas) o en aquellas que no lo tienen. La TGA

estudia la administracion de lass6rganizaciones.

Hoy en dia la administracion se muestfa como una de las areas del conocimiento humano
mas compleja y llena de desafios. El profesional que la utiliza como medio de la vida puede
trabajar en los niveles mas variados de una organizacion: desde el nivel de supervision
elemental hasta el de alta direccion. Puede trabajar en las diversas especializaciones de la
administracion, sea en la administracion’de la produccion (de los bienes o de los servicios
prestados por la organizacion), en la administracion” financiera, en la administracion de

recursos humanos, en la administracion de meréados o inicluso en la administracion general.

En cada nivel y en cada especializacion de la“administracion las situaciones son muy
diferentes y diversificadas en extremo. No existen dos organizacienes iguales, asi como no
existen dos personas idénticas. Cada una tiene sus objetivos, su‘campo de actividad, sus
directivos y su personal, sus problemas internos y externos, su metreado, su situacion

financiera, su tecnologia, sus recursos basicos, su ideologia y su politica demegocios.

En cada organizacién la administracion soluciona problemas, dimensiona recursos, planea
su aplicacion, desarrolla estrategias, diagnostica situaciones, etc. Cada unot de~estos
aspectos es exclusivo de esa organizacion. Un administrador que ha tenido éxito en, ina
organizacion puede no tenerlo en otra. Cuando una organizacién quiere contratat, un
ejecutivo para sus cuadros administrativos, los candidatos se someten a un sinnimero de
pruebas y entrevistas para investigar en profundidad sus conocimientos, las caracteristicas

de su personalidad, su pasado profesional, su formacion escolar, sus antecedentes morales,
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su éxito o fracaso en determinadas actividades y muchos otros aspectos, entre los cuales
pueden citarse su situacion conyugal o su estabilidad emocional. Esto se debe a que el
ejecutivo dificilmente puede pasar de una organizacion a otra sin que se presente algiin
problema de adaptacion. Aunque el ejecutivo tenga profundos conocimientos de
administracion y suf curriculum profesional sea excelente, no se le juzgara por lo que sabe
con respecto a las funciones que ejerce en su especialidad sino por la manera como ejecuta

su trabajo y los resultados_gue obtiene con los recursos disponibles (Chiavenato, 2000).

2.2.2 La administracion de Recursos Humanos

El area de Recursos Humanos (RH);esuna especialidad que surgié debido al crecimiento y
a la complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan a los comienzos
de siglo XX, como consecuencia del fuerte‘impacto de la revolucion industrial, surgid con
el nombre de relaciones industriales_edmo actividad mediadora entre las organizaciones y
las personas para suavizar o aminorar€l.conflicto\entre los objetivos organizacionales y los
objetivos individuales hasta entonces considerados incompatibles o irreconciliables. Era
como si las personas y las organizaciones, aspesar de~su-estrecha interrelacion vivieran
separadas con las fronteras cerradas, las trincheras abiertas®y a necesidad de un interlocutor
ajeno a ambas para entenderse, o al menos, para‘reducir sus diferencias (Chiavenato, 2011,

pags. 2-3).

Durante muchas décadas, las responsabilidades como seleccion, entrenamiento y
compensaciones fueron consideradas funciones basicas que conStituian el area
histéricamente conocida como administracion de personal. Estas funciones sellevaban a
cabo sin tomar muy en cuenta su relacion mutua. Desde esta vision limitada hemos visto el
surgimiento de lo que ahora conocemos como administracion de recursos humands. La
administracion de recursos humanos (ARH), como se le conoce por lo general, reptesenta
la extension mas que el rechazo de los requisitos tradicionales para dirigir el personal en
forma efectiva, también se requiere entender la conducta humana y tener habilidad para
aplicar esa comprension. Es necesario también tener los conocimientos y comprender

diversas funciones de personal llevadas a cabo en la administracion de los recursos
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humanos, asi como la capacidad para llevarlas a cabo de acuerdo con los objetivos de la
organizacion.)Ademas es esencial estar conscientes de las limitaciones econdmicas, sociales

y legales para el’'desempefio de dichas funciones (Sherman & Bohlander, 1992).

El ambiente competitivo de los negocios exige una administracion eficaz de los recursos
humanos. La estructuragla tecnologia, los recursos financieros y materiales son aspectos
fisicos e inertes que requicerén ser administrados de manera inteligente por las personas que
conforman la organizacions Uno de los factores que incide en la dinamica de las
organizaciones es las personas. Son ellas las portadoras de la inteligencia que mantiene
activa y orienta a cualquier orgamizacion. Las cualidades de los funcionarios de una
organizacion: sus conocimientos y habilidades, su entusiasmo y satisfaccion con su trabajo,
su iniciativa para generar riqueza, todo €sto_tiene un gran impacto en la productividad de la
organizacion, en su nivel de servicio al cliente, en su reputacion y en su competitividad,

pues hace una diferencia en un ambiefite competitivo de negocios.

La administracion de recursos humanos eficaz se funda en la responsabilidad del gerente en
cada 4rea funcional de la organizacidn, ‘ya“sea finanzas, contabilidad, mercadotecnia,
produccion, compras e, incluso, en administraeion de” recursos humanos. Administrar
personas es una responsabilidad gerencial, es decir, de linea, ‘@unque implica una funcién de
staff. Asi, cualquiera que sea el area empresarial escogida, el fututo,administrador necesita
tener una vision sobre cémo lidiar con asuntos relacionados con gersonas y obtener una
perspectiva de administracion de recursos humanos para alcanzar su_€xito profesional y
conducir a su organizacion a la excelencia y a la competitividad (Chiavenato, 2011,

pags. 2-3).

Administracion de los recursos humanos (ARH) implica coordinar la participacion de
individuos, para el logro de los objetivos organizacionales. En consecuencid;\ los
administradores de todos los niveles deben interesarse en la ARH. Basicamente, todo
administrador hace que se logren cosas a través de los esfuerzos de otros, esto requiere de
una administracion eficaz de los recursos humanos. Los individuos que tratan con los

aspectos de los recursos humanos se enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van
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desde (unas fuerza de trabajo que cambia de manera constantes, regulaciones
gubernaméntales que estan siempre presentes y la revolucion tecnologica hasta los efectos
del 11 de septierhbre y de los desastres naturales como inundaciones, huracanes y tornados.
Ademas, la compétencia global ha obligado a las organizaciones tanto grandes como
pequefias a ser mdS conscientes de sus costos y de su productividad. En virtud de la
naturaleza trascendentalsde los problemas relacionados con los recursos humanos, estos

aspectos reciben gran ateéncion por parte de la alta administracion (Wayne, 2010, pags. 4-5).

2.2.3 Funciones deé la administracion de los recursos humanos.

Quienes participan en la administraeion de los recursos humanos desarrollan y trabajan a
través de un sistema integrado de ARHy"Como se muestra en la figura No.2, hay cinco areas
funcionales que se asocian con la admini$tracion eficaz de recursos humanos: dotacion de
personal, desarrollo de los recursos humanos, remuneracion, seguridad y salud, y relaciones

laborales y con los empleados (Wayne,-2010, pags. 4-5).

Figura 2. Esquema: Funciones de la administracion de 10s te€curses humanos.

Funciones de la administracton'de loStecursos humanos

Fuente: Wayne, (2010). Administracion de Recursos Humanos. (pags.4-5). México: Pearson educacion.

20



El proéeso_de reclutamiento de seleccion y contratacion de personal de la (GCCT), debe
contar cofi up analisis ya que este identificard y determinara, el adecuado manejo de
personal en 1a organizacion, es acertada la forma de un sistema ya que en este se aplican
reglas de valor getieral, mismo que incluye ordenadores con los programas necesarios para

procesar datos y las"personas encargadas de su manejo.

El estudio y teoria espeeifica de esta investigacion del problema serd fundamentada y
apoyada de los libros que se&’citan de los autores, Wether & Davis, (1991). Administracion
de personal y recursos humanos (3ra, Ed.). México: McGraw-Hill.

Sherman & Bohlander (1992). Administracion de los recursos humanos. México: Grupo
editorial Iberoamérica S.A. de C.V. Wayne, (2010). Administracion de recursos humanos.
(pags. 4-5). México: Pearson. Chiavenatos(2011). Administracion de recursos humanos.
(pags.132-133). México. Editorial Mc Graw ‘Hill., asi como teorias fundamentadas en
procedimientos existentes del area”laboral de la Gerencia de Confiabilidad Campos
Terrestres, sistemas de informacién ceme.son lag bases de datos que permiten la toma de
decisiones de recursos humanos, sisterma_informaticoo procedimientos que conforman
hardware, software y soporte humano, sin faltar.el marco legal como es la Ley Federal del
Trabajo e Internet para obtener informacion “ele€ctronica aeerca del tema de referencia,
segin Wether, & Davis, (1991), en su libro Administracion, de personal y recursos
humanos (3ra. Ed.). México: McGraw-Hill, la administracion e personal constituye un

sistema de muchas actividades interdependientes.

El sistema es un modulo ordenado de elementos que se encuentran interrelacionados y que
interactuan entre si, el concepto se utiliza tanto para definir a un conjunto de.conceptos

como a objetos reales dotados de organizacion.
Cuando las actividades estan interrelacionadas forman un sistema, un sistema consta de,dos

0 mas partes (subsistemas) que interactian, pero que poseen respectivamente limites claros

y precisos.
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Las actividades de administracion de personal constituyen un sistema compuesto de
elementos”claramente definidos. El subsistema de seleccion influye en el desarrollo del
departamento y/en la evaluaciéon de recursos humanos. Ademas, cada subsistema se ve
afectado con los/@bjetivos del departamento de personal, por sus politicas, y por el medio
externo, resulta muy util pensar en términos de subsistemas, porque asi es posible
identificar las relacionessexistentes entre las partes. Cuando se considera la administracién
de personal desde el punto“de vista de un sistema, las relaciones entre las actividades de

personal se identifican con gran.precision (Werther & Davis, 1991, pag. 17).

La concepcion de la actividad de”administracion de personal en términos de sistemas
implica en primer lugar la delimitacign.de las actividades, estos limites sefialan el punto en
que da principio el entorno externo, el efitorno constituye un elemento importante porque la
mayor parte de los sistemas son sistemas abiertos, un sistema abierto es que es afectado por
el entorno. Las organizaciones son influidas por el entorno en que existen y, por tanto, son
sistemas abiertos, asimismo, las actividades de administraciéon de recursos humanos
constituyen un sistema abierto, ya que son influidasey dependen en gran medida del

entorno.

Los puestos constituyen el elemento basico de la productividad de toda la organizacion, si
se han disefiado de manera adecuada, la organizacion progresa hacia sus objetivos, de otra
manera la productividad se verd afectada y la organizacion no pedrd corresponder a los

multiples desafios de la sociedad moderna (Werther & Davis, 1991, pag«17).

Para que un departamento de personal sea eficaz, sus miembros deben poner una
comprension solida de los puestos comprendidos en toda la organizacion (Werther &
Davis, 1991, pag. 17).

Se llama reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidatos capacitadoS para
llenar las vacantes. El proceso de reclutamiento se inicia cuando se empieza la busqueda,y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. Se obtiene asi un conjunto de

solicitantes, del cual se obtiene posteriormente el nuevo o nuevos empleados.
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Los départamentos de personal suelen desempefiar la funcién de reclutamiento en la
mayoria dé las compaiiias. Los métodos de reclutamiento son muy variados; por ejemplo, el
reclutador que 6pera en el pais no se encuentra sometido a ciertas limitaciones legales

especificas.

2.3 Proceso dé reclutamiento

Para ser eficiente, la administracién de los recursos humanos requiere una adecuada base de
informacion. Cuando carecen de €Sta, los integrantes del departamento enfrentan serias
limitaciones para llevar a cabo susaresponsabilidades. A fin de contar con un sistema de
informacion sobre recursos humanos,‘elsadministrador de capital humano adquiere datos
sobre cada puesto de la empresa, asi como las necesidades a futuro en términos de personal.
Mediante esta informacion, los especialistas pueden asesorar a los gerentes en el proceso de
disefio de los puestos que supervisan=y-€hcontrar, maneras de hacer que esos puestos sean
mas productivos y satisfactorios. Las estimaciones(de la necesidades de recursos humanos a
mediano y largo plazos permiten a los gerentes'y al‘departamento de personal tomar una
posicion proactiva en el proceso de reclutamiento y selee€ion de los nuevos trabajadores

(Werther & Davis, 2008, pag. 23).

El reclutamiento implica un proceso que varia de acuerdo con la @rganizacion. En muchas
organizaciones, €l inicio del proceso de reclutamiento depende de una decision de linea.

Se llama reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidates’capacitados para
llenar las vacantes. El proceso de reclutamiento se inicia cuando se empieza la biisqueda, y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. Se obtiene asi un<Conjunto de
solicitantes, del cual se obtiene posteriormente el nuevo o nuevos empleados. El'proceso de

seleccion se considera independientemente del reclutamiento.
En general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos. El reclutador identifica las vacantes

mediante la planeacion de recursos humanos o a peticion de la direccion. El plan de

recursos humanos puede mostrarse especialmente util, porque ilustra las vacantes actuales y
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las que contemplan a futuro. Ese plan permite al reclutador actuar en forma practica, al
poseer inférmacion sobre las necesidades de personal presentes y futuras.

El reclutador”se'referira tanto a las necesidades del puesto como a las caracteristicas que
debe poseer la petSona que lo desempefie. Siempre que lo juzgue necesario, el reclutador
debe solicitar infefmacion adicional poniéndose en contacto con el gerente que haya

solicitado el nuevo empleo (Werther & Davis, 1991, pag. 90).

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante el proceso de
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de pasos que
afiaden complejidad a la decision de“contratar y que consumen cierto tiempo. Estos factores
pueden resultar irritantes, tanto para les candidatos, que desean iniciar de inmediato, como

para los gerentes de los departamentos que tienen vacantes (Werther & Davis, 1991,

pag. 106).

El proceso se inicia en el momento ef_gue unad persona solicita un empleo, y termina

cuando se produce la decision de contratar a unowde les solicitantes (Werther & Davis,
1991).

En muchos departamentos de personal se integran las funciones de reclutamiento y
seleccion en una sola funcion que puede recibir el nombresde contratacion. En los
departamentos de personal de grandes dimensiones se asigna la funcién de contratacion a
un gerente especifico. En los mas pequenos, el gerente del departamente desempefia esta

labor (Werther & Davis, 1991).

La funcion de contratar se asocia intimamente con el departamento de personal, y
constituye con frecuencia la razon esencial de la existencia del mismo, ya que el preceso de
seleccion tiene importancia radical en la administracion de recursos humanos. Cuafido la
seleccion no se efecttia adecuadamente, el departamento de personal no logra los objetivos
determinados, ni cumple desafios propios de la gerencia, asimismo, una seleccion
desafortunada puede impedir el ingreso a la gerencia de una persona con gran potencial, o

franquear el ingreso a alguien con influencia negativa. Por lo tanto, no es exagerado afirmar
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que la (seleceion adecuada es esencial en la administracion de personal e incluso para el

éxito de la“getencia.

Antes de encontraryempleados capaces para una organizacion, los reclutadores necesitan
conocer las especificaciones del puesto que hay que llenar. Una especificacion del puesto
esta constituida por 10s conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios en la persona que
lleva a cabo el trabajo. La especificacion del puesto de un analista senior de personal puede

por ejemplo, incluir los siguientes puntos:

1. Graduado de un colegio de”cuatro afios con especialidad (minimo 15 horas) en
administracion de recursos humanos.

2. Experiencia de tres a cinco afiosen clasificaciéon y compensacion de los empleados,
o seleccion o reclutamiento de los mismos.

3. Dos afios de experiencia_€n desarrollo/mejoria de compensacion laboral e

instrumentos y procedimientos dé pruebas,

Debido a que las especificaciones del puesto”establecen las cualidades requeridas de los
solicitantes a un puesto, tienen un papel primordial en las funciones de reclutamiento. Por
lo general estos requisitos estan contenidos en los avisos de‘vacantes. Ya sea colocadas en
los periddicos murales o en los anuncios de solicitud de empleoss o, bien en los listados de
las agencias de empleos, las especificaciones del puesto son una~base para atraer a los

solicitantes calificados y desalentar a los que estan (Sherman & Bohlander, 1992).
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Proces@eclutamiento. En general, los reclutadores llevan a cabo varios pasos (figura 3),
el reclutador 1dent1ﬁca las vacantes mediante la planeacion de recursos humanos o a
peticion de l( eccion. El plan de recursos humanos puede mostrarse especialmente til,
porque ilustra la®cantes actuales y las que se contemplan a futuro. Ese plan permite al
reclutador actuar orma practica, al poseer informacion sobre las necesidades de

personal presentes y S (Werther & Davis, 1991, pag. 90).

O

Figura 3. Esquema general del proceso tamiento.

Esquema general del proceso de reclutamiento

Planeacion Informacion
de del andlisis
Recursos de puesto
Humanos

METODOS Conjunto

IDENTIFICACION Requerimientos DE satisfactorio
DE UNA

VACANTE del puesto RECLUTAMIENTO de candidatos

Solicitudes Comentaiios
especificas del gerente

O

Fuente: Werther & Davis, (1991). Administracion de personal y recuros hurzanos. (Pag. 90 ). 0: McGraw-Hill.



2.4 _Concepto global de seleccion

El concepto global de seleccion consta de una serie de pasos. En ocasiones, el proceso
puede hacerse muy® simple, especialmente cuando se seleccionan empleados de la
organizacion para llénar vacantes internas. Varias organizaciones han desarrollado sistemas
para proceder a seleccighessinternas, mediante los cuales se pueden equiparar el capital
humano con potencial de promocion, por una parte, y las vacantes disponibles, por la otra.
En muchas organizaciones con_sistemas apoyados en computadoras un programa especial
determina por un sistema de puntos.cuales empleados retinen las caracteristicas deseables
para determinados puestos. Los empleados con més caracteristicas compatibles con el
puesto (y por lo tanto, con mds alta punttiacion) se consideran las candidatos idoneos. A
pesar de algunas limitaciones, como el hecho de que los programas no pueden considerar
factores como el deseo que tenga el.empleado de aceptar el puesto, estos sistemas han

tenido gran difusion.

Al operar un sistema de promociones internas, ho es.neeesario, por lo comun, proceder a
realizar nuevos examenes médicos o verificar las refereneias. Sin embargo, cuando se

considera la seleccion de candidatos externos suelen aplicafse, los pasos que describe la

figura No.4 (Werther & Davis, 1991, pags. 109-110).
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Figura 4. Pasos del proceso de seleccion.

o . Pasos del proceso de seleccion
7, p

® Decision de contratar

1 Descripcion realista del puesto
Entrevista con el supervisor
Examen médico
Verificacion de datos y referencias
Entrevistas de seleccion
Prueba dc idoneidad

Recepcion preliminar de solicitudes

Fuente: Werther & Davis, (1991). Administracion de persona

Ademas de las especificaciones del p@tf,

M?onar

trabajos. Una descripcion de puesto contiene %eas, @es y responsabilidades de un

7 O

Antes, las especificaciones de puesto usadas como base de sele ?tenian a veces muy

usaran las descripciones del puesto para s

puesto.

poca relacion con las tareas que serian llevadas a cabo con la descripcion del puesto.
Abundaban los ejemplos de este tipo de especificaciones no relaciona el puesto. A
los solicitantes para el puesto de obrero se les exigia que tuvieran un certificado de
preparatoria. Y a los bomberos se les pedia que por lo menos midieran 1.80 m statura.
Y alos solicitantes del puesto de conductor de camidn se les pedia que fueran va Este
tipo de especificaciones de puesto servian para discriminar a los miembros de ciertas &s,

muchas de las cuales estaban excluidas. \9
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Los patro deben poder demostrar que la especificacion del puesto utilizada para
selecc1on® s empleados para un puesto en particular se relaciona especificamente con
los deberes ( cho puesto. Una organizacion debe tener el cuidado de asegurarse de que
los gerentes con@stos vacantes no contraten a los empleados con base en requisitos de
trabajo “individua@%s” que satisfagan caprichos personales pero tengan poca relacion
i y‘(Sherman & Bohlander, 1992).

0

2.4.1 Elemento la seleccion

con un desempefio e

Los departamentos de personal‘yplean el proceso de seleccion para proceder a la
contratacion de nuevo personal. Como muestra la siguiente figura, este se basa en tres
-

elementos esenciales. La informaci e brinda el analisis de puesto proporciona la

descripcion de las tareas, las especiﬁcac&s humanas y los niveles de desempeio que

requiere cada puesto. Los planes de recu humanos a corto y largo plazo permiten
conocer las vacantes futuras con ci cmm?aermnen asimismo conducir el proceso
de seleccion en forma logica y ordena he avis. 1991. pag. 107).

75‘ -3

Figura 5. Las actividades de administracion de recursos humanos. O

Elementos de‘la selec

Onientacion
Capacitacion
Desairollo
Planeacion del
Desarrollo

Anéalisis de puesto

Planes de Proceso de

profesional
Compensacidu
Acci6n colectiva
Control de
personal

recursos humanos seleccion

Candidatos

Fuente: Werther & Davis, (1991). Administracion de personal y recuros humanos. ( Pag. 107 ). México: McGraw-Hill.
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Los candidatos, finalmente, son un elemento esencial, para que se disponga de un grupo de
personas entre las cuales se puede escoger. Estos tres elementos determinan en gran medida
la efectividad del proceso de seleccion. Si se obtienen informes confiables de los analisis de
puestos, si los platies de recursos humanos son adecuados y la calidad basica del grupo de
solicitantes es altagel proceso de seleccion, que también deben ser considerados: la oferta
limitada de empleo, los.aspectos éticos, las politicas de la empresa y el marco legal en el

que se inscribe toda actividad (Werther & Davis, 1991, pag. 107).

2.5 Contratacion

La decision de contratar al solicitante’senala el final del proceso de seleccion. Puede
corresponder esta responsabilidad al futuresupervisor del candidato, o al departamento de
personal. Con el fin de mantener la buena=imagen de la organizacioén, es conveniente
comunicarse con los solicitantes qie/no_fuerongseleccionados. El grupo de las personas
rechazadas incluye ya una inversion en ti€mpo de‘evaluaciones, y de €l que puede surgir un
candidato idoneo para otro puesto. Incluso-si no sesprevén vacantes a cortor plazo, es
conveniente conservar los expedientes de todes™los solicitantes, para constituir un valioso

banco de recursos humanos potenciales (Werthet & Davis, 1991, pag. 124).

También deben conservarse todos los documentos que concierfiensal candidato aceptado.
Su solicitud, referencias, evaluaciones, exdmenes médicos, etcétera,.constituyen el inicio de
su expediente personal, que desde el principio contrendrd informaCion’muy util para
multiples fines. Por ejemplo, si varios solicitantes no muestran resultados satisfactorios
después de ser contratados, el departamento de personal podré estudiar sus expedientes para
descubrir las posibles faltas en que se haya incurrido y evitarlas en el futuro (Werther &

Davis, 1991, pag. 124).
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2.6 ‘Marco referencial

2.6.1 Historia-de Petroleos Mexicanos en México

La historia de la industria petrolera en México se remonta al afio 1900. Las compafiias
Mexican Petroleum of California, Pearson and Son, Huasteca Petroleum Company y El
Aguila, entre otras, inicidremel desarrollo de la industria, la cual tuvo su mayor auge a
partir de 1920. Diversos acofitecimientos y conflictos entre trabajadores y duefios de las
compaflias petroleras provocaron que el 18 de marzo de 1938, el entonces Presidente
Lazaro Cardenas del Rio decretara‘laexpropiacion de la industria. El 7 de junio del mismo

afio se crea Petroleos Mexicanos (Contreras Licea, 2016, pag. 20).

Las instalaciones expropiadas estaban en“mal estado y no habia dinero para comprar
refacciones. El ingenio, talento y tenacidad de sus trabajadores y técnicos ha hecho posible
que pemex sea soporte e impulso de la e€enomia nac€ional.

Petroleos Mexicanos es la mayor empresa de Méxied y de América Latina, y el mayor

contribuyente fiscal del pais (Contreras Licea, 2016, pag=20).

Después de la expropiacion se pasdé al momento en que cientificos y técnicos mexicanos
reinventaron la formula para producir tetraetilo de plomo -ingrediente basico para producir
tetraetilo de plomo -ingrediente basico para producir tetraetilo de plomo -ingrediente basico
compaiiias se llevaron al dejar el pais, a descubrir y desarrollar en 1979 Cantarell, el campo

marino mas grande del mundo.

Los recursos econdmicos obtenidos a partir del petroleo han sido palanca del desarrollo
social y de la creacion de infraestructura nacional.

Hoy, que son tiempos dificiles para la industria petrolera en todo el mundo, MéxiCory
Pemex cuentan con una Reforma Energética que moderniza a la empresa y la ubica en una
plataforma desde la cual puede planificar, actuar y desarrollarse con la movilidad de una

empresa dindmica, eficiente, sustentable y rentable (Contreras Licea, 2016, pag. 20).
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Figura 6. Qrgullo Petrolero.

Orgullo Petrolero

Fuente: http:/intranet.pemex.com/orgullopetrolero/revista/Raginas/default.aspx

La noche del viernes 18 de marzo de 1938, después de anunciarse la expropiacion de la
industria petrolera, en México se desencadend una cascada de acontecimientos con el

propdsito de mantener el control y enffunc¢ionamiento los campos e instalaciones petroleras.

Con el afan de tener una participacion mas activa en el quehacer petrolero que florecia en el
pais, México habia constituido en 1935 wna nueva empresa: Petroleos de México
(Petromex), dedicada a explorar, perforar, refinar.y«Comercializar petroleo y petroliferos.

Dos afios después, con el objetivo de tener un control mas«€ficiente sobre la industria
petrolera, el gobierno cred la Administracion General del Petséleo Nacional (AGPN),

instancia a la que se traspasaron los bienes de Petromex.

De hecho, el 19 de marzo de 1938 la AGPN se hizo cargo provisionalmente de los bienes
expropiados la noche anterior. Sin embargo, era evidente la necesidad dé replantear
totalmente la organizacion de la industria petrolera de México (Contreras Licea, 20165 pag.

20).

Dos meses después de la expropiacion llegd a la Barra Norte de Tuxpan un grupo de
personajes del gobierno mexicano que se alojé en una casa de madera, tipo campestre, que
la expropiada Compafiia Mexicana de Petroleo El Aguila S. A. destinaba para sus

huéspedes. A la cabeza de aquel grupo iba el presidente Lazaro Cérdenas.
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http://intranet.pemex.com/orgullopetrolero/revista/Paginas/default.aspx

Figura 74Una empresa sustentable

Fuente: http:/intranet.pemex.com/orgullopetrolero/revista/Paginas/default.aspx

Diez dias después el mismo grupo_salia de ahi con todo lo necesario para dar vida a la
nueva empresa que durante décadas se_eonstituyo gn un simbolo, no sélo de la capacidad de
los mexicanos para administrar y aprove¢har sugsTecursos naturales, sino también la

vocacion para defender el orgullo y la soberania naciondl (Contreras Licea, 2016, pag. 21).

El 7 de junio de 1938 se anuncid la creacion de Petroleos Mexicanos, que se encargaria de
la exploracion, produccion y refinacion, asi como de la conformagion de la Distribuidora de
Petroleos Mexicanos, que se haria cargo de la comercializacién )del petrdleo y sus

derivados.
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Figura 8. Qrgullo Petrolero 80 Aniversario Pemex

Fuente: http://intranet.pemex.com/orgullopetrolero/revista/Paginas/default.aspx

Pemex, 80 afios de grandeza

Han pasado ocho décadas desde aquel 18 de marzo de 1938; cuando el general Lazaro
Cardenas del Rio, en su calidad de Presidente de la Republica, Mexicana, decretara la
expropiacion petrolera. Ese hecho historico motivo el nacimienté el 7 de junio de ese
mismo afio, de Petrdleos Mexicanos que 80 afos después sigue siendo la empresa

emblematica de México (Ruiz Zarate, 2018, pag. 1).

A lo largo de éste tiempos innumerables han sido los sucesos, transformaciones y*desafios
que ha enfrentado nuestra empresa. Uno de ellos adaptarse a las nuevas condiciones del
entorno de competencia del mercado abierto que vive nuestro pais en el rubro energético,

Petroleos Mexicanos, es hoy una empresa madura y fortalecida con finanzas estables’y
viabilidad a futuro. Su grandeza esta cimentada en las distintas generaciones de petroleros(y
petroleras mexicanas que han luchado y se han puesto la camiseta desde aquellos afios para
mantenerla como una industria lider a nivel mundial, competitiva, transparente y

sustentable (Ruiz Zarate, 2018, pag. 1).
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Pemex sigue)siendo la que representa el mayor valor econdmico para México al ser el
mayor contribuyente, con un alto impacto en las finanzas publicas y cuyo enfoque principal

es ahora la rentabilidad a través de la generacion de valor en todas sus lineas de negocio.

La Reforma Energéticapropuesta por el presidente Enrique Pefia Nieto, aprobada por el
Congreso de la Union y‘premulgada en diciembre de 2013, sent6 las bases para eliminar el
monopolio estatal propiciar la apertura de la industria energética y atraer mayores
inversiones al pais, adquirir ¢énocimiento y tecnologia, incrementar la produccion y el

empleo, asi como compartir los elevados riesgos de los proyectos (Ruiz Zarate, 2018, pag.

1.

La Reforma Energética, brindo la posibilidad y,la flexibilidad de usar nuevos instrumentos,
como las alianzas y asociaciones, que‘marcan la pauta para que nuestra empresa siga siendo
el jugador mas relevante en la industria_nacional del petréleo y gas, realizando sus
actividades con eficiencia operativa, responsabilidadssocial y ambiental.

Este cambio representd un paso decisivo rumb0 a la modennizacion del sector energético de
México sin privatizar a Pemex, que sigue“siendo propiedad cien por ciento de los
mexicanos. Hoy nuestra empresa sigue teniendo la energia y.se/mantiene como palanca del

desarrollo de México (Ruiz Zarate, 2018, pag. 1).
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2.6.2Pemex Exploracion y Produccion.

La mision de”Pemex Exploracion y Produccion (PEP) es maximizar el valor econdmico a
largo plazo de lasereservas de crudo y gas natural del pais, garantizando la seguridad de sus

instalaciones y su petrsonal, en armonia con la comunidad y el medio ambiente.

Sus actividades principales.son la exploracion y explotacion del petroleo y el gas natural; su
transporte, almacenamiento-gn terminales y su comercializacion de primera mano; éstas se
realizan cotidianamente en cuatro regiones geograficas que abarcan la totalidad del
territorio mexicano: Norte, Sur, Marina Noreste y Marina Suroeste. PEP a nivel mundial
ocupa el tercer lugar en términos de-produccion de crudo, el primero en produccion de
hidrocarburos costa fuera, el noveno «€n*“reservas de crudo y el doceavo en ingresos

(http://intranet.pemex.com/acerca/Paginas/PEMEX-Hoy.aspx, 2012).

La Vision ser reconocida nacionalmente como Ja mejor inversion de los mexicanos e
internacionalmente como una empresa lider de exploracion y produccion, comprometida
con el desarrollo integral de su personal y ¢onslos mas altos estandares de eficiencia, ética,

proteccion al medio ambiente y seguridad.
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2.643 Perspectivas de petroleos Mexicanos

El compromisé-d€ Petroleos Mexicanos es continuar fortaleciendo la seguridad industrial.

El Plan de negocios.que se presenta a continuacion es particular por varias razones: Por un
lado, tiene como ejelrector la rentabilidad. Por otro, Pemex es una empresa productiva del
estado que esta en transi€ion«precios regulados, garantia de abasto, el mayor contribuyente
del Estado, el déficit consolida con el sector publico, monopolio con regulacion asimétrica,
régimen fiscal especial, flexibilidad laboral limitada, entre otras cosas). Este plan ya esta en
ejecucion y ha logrado avances importantes y tangibles de forma tal que el 2017 es el afio
base (http://www.pemex.com/aceted/plan-de-negocios/Documents/planeacion-pmx_2017-

2021.pdf, pag. 3).

El Plan de negocios esta dirigido a cuatro audiencias:

e Sociedad: Dar a conocer a la~sociedad el papel de Pemex en el contexto de la
Reforma Energética.

e Inversionistas y Proveedores: Informas ‘al publico-inversionista y proveedores de
Pemex sobre la situacion y las perspectivas financietas.

e Potenciales Socios: Mostrar a potenciales socios (las) areas de oportunidad de
inversion, dentro de Pemex para asociaciones.

e Trabajadores de Pemex: Informar a los trabajadores de Pemiex la vision y rumbo
que tomard la empresa hacia el futuro (http://www.pemex.com/acerca/plan-de-

negocios/Documents/planeacion-pmx_2017-2021.pdf, pag. 4).
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(http://www.pemex.com/acerca/plan-de-negoc
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Figura 10./Funcion de las EPS, transformacion.

(http://www.pemex.com/acerca/plan-de-negocios/Documents/planeacion-pmx_2017-2021.pdf).

La ronda 0 le otorg6 a Pemex 222 mil millones de barriles de reservas:3P al 2016.

La Secretaria de Energia otorg6 exitosamente 528 millones de barriles(enlas Rondas 1.2 y
1.3.

El campo Trion que est4 en proceso de farmaout tiene 500 millones de barriles.en, reservas
3P.

Los campos que Pemex licitara en la Ronda 2.1 y 2.2 tienen 444 millones dé batriles
(http://www.pemex.com/acerca/plan-de-negocios/Documents/planeacion-pmx_2017-
2021.pdf, pag. 33).

Posicionando a Pemex para el futuro, reto y oportunidad.
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El reto(de corto plazo: Ajustar la estructura de costos y la estrategia de negocios a un
escenariode precios bajos.

e Programa de ajuste

e Medidas de austeridad

e Disciplina fiscal

e Control presupuestal
La oportunidad histérica:Mtilizar todos los instrumentos y la flexibilidad que ofrece la

Reforma Energética.

e Focalizacion del negocio en-dctividades estratégicas
e Alianzas y asociaciones
e Eficiencia y eficacia operativa.

(http://www.pemex.com/acerca/plan-de-nggecios/Documents/planeacion-pmx_2017-

2021.pdf, pag. 35).

Figura 11. Cambios a raiz de la Reforma Energética

(http://www.pemex.com/acerca/plan-de-negocios/Documents/planeacion-pmx_2017-2021.pdf, pag. 46).

Pemex ha enfrentado el reto de corto plazo con determinacion y hoy tiene finanzas

estables, aunque mejorables. Las acciones llevadas a cabo en el 2016 permitiran
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tenef un superavit primario de 8.4 mil millones de pesos en el 2017 y una

plataforma de produccion realista de 1.944 millones de barriles bajo un supuesto

consefvador de precios.

Esto se débelprincipalmente a los siguientes esfuerzos:

Como, ocurrio en todas las petroleras del mundo, Pemex implement6 un plan
de ajust€s_que presenta una reduccion de costos por 100 mil millones de

pesos.

Se replantearonslas inversiones en torno a un enfoque de rentabilidad que
contempla la repaftiCién de riesgos e inversiones con terceros por medio de

alianzas estratégicas.

Mejoras al balance a partigede apoyos por parte del Gobierno Federal a
través de a) Una inyeccion de liquidez por 73.5 mil millones de pesos para
reducir pasivos de proveedores. A octubre se han pagado 142 mil de los 147
mil millones de pesos,©)”Un beneficio fiscal por cerca de 38 mil millones
de pesos para reducir latnecesidadés de financiamiento y c¢) Cerca de 184
mil millones de pesos para €1 pago @de_pasivo laboral, de los cuales se
utilizaron 47 mil millones de pesOs para elflujo del pasivo laboral 2016 y el

resto se irdn materializando en el giempo.

La reforma de pensiones, que permitid reducir el pasivo laboral no fondeado

de la empresa en 368 mil millones de pesos.

Un mayor acceso a los mercados de manera exitosasha permitido
financiamiento en distintas monedas, diversificande™ Ja base de
inversionistas, incrementando la eficiencia y liquidez de las eurvas de

referencia y mejorando el perfil de amortizaciones.

El manejo activo de la deuda ha mejorado el desempeiio de los bonos en
dolares, reduciendo el diferencial con el costo del gobierno mexicang”en
alrededor de 148 puntos base desde su maxima en febrero de este afio. Con
las transacciones anteriores, los niveles de caja han mejorado en 70%
comparados con el primer semestre del afo  anterior
(http://www.pemex.com/acerca/plan-de-negocios/Documents/planeacion-
pmx_2017-2021.pdf, pag. 81).
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Asimismo, Pemex ya empez6 a aprovechar la oportunidad historica que se
le presenta gracias a la Reforma Energética. Esto por medio de las

siguientes actividades.

Lés\primeros farmouts en aguas profundas, someras y campos terrestres se
encuentran ya en proceso. Trion, el primer farmout en la historia de Pemex,
esta préxumo a licitarse. Posteriormente, Pemex participara en la ronda 2.1
con el camposAyin-Batsil y en la ronda 2.2 con los campos Céardenas-Mora
y Ogarrio. Estos campos son solo el comienzo y, hacia delante, se tiene un

plan para acelerar/el proceso de famout.

Se desincorpord exitosamente Gasoductos de Chihuahua por un monto de
1.1 millones de ddlares. Este acto simultdneamente promueve la
competencia en el mercado de hidrocarburos y petroliferos y mejora el perfil

financiero de Pemex.

Con todas estas acciofesy?bajo Supuestos conservadores y realistas Pemex
muestra un cambio en la\trayectogia de su deuda y regresa al equilibrio
financiero en el 2019/2020=Cen los esfuerzos que llevard a cabo cada una
de sus empresas subsidiaria$, jaunado\als/de los miles de ingenieros y
trabajadores petroleros, Pemex™tiehe un futuro promisorio como la gran
empresa emblematica del pais  (http://www.pemex.com/acerca/plan-de-
negocios/Documents/planeacion-pmx_2017-20271.pdf, pag. 82).
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2.7 Reforma Energética

La Reforma Energética es una oportunidad histérica con la que México podrad aprovechar
sus recursos energéticos de forma racional, sustentable y con apego a los principios de

soberania nacional, efiCiencia econdmica y beneficio social.

Con el aprovechamiento“eficiente de nuestros recursos naturales sera posible detonar el
potencial del sector energétiCo) para generar mayor bienestar para la poblacion. Este
objetivo se logrard a través del aumiento de la produccion de energia limpia'y de menor
costo, el incremento de la renta petrolera, la generaciéon de empleos bien remunerados y la

proteccion del medio ambiente. (Contreras, Licea, 2016)

La Reforma Energética tiene como finalidadatraer inversiones y modernizar el sector

energético a fin de impulsar:

e El apoyo a la economia familiar mediante la disminucion del precio de la luz, del
gas y de los alimentos, asi como con la“ereacion.de.empleos formales de calidad y

bien remunerados y un mejor servicio enfel abastecimiento de combustibles.

e FEl desarrollo social, al destinar la renta petrolera a apuntalar el gasto social, el
ahorro de largo plazo y a programas de becas, a la Pension Universal y a proyectos
productivos y de desarrollo tecnologico, asi como a establecer mecafiismos para que
los beneficios de la actividad energética lleguen a las comunidades/y propicien el

desarrollo regional.

e El cuidado al medio ambiente, la proteccion de los trabajadores y el bienestar)de la
poblacion, al fomentar la generacion de energia a partir de fuentes renovables y
tecnologias limpias, al regular la seguridad del sector hidrocarburos y al hacer a.las

empresas corresponsables del bienestar de las comunidades.
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e (El aumento de la transparencia en el sector energético, para que los mexicanos
cofozean a detalle los ingresos que se obtienen por la extraccion de petroleo y gas
natural, & asi puedan verificar que se destinen para mejorar su calidad de vida y

contribuiralidesarrollo nacional.

e La competitividad del pais, haciendo posible que las pequefias y medianas empresas
mexicanas gasten.menos en energia, y que Pemex y la CFE utilicen sus recursos

para modernizarse y @similar tecnologia de vanguardia.

e La capacidad productiva‘e“industrial de México, al aumentar la disponibilidad de
insumos energéticos de mener costo producidos en territorio nacional. Asimismo, se
fortaleceran nuestras exportaciofies de energia y se reducird nuestra creciente

dependencia de energéticos importados,

Con la Reforma Energética el pais trafisitara hacia/un modelo energético dinamico, basado
en los principios de competencia, aperturay transparen€ia, sustentabilidad y responsabilidad
fiscal de largo plazo. Asi tendremos un Méxice mas competitivo y prospero que sentard las
bases para una nueva etapa de desarrollo y bienestar en beneficio de las familias mexicanas

(Contreras Licea, 2016).

El 11 de agosto del 2014, el Presidente de la Republica promulgé das leyes secundarias de
la Reforma Energética, 9 leyes nuevas y 12 modificaciones a laspya existentes, lo cual
representa un cambio histérico y abre el camino hacia una nueva etapa de retos y
oportunidades para el sector energético mexicano, y en particular para Petrdleos Mexicanos

(Contreras Licea, 2016)

La Reforma Energética traera beneficios concretos para la empresa. Ahora, como ‘empresa
productiva del Estado, se tendrda una mayor autonomia de gestion que le permiitird
incrementar su competitividad. Por medio de la “Ronda Cero” la empresa podra explotar
los proyectos energéticos con la capacidad de operar exitosamente, por lo que se garantiza
la viabilidad de esta empresa a corto y mediano plazo y se sientan bases para su expansion

a largo plazo (Contreras Licea, 2016).
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CapituloAIl
3 Metodelegia de la investigacion.

3.1 Determmnacion del enfoque.

Se determina el enfoqué desplanteamiento cuantitativo, ya que generalmente se orienta a
explorar o describir conceptos/(variables) o bien a relacionarlos o compararlos, razon por la
que se incluye en el estudiosdel analisis del proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion del personal de 1atGCCT, que serd demostrado con los resultados de sus

caracteristicas, proceso y bondades (Hermandez, 2014).

3.2 Tipo de estudio

Para llevar a cabo el andlisis del proceso de reelutamiento, seleccion y contratacion de
personal de la (GCCT) de PEP, mediante énfoque cuantitativo, se determin6 desarrollar los

estudios con alcances descriptivos (Hernandezs2014).

Descriptivos porque busca especificar las propiedades, las ¢aracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otrosfendmeno que se someta
a un analisis. Los estudios descriptivos, seran utiles para mostrar Con precision los angulos
o dimensiones de un fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situaeién ya que estos

miden independientemente los conceptos, variables o componentes (Herndndez, 2014).

3.3. Diseio de la investigacion: Definicion de poblaciondy:
muestra, marco muestral e instrumentos de recoleccion.

El disefo se realizard con un estudio no experimental, debido a que la poblacion dirigida a
la (GCCT) de PEP, que se analiza, no se genera ninguna situacion, sino que se observan
situaciones ya existentes, las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas.
Se optd un disefio transversal descriptivo, porque recolecta datos en un solo momento, en

un tiempo Unico, el propdsito es describir y analizar las variables de la problematica del
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proces@ de_reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, con el objetivo de indagar

su inciden€ia e interrelacion en un momento dado.

Poblacion

Conformada por 107 trabajadores de la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres,
(GCCT) de PEP, y undtrabajador responsable de reclutar y seleccionar al personal del

departamento de recursos_hiimanos.

Censo

La poblacion de estudio se realiza em la (GCCT) de PEP, ubicada en el Centro Técnico
Administrativo (CTA), de la ciudad de*Villahermosa, Tabasco, el tamafio de la poblacion
se considera pequeiia, efectudndose un Cefiso para determinar la muestra, la cual resultd
significativa, considerando toda la poblaeién, conformada por personal de régimen
confianza y sindicalizados, planta y transitoriossrespectivamente, adscritos a la Ayudantia
Técnica, la Coordinacion de Gestidontde RecurSos, Coordinacion de Programacion,
Integracion, Seguimiento y Control, y=una persona * del departamento de Recursos

Humanos.

Fuentes de la informacion:

Las fuentes para obtener la informacion fueron:

Para dar inicio a la primera fase con las variables de investigacion, se valido el instrumento

(encuesta), aplicando una prueba piloto a 14 trabajadores, adscritos a la (GCCT) de PEP,

que formaron parte de la poblacién a estudiar.
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La enCuesta se conforma de tres partes, se evalud6 por separado cada variable:
reclutamientoy seleccién y contratacion de personal, que se desarrolld con el método de
escalamiento’de’Likert, el conjunto de items que se presentd fue en forma de afirmaciones

para medir la reae€ion del participante en cinco categorias de la escala (Hernandez, 2014).

Definitivamente si.
Probablemente si.
No estoy seguro.
Probablemente no.

Definitivamente no.

Asi mismo, se realiz6 entrevista al expetto_de recursos humanos por medio de una guia no
estructurada con preguntas de respuestas abierta que tiene la finalidad de conocer a

profundidad como se lleva a cabo la.aplicacion acerca de las variables en cuestion.

Métodos e instrumentos para la recoleccion de datos:

Primarias: Ya que se obtuvo la informacion por partte del'responsable de recursos humanos
por medio de entrevista.
Secundarias: El material de apoyo es realizado de informacion_digital, internet y folletos,

lineamientos de la GCCT de PEP.

Para llevar a cabo el andlisis del proceso de reclutamiento, seleccion” y<Contratacién de
personal de la GCCT, se recolectan los datos mediante una guia de preguntas para
entrevista directa al responsable de recursos humanos, que sirvid de instrumento para
formular el cuestionario y llevar a cabo la encuesta al personal de los regimenes‘confianza
y sindicalizado, planta y transitorio, respectivamente, adscrito a la (GCCT) de PEP\ del
area delimitada conformada por la Ayudantia Técnica, la Coordinacion de Gestion de

Recursos, la Coordinacion de Integracion, Programacion, Seguimiento y Control.

47


http://www.monografias.com/Computacion/Internet/
http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml#entrev

Con el resultado de las encuestas y las diversas visitas de entrevistas dirigidas a los
expertos de tecursos humanos, se pretende determinar si el proceso de reclutamiento,
seleccion y c¢onfratacion, que se aplica a la poblacion de referencia, es el causante de no
cumplir con eficiéncia y eficacia las metas de productividad planeadas dentro del
organismo o en su’ défecto medir con éstas la productividad en ambos casos, empresa-

trabajador.

Procedimientos y técnicas

» Solicitud de autorizacion aslas autoridades de la institucion y del sindicato, para
realizar la investigacion.

» Se llevo a cabo un estudio de lasmanera en que se aplica el reclutamiento, seleccion
y contratacion de personal dentro del organismo, para establecer eficacia y
eficiencia de los mismos.

» Se desarrolld la redaccion del instrumento. (encuesta), se validé aplicando una

prueba piloto a personal que no conforma part€ de la poblacion de estudio.

» Se consultd bibliografia para comparardatos t€oricos con los obtenidos en las
respuestas.

» Se realizd un estudio del analisis del puesto para identificar si el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal toma en cuenta dicho\perfil al momento de
eleccion de candidatos que cuenten con las caracteristicas del puesto, para su
contratacion dentro del organismo.

» Se llevo a cabo una platica con los trabajadores participantes incluidosyen censo,
para informarles el propdsito de la encuesta. Posteriormente la encuesta fue-aplicada
en tiempo lugar y forma.

» Se realiz6 un analisis de resultados de las encuestas para formular conclusiones y
recomendaciones acerca de la investigacion y llevar a cabo la elaboracion, de
propuestas de aplicacion de colocacion de personal, que ayuden a la eficacia y
eficiencia del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal de la

(GCCT) de PEP, para mejoras continuas de productividad dentro del organismo.
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Derivado que el proceso de la investigacion concluye cuando se den a conocer los

resultados; por tal razoén tendrd un contexto académico, ya que se presentara a la terna

examinadora“de’la maestria y a la administracion de la Universidad Juarez Auténoma de

Tabasco.

En el siguiente etiadro muestra la informacién de las variables independientes, sus

dimensiones e indicadores.

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Investigacion sobre el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de

ersonal
Variables Dimensiones Indicadores Items
Puestos vacantes e Anexo encuesta
Reclutamiento, Planeacion de Decision de linea

proceso cuyo objetivo
es atraer candidatos
potencialmente
calificados para
ocupar puestos dentro
de la organizacion.

recursos humanos.

Identificacion de
vacantes.

Identificar e
interesar a
candidatos idoneos.
Inicio, busqueda y
terminacion de
recibo'de
solicitudes.
Necesidades del
puesto.

Seleccion, proceso
para determinar cual
candidato solicitante

de empleo, es idoneo
y el que mejor cumpla
con los requisitos del
puesto.

Analisis de puesto

Planes de recursos
humanos.

Candidatos

Empleados que

reunen las
caracteristicas
deseables para
determinados
puestos.

Capital humano con
potencial de
promocion.

Numero de procesos
por cargo.

Anexo encuesta

Contratacion,
formalizacion relacion
de trabajo con apego a
la Ley para garantizar
los intereses  del
trabajador y de la
empresa.

Decision de contratar
al solicitante.

Contratacion por
tiempo

indeterminado 0
determinado.
Integracion de
expediente de
trabajo.

Final del proceso de
seleccion.

Productividad
organizacional

Anexo encuesta

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (p. 211). México: MacGrawHill.
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El analisis de fiabilidad del instrumento de recoleccidon de datos, se efectud seleccionando
un software, ¢on el que se ejecuto el programa SPSS, se exploraron los datos que analiz6 la
descripcion de los datos por variable y visualizar los datos por variable, evaluandose la
validez por el instftumento de medicion, se calculd con el instrumento de recoleccion de
datos en base a prieba piloto aplicada a catorce trabajadores de 107 que es el censo de la
poblacion sujeto de estudio, resultando Alfa de Cron Bach .882, Alfa de Cron Bach basada
en elementos estandarizades.866, analisis de confiabilidad que a continuacion se detalla:

(Hernéndez, 2014).

Tabla 2.
Resumen de procesamiento de ¢asos
N %
Casos Valido 14 100.0
Excluido® 0 0
Total 14 100.0.

La eliminacion por lista se basa en todas lasévariables

del procedimiento.

Tabla No.3
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cron Bach
basada en
elementos
Alfa de Cron Bach | estandarizados N de elementos
.882 .866 23

Por lo tanto las estadisticas de fiabilidad para el instrumento Alfa de Cron Bach .882 y Alfa
de Cron Bach basada en elementos estandarizados .866, con 23 niimeros de elementos.en la
recoleccion de datos, es aceptable ya que dicho coeficiente obtenido resultd aplicable pata
llevar a cabo la encuesta a 14 de 107 empleados de la (GCCT) de PEP, lo que representa un

13% del censo.
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Capitule IV Analisis de resultados

4. Analisis ‘dexesultados

4.1 Resultados

Se presentan los resultados quesSe obtuvieron del instrumento de investigacion, realizada
por medio de encuestas, sobre ¢l-proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de
personal, aplicadas al personal adscrito.a-la (GCCT) de PEP, que corresponde al censo de
poblacion sujeto de estudio, se presentans€n este capitulo, los datos obtenidos se analizaron
con el programa estadistico IBM SPSS, (Hernandez, 2014), que se encarga de describir los
resultados con sus tres variables, que cenforman un concepto de cada pregunta planteada en

el instrumento de datos, (encuesta).

4.2 Analisis de datos «de. reclutamiento, seleccion vy
contratacion de personal.

Los items establecidos para evaluar aspectos relacionados con*®l proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal, se dividieron de acuerdo=a su particularidad,
separando cada proceso para identificar las dimensiones planteadas de acuerdo en la
operacionalizacion de las variables, formulando series de preguntas pors€ada variable, con

la finalidad de describir los aspectos fundamentales de cada item.
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Primera: Reclutamiento
Figura 12. Recoleccion deqdatos cuantitativos.

Caracteristicasdemograficas del censo que se aplico a la poblacion sujeto de
investigacion de la GCCT de PEP.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

En lo que se observa al porcentaje del item correspondiente al género, el 5819% del
personal que labora en la (GCCT), se direcciona al sexo masculino, que resultan ser 63 de
107 trabajadores, identificando que las labores que por naturaleza se da en la produccion de
hidrocarburos son hombres los que tienen mads intervenciéon por las actividades< y
condiciones propias de su género, pero aun asi se considera que el porcentaje del 41.1% del
sexo femenino que resulta ser 44 de 107 trabajadores, va muy de cerca para romper

esquemas relacionados al puesto y desempeiiar funciones sin distincion de género.
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Figura 13. Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

Esta grafica representa la homogeneidad de edad, considerando el 29% a lo§ trabajadores
de 45-65 afios, siguiendo de cerca las edades de las nuevas generaciones del 20.6% y24.3%
de las edades entre 21-25; 26-30 y 30-40, respectivamente, lo que resulta que 31 de 107
trabajadores que se encuentran laborando en la (GCCT) de PEP, son adultos maydres,
quienes cuentan con experiencia laboral y son estos los que permiten que los trabajadores

adultos joven se realicen en sus actividades con la implementacion de los conocimientos de
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los adultoss mayores, dinamica que se requiere para llevar a cabo demandas de

productividadidentro de la empresa.

Figura 14. Recoleccion deqdatos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

En el item de nivel de estudio, la grafica indica el 34.6%, lo que resulta que 37\de 107 de
trabajadores de la (GCCT) de PEP, cuentan con la profesion de licenciaturas y el 24.3%, de
24 de 107 trabajadores son ingenieros, observandose que la balanza se inclina~a las
licenciaturas requiriéndose por la naturaleza de la industria mdas bien ingenierias~para
generar

Productividad.
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Figura 15. Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill®

Con relacion a este item, en la grafica se observa que el personal sifidiealizado refleja
porcentaje 28%, del personal de la (GCCT) de PEP, resultando que el 30 de 107
trabajadores pertenece al régimen planta sindicalizado mientras que 18.7% que resulta de

20 de 107 trabajadores son del régimen de planta confianza.
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Figura 16. Recoleccion s cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill. @

En este item, la grafica determina un 34.6%, resultando que 37 de 107 de la poblaci@
sujeto de estudio, ingresaron a laborar a Pemex por medio del sindicato, acercandose elQ
29.9% que resulta 32 de 107 trabajadores poblacion que ingresd por medio de la bolsa de

56



trabajoj lo que determina que se requiere personal profesional para fortalecer sus bases con

expertos efi lajindustria petrolera.

Figura 17. Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

En ese item, el grafico es determinante en su porcentaje del 54.2% el cual resulta que 58 de
107 trabajadores de la (GCCT) de PEP, recurrieron a recursos humanos para stihatencion,
considerando que el porcentaje restante de trabajadores, fue atendido en areas altétnas, por

lo que se determina que su atencion fue inadecuada respecto a la atencion que se les brindo,
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Figura 18.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MaeGrawHill.

Este item, en su grafico, tiene como porcentaje el 54.2%, resultando que 54 de 107
trabajadores, fueron evaluados por recursos humanos, y el 24% que resulta 26 de 107
trabajadores fueron evaluados por el area de adscripcion, lo que se_considera que es
procedente porque las dos areas cuentan con la facultad para realizat este tipo de
evaluaciones, pero se recomienda de preferencia el area de adscripcion por motivo de las

actividades que se realizan dentro de las mismas.
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Figura 19.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240)«México: MacGrawHill.

Referente al item de equidad de género, el grafico arroja un porcentaje de 48.6% que
resulta que 52 de 107 trabajadores de la (GCCT) de PEP, consideran‘que probablemente si
se respeta la equidad de género al ingresar a Petréleos Mexicanos, acercdndose el 38.3%
que resulta que 41 de 107 trabajadores considera que definitivamente si, pordo que observa

que Petréleos Mexicanos es una empresa que esta comprometida con la equidad“dergénero.
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Segunda; S¢€leccion

Figura 20. Recoleccion.desdatos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

El item que corresponde a esta interrogante, cuenta con un porcentaje en el grafico de
42.1%, resultando que 45 de 107 trabajadores adscritos a la (GCCT) dé PEP, respondieron

2

“ probablemente si ”, conocen el procedimiento de seleccion del personal sindicalizado
para ocupar un puesto de confianza, mientras que el 40.2% que es el resultant€'de 43 de
107 trabajadores respondieron que definitivamente si, por lo que se determifia que los

trabajadores conocen el citado procedimiento en cuestion.
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Figura 21.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Figura No.15
Fuente: Datos obtenidos del analisis de resultados del programa estadistico IBM SPSS

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp!2384240). Méxice! MacGrawHill.

Definitivamente los resultados de la grafica reflejasun porcentaje del 69.2% que resulta 74
de 107 trabajadores de la (GCCT), que al contratar e ingresar asPetroleos Mexicanos se les
impartié el proceso de induccidon a la industria petrolera estatal, drea de adscripcion y al
puesto de nueva ocupacion, este porcentaje es determinante, ya queéres importante que los
trabajadores conozcan a ciencia cierta sobre la industria petrolera, su dtea’de adscripcion y
las actividades cotidianas que desempefiaran en el puesto a ocupar, €std accion se ve

reflejada en la productividad dentro del organismo.
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Figura 22. Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240)- México: MacGrawHill.

El item, con respecto a la obtencion de inclusion cédula de inclusion'a Petroleos Mexicanos
que se refleja grafico con un porcentaje de 43.0% que resulta a 46 des107 trabajadores de la
(GCCT) de PEP, se determina que la mitad de los trabajadores no presentah la cédula para

ingresar a Pemex.
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Figura 23.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

El item, que tiene el grafico con un resultado del 44.9%, es el resultante a 48 de 107,
trabajadores de la (GCCT), con la respuesta probablemente si, aceéreandose con un
porcentaje de 40.2% que resulta a 43 de 107 trabajadores, que ocupan el puesto adecuado a
su perfil profesional, estos porcentajes determinan que los trabajadores no estdn ubicados al

100% en el puesto adecuado a su perfil profesional.
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Figura 24. Receleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

En este grafico el porcentaje es de 46.7%, que resulta a 50 de 107, trabajadores de la
(GCCT) de PEP, que responden que probablemente si, que la categorta’que desempefian,
estan relacionadas al perfil del puesto adecuado, esta respuesta determina que la mitad de la
poblacion sujeto de estudio se encuentra laborando en actividades que probablemente sean

en el puesto adecuado, lo que impacta en la productividad del organismo.
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Figura 25.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill-

El item, que resulta de este grafico tiene un porcentaje de 48.6%, que resulta a 52 de 107,
trabajadores adscritos a la (GCCT) de PEP, que respondieron que probablemente si, el
perfil del puesto que desempeiian reune sus aspiraciones profesionales,”resultado que
determina que no estan muy seguros de su desempefio profesional, impaCtando este

resultado la productividad dentro del organismo.

65



Figura 26. Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

En este item, el porcentaje se eleva al 49.5% que resulta a 53 de 107 de.les trabajadores de
los regimenes sindicalizado y de confianza de LA (GCCT) de PEP, respondieron que son
promocionados de manera definitiva, lo que define que la mitad del personal s€ promueve,
este resultado indica que se requieren promocionar mas puestos de manera definitiva para
lograr mayor eficiencia operativa y administrativa dentro del area de oportunidad« Estos
movimientos son generados en base al reglamento de escalafones y ascensos, en, 10s
términos de las clausulas 4 y 6 del Contrato Colectivo de Trabajo en Vigor del personal

sindicalizado y el Reglamento de trabajo del personal de confianza de Petroleos Mexicanos.
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Figura 27.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

Este item que refleja un porcentaje de 46.7%, es el resultado a’la_frecuencia de respuesta a
50 de 107 trabajadores de la (GCCT) de PEP, que determina que‘cuando promueven a los
trabajadores, estas van de acuerdo a su perfil de puesto adecuado, acercandose a este
porcentaje el 43.0%, con la respuesta “probablemente si”’, lo que detefmina que existen
trabajadores que ostentan puestos que no son los adecuados. Por los resultados,de ambos
porcentajes se determina que al momento del movimiento de promocion, de los
trabajadores, regularmente se toma en cuenta lo sefialado en el Contrato Colectivo de
Trabajo en Vigor del personal sindicalizado y el Reglamento de trabajo del personalyde

confianza de Petroleos Mexicanos.
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Figura 28.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

Este grafico de acuerdo a su item, refleja un porcentaje 55.1%, que'es el resultante a 59 de
107 trabajadores de la (GCCT) de PEP, con la respuesta “probablemente si”’, que determina
que la mitad de los empleados califican como probable que exista productividad cuando se
desempeiian en el perfil de puesto adecuado, mientras que el 41.1%, con una restltante a 44
de 107 trabajadores, responde definitivamente si, que determina que menos de laymitad de
la poblacion sujeto de estudio considera que existe mejor productividad cuando se
desempefian en el perfil de puesto adecuado, por lo tanto se evalua la existencia de

trabajadores que conocen de manera regular la productividad dentro de su area laboral.
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Figura 29. Recoleccién de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

En este item, se evalua, segin el grafico con un porcentaje de 53.3%,. resultando a 57 de
107 trabajadores conocen de manera irregular el perfil de puesto, ya que su'fespuesta es de
probablemente si, mientras que el 35.5% que resulta a 38 de 107, responden que
definitivamente si, lo que determina que mas de la mitad de la poblacion enycuestion

desconoce los requerimientos de puesto con el perfil adecuado en su area de labores.
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Figura 30.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240).México: MacGrawHill.

En este item, que representa el grafico con un porcentaje del 53.3%, es-¢l resultado de la
frecuencia a 57 de 107, trabajadores que responden que definitivamente §i,.que el continuar
en un puesto por mucho tiempo les enriquece profesionalmente, mientras queiel 40.2%,
resultando a 43 de 107 empleados, responden que probablemente si, con estas respuestas se
determina que los trabajadores permanecen por mucho tiempo en sus puestos sinbusear las
promociones que marca al reglamento de escalafones y ascensos, en los términos (e jlas
clausulas 4 y 6 del Contrato Colectivo de Trabajo en Vigor del personal sindicalizado fy el

Reglamento de trabajo del personal de confianza de Petroleos Mexicanos.
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Figura 31.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill

Con relacion a este item, donde se observa el grafico con un porcentaje del 50.5%, con su
resultante a 54 de 107 trabajadores de la (GCCT), responden que definitivamiente si, cuando
el 34.6% responde que probablemente si, se puede definir que la poblacion ‘estd dividida ya
que no existe una respuesta contundente que confirme el 100% del respeto a las€quidad de
género al momento de la promocién a un nuevo puesto para ocupar una vacante, indicando

que no siempre se respeta la equidad de género.
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Figura 32.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240) México: MacGrawHill.

Continuando con los items que evaltian la percepcion de 10s trabajadores, el grafico
representa un porcentaje del 51.4% a la respuesta de probablemente si, resultado de la
frecuencia a 55 de la poblacion sujeto de estudio de la (GCCT) de PEP, .smientras que la
respuesta de definitivamente si, es considerada con el 40.3%, que resulta’a 46 de 107,
trabajadores determinando con estas respuestas que la poblacion en cuestion,.€onocen de
manera regular el requerimiento o condiciones especificas para el desempefio d€l\puesto y

su importancia laboralmente.
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Figura 33. Recoleccion de datos cuantitativos.

(Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 238-240). México: MacGrawHill.

Este item en su frecuencia a 50 de 107 trabajadores, indica un porcentaje de 50:5%, con la
respuesta de probablemente si, mientras que el 39.3% que resulta a 42 de 107 trabajadores
de la (GCCT) de PEP, determina que mas de la mitad de la poblacion no se encuentra en el
area de conocimiento apegado a su profesion o categoria, lo que genera que se desconozean

las actividades que se realizan en las diferentes areas que conforman el organismo de PEP,
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Figura 34.[Recoleccion de datos cuantitativos.

Fuente: (Hernandez, 2014). Metodologia de la investigacion. (pp. 2384240). MéxicowxMacGrawHill.

Cuando se habla de competencia se considera que existe productividad, y en este item,
segun el grafico el porcentaje que representa se observa que eXiste un 54.2% con una
resultante a 58 de 107 trabajadores de la (GCCT), que responden definitivamente si,
mientras que el 40.2% considera que probablemente si, el andlisiS_.que lleva a la
determinacion de que menos de la mitad de los trabajadores le dan poca importancia al
cumplimiento de las competencia que ayudan a su formacidon profesional dentro del
organismo, ocasionando con este resultado que la productividad dentro de la empresa no se

cumpla al 100%.
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Conclusiones y recomendaciones

Se presentan fas_recomendaciones, derivadas de los resultados obtenidos mediante la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, (encuesta), al censo de poblacion sujeto
de estudio, de la (GCCT) de Pemex Exploracion y Produccion (PEP), estos fueron
analizados con el progfama estadistico IBM SPSS, que se encarga de describir los
resultados con sus tres variables, mismas que conforman un concepto de cada pregunta, la

finalidad es contribuir con mejoras en productividad dentro del organismo.

El estudio sujeto de investigacion, &€njrelacion al proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion del personal, con la reestructuracion que se estd llevando a cabo en la empresa
de Petroleos Mexicanos, se ha interrumpidogonun afio y medio el proceso en mencion, con
la finalidad de buscar talentos que se’adecuen al peifil de puesto, depurando los pocos casos
de dispensa profesional que existen defitronde la emptesa y que no cumplen cabalmente con
la aplicacion que rigen los procedimientos. y lineamientos para un perfil de puesto

adecuado.

Con la reestructuracion de la empresa se ha tratade de demostrarsda brecha que existe entre

la teoria y la aplicacion que este procedimiento presenta.

Se toman en consideracion los antecedentes mencionados sobfe el proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion, y después de realizar una andlisis(de/las entrevistas
realizadas a expertos en recursos humanos, asi como los antecedentes obtenidosspor medio
del instrumento de investigacion (encuesta) que se realizd a la poblacion sujetorde)estudio
de la (GCCT) de PEP, se puede concluir que la mitad de los trabajadores descohocen la
importancia que tiene el perfil de puesto adecuado dentro del organismo para que‘exdista
productividad en la industria petrolera, determinando también que la empresa en la mitad
de su poblacién no promueve sus plazas en puestos adecuados al perfil profesional de los

trabajadores, perdiendo de vista areas de oportunidades.
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Con apoyo _del instrumento de datos, se analizé cada una de las respuestas aportadas por el
personal adscrito a la (GCCT), de Pemex Exploracién y Produccion, (PEP), asimismo se

expone la entreyista realizada a los diferentes grupos.

En entrevista sostertida.con la experta de recursos humanos, explica a detalle el proceso del
reclutamiento, selecciénsy contratacion, que es en la ciudad de México en las oficinas
centrales de la Direccion.de’Recursos Humanos que son las que se encargan de realizar el
proceso en cuestion, el cualstiene aproximadamente un afio y medio que no se aplica, con
motivo de la reestructuracion” por_la que estda pasando la empresa, asevera que es
precisamente en este proceso «de reestructuracion en donde se estd aplicando

adecuadamente el perfil de puesto delpetsonal.
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Conclusiones

El analisis de los tesultados obtenidos en el instrumento de investigacion, demuestra que la
situacion actual que presentan los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion en la
Gerencia de Confiabilidad de Campos Terrestres (GCCT), de Pemex Exploracion y
Produccion (PEP), a pésar.de ser una empresa reconocida y estar a la vanguardia a nivel
nacional y mundial, existen*practicas que no se aplican adecuadamente, sin embargo la
empresa se encuentra en ree€structuracion donde existe resiliencia organizacional para
volver a un estado de control en sus procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion

para aprovechar dreas de oportunidades dentro del organismo.

Las acciones de mejoras para la eficiengid\y eficacia de los procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacion, llevar a cabo adeewadamente la teoria y aplicacion que rigen los
procedimientos y lineamientos d€ dos_mencienados procesos, combatir el desorden e
incumplimiento, en comun acuerdo empresa Petréleds Mexicanos y Sindicato de Petroleros

de la Reptiblica Mexicana.

Mejoras continuas de practicas que brinden trangpatencia en‘los procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacion en la GCCT, que permita accionarcen eficiencia y eficacia el
funcionamiento del mecanismo operacional y administrativo, para aprovechar las areas de

oportunidad del organismo.

Los elementos operacionales y estratégicos que debe integrar el proceso de teclutamiento y
contratacion, llevar a cabo el desarrollo y capacitacion del recurso humanog”establecer
planes de profesion para ubicar al trabajador en el lugar idoneo, mejorar pfécticas de
sistemas de informacion y control, llevar a cabo una redefinicion de esStructuras
corporativas consistente en la revision de perfil de puestos adecuados, estos elementos
generan acciones estratégicas que brindaran fortaleza, eficiencia y eficacia a “la
productividad en el 4rea de la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres (GCCT) de

Pemex Exploracion y Produccion.
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Recomendaciones

1. Realizar/la comparacion con departamentos que cuenten con personal que se
encuentran ubicados en el perfil de puesto adecuado vs el personal ubicado en un
departamento © 4rea de adscripcion en puestos donde no cumple con el perfil
adecuado. Y determinar los resultados conforme a su productividad dentro de sus
areas de adscripecion, lo que podra definir las fortalezas y debilidades dentro del
organismo.

2. Concluir definitivament€ las_plazas que cuenten con personal que tiene dispensa
profesional, ya que no cuehtan al 100% con el requerimiento profesional que exige
el perfil del puesto adecuado.

3. Concientizar al personal que debe contar con un sentido de pertenencia dentro del
organismo y motivarlo a conocer ‘sus ‘actividades de acuerdo a su profesion, para
lograr la productividad dentro-de la misma.

4. La organizacién debe contar cofil_un programa sistematico y formal, que oriente e
integre de manera eficaz, a los trabajadores qu€ recién ingresan, ya que los primeros
recuerdos, son los que mas persistentemente habtan de influir en su actividad futura,
aun inconscientemente afectardn su meral, su estabilidad y hasta su lealtad a la
institucion.

5. Lainduccion como proceso, debe mantenerse por el tiempo-que sea necesario, hasta
que se consiga de cada trabajador, la conducta que la organizacion requiere de cada
uno de ellos.

6. Combinar los elementos que constituyen una induccion formal, con los de
socializacidon espontanea que cada individuo posee, con el fin de incentivar en el
nuevo integrante, una identificacion lo mdas estrecha posible con_su nueva
institucion, que llegue a sentir del verdadero sentido de pertenencia dentro~de la
institucion.

7. El proceso de induccion, debe ser capaz de dar a conocer al nuevo integrante, Jla
mision, es decir la razon de ser de la institucion, lo que debe permitirle como
integrante de Petroleos Mexicanos, mantenerse constantemente activo tras los

objetivos institucionales.
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9. Anexos

Entrevista

Universidad Juarez Autonoma de Tabasco
Division Académica de Ciencias
Econdmico - Administrativas

La presente entrevista tiene la finalidad de recabar informacion necesaria que sirva de guia para
elaborar encuesta al personal de la Gerencia de Confiabilidad Campos Terrestres de Pemex
Exploracion y Produccidn, para “Contribuir con propuestas de mejoras en el proceso de
reclutamiento, seleccion, contratacion despersonal.

1. (Coémo experto de recursos humanos ‘considera que la bolsa de trabajo Institucional
es importante para determinar los puestos que se manejan en la empresa?

2. (De qué manera ayuda el catdloge-de perfiles’cuando se va a ocupar un puesto para
una plaza vacante?

3. Cuando el catalogo de perfiles no se@ctualiza quesmpacto tiene en las areas donde
se requieren ciertos perfiles de profesionistas.

4. Existe personal profesional que se dedique a la actualizacion del proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacion.

5. Considera que las disposiciones especificas del reclutamiento dentro del organismo,
son importantes para atraer aspirantes para ocupar un puesto en Petrdleos
Mexicanos.

6. (Cuando un aspirante a ingresar a Petréleos Mexicanos qué requisitos debe
presentar?

7. En Petroleos Mexicanos existe discriminacion de género?

8. Es importante la toma de decision respecto a la seleccion de los candidatos a cubrit
un puesto de una plaza vacante para personal de confianza?

9. Que diferencia existe en la seleccion de un personal de confianza y un personal
sindicalizado.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Al realizar la seleccion de candidatos a ocupar un puesto de confianza de qué
maneta se basan para proceder?

(De que manera se basan para proceder a realizar la seleccion a los candidatos a

ocupar un puesto de confianza?

[ Qué personal se e¢nearga de la responsabilidad de la seleccion?

(Cuando se hace acreedor el candidato seleccionado al nombramiento del puesto

para ocupar la plaza vacante.pata la cual concurso?

(Qué tipo de evaluaciones se les r¢aliza a los aspirantes a ocupar un puesto para una

plaza vacante?

(La plaza es un puesto de trabaj@ no critico?

(Existe una coordinacion entre las areas teclutamiento, seleccion y contratacion de

personal, para dar por terminado el proceso indicade:

(Se lleva alglin control para verificar que el proceso haya_eulminado su tramite de

acuerdo al proceso?

(Para lograr una contratacion adecuada en el perfil del puesto que.elementos debe
contener?
Como es la relacion empresa-sindicato cuando tratan promociones para los

trabajadores.
En los afios que lleva de experiencia como experto de recursos humanos que

aportaciones puede brindar para mejorar el proceso de reclutamiento, seleccion,

contratacion e induccion en la empresa de Petroéleos Mexicanos.
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Encuesta

Universidad Juarez Autonoma de Tabasco
Division Académica de Ciencias
Econdmico - Administrativas

El objetivo de la presentesencuesta es con la finalidad de contribuir con propuestas para mejoras del
proceso de reclutamiento, selecciéh y contratacién de personal de la empresa.

Favor de responder con una (X) la;opcion de tu eleccion de las siguientes preguntas:

1. ¢Género?
Hombre
2. ¢Edad? -
18-20
3.

Preparatoria

Mujer

21-25

éNivel de estudios?

Licenciatura

4. ¢Aqué régimen |
Planta Planta
confianza || Sindicalizado
5. ¢éQué medio utilizaste para ingre
Bol
olsa de Sindicato
trabajo

6.- Al momento de tu reclutamiento y seleccion, équé drea de Pemex te atendig?

Recursos
humano

Recursos
humano

8. iConsideras que se respeta la equidad de género al momento de ingresar a Petrdl

Definitivamente
Si

9.

confianza?

Definitivamente
Si

10. ¢Al contratar e ingresar a Petréleos Mexicanos, se te im
area de adscripcion y al

petrolera estatal,
Definitivamente
Si
11. Para obtener |

Definitivamente
Si

éConoces el pro

a

7. éQué area te apli

Area de
contratos

co la evaluacion de

Area de
adscripcion

Probablemente
Si

Probablemente
Si

Probablemente
Si
édula de inclusion

Probablemente
Si

26-30

Ingenieria

perteneces dentro de la Institucion?

Transitorio
confianza
sar
Correo
electrénico
(Internet)

Area de
L] integracion
conocimientos?

Area de
integracion

No estoy
seguro

cedimiento de seleccidon del personal si

No estoy
seguro

No estoy
seguro

No estoy
seguro

a laborar a Petréleos

a Petréleos Mexicanos, .

30-40

Maestria

Transitorio
sindicalizado

Mexicanos?

Fuentes externas

Servicios al
personal

Servicios al
personal

Probablemente
No

ndicalizado para

Probablemente
No

pacion?
Probablemente
No

Probablemente

No

45-65

Doctorado

Otros

Periddico mural

Otros

Otros

eos Mexicanos?
Definitivamente
No

ocupar un puesto de

Definitivamente
No

partio el proceso de induccién a la industria
puesto de nueva ocu

Definitivamente
No

ées importante la cédula profesional?

Definitivamente

No
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Universidad Juarez Autéonoma de Tabasco

12. ¢El puesto que ocupas es.eladecuado a tu perfil profesional?

Definitivamente
Si

Definitivamente
Si

14. ¢El perfil de p

Definitivamente
Si

15. ¢Con qué periodi

Definitivamente

16. ¢Cuando te pr
Definitivamente
Si
17. éConsideras

adecuado?

Definitivamente
Si

18.
adecuado?

Definitivamente
Si

qu

Probablemente
Si

Probablemente
Si

Probablemente
Si

Temporalmente

omueven, el perfil de

Probablemente
Si

Probablemente
Si

¢Es importante, que te promuevan

Probablemente
Si

icidad te promueven

]
a

e existe mejor productividad cuand

No estoy
seguro

No estoy
seguro

No estoy
seguro

i

13. élLas actividades de la categoria que desempefias, estan relacionadas al perfil del

|

uesto que desempefias reune tus aspiraciones profesionales?

i

Probablemente
No

Probablemente
No

Probablemente
No

de.puesto en el organismo?

Continuamente

puesto es eladecuado?

No estoy
seguro

No estoy
seguro

a diferentes puestos

No estoy
seguro

Nunca

Probablemente
No

o0 te desempefias en

Probablemente
No

en_los cuales no

Probablemente
No

19. ¢Continuar en un puesto por mucho tiempo te enriquece profesionalmente?

Definitivamente

Si

Probablemente
Si

No estoy

seguro

Probablemente
No

Definitivamente
No

puesto adecuado?

Definitivamente
No

Definitivamente
No

Otro

Definitivamente
No

el perfil de puesto

Definitivamente
No

cumples con el perfil

Definitivamente
No

Definitivamente
No

20. ¢Se respeta la equidad de género al momento de la promocién a un nuevo puesto para ocupar una

vacante?

Definitivamente
Si

21. ¢El requerimiento o condiciones especificas para el d

laboralmente?

Definitivamente
Si

22. ¢{Te encuentra

Definitivamente
Si

23. {Cumplir con las competencias o ca

Definitivamente
Si

aborando en el area d

Probablemente
Si

Probablemente
Si

Probablemente
Si

Probablemente
Si

pacidades ayuda a tu

No estoy
seguro

No estoy
seguro

e conocimiento ape
No estoy
seguro

No estoy
seguro

esempefio del puest

pe

Probablemente
No

Probablemente
No

ado a tu profesion
Probablemente
No

Probablemente
No

|

Definitivamente
No

o son de impaortancia

Definitivamente
No

categoria?

Definitivamente
No

rfil profesional dentro del organismo?

Definitivamente
No
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Contrato Colectivo
de Trabajo

celebrado entre

Petréleos Mexicanos

por si y en representacion
de sus
empresas productivas subsidiarias

y el

Sindicato de Trabajadores
Petroleros de la
Republica Mexicana

MEXICQ 2017

PRINCIPALES DISPOSICIONES

cAPiTULO Il

INGRESOS, VACANTES Y MOVIMIENTOS
EN GENERAL

CLAUSULA 4. Los puestos de nueva creacion definitivos, v las vacantes definitivas siempraf@ue
no se deban o reajusie de personal, ol patrén Jas cubrira en los términos de esta cliusdla, por)

conducto del sindicato, a través de |a: . Cuando la cobertura de
estas vacantes origine mowmlemo escalafcnsnc &ste deberd efectuarse en los términos 4l
o de 1es y . Una vez comido el escalafon y como regla gener@l, el

patron se obliga a cubrir el ltime puesto, a propuesta sindical v en los términos de este contrato.

Los representantes del pairén en cada centro de rabajo. solicitaran por escrito al sindicatolgl
personal necesario, que seré propuesto dentro de las 72 horas, contadas desde el dia siguiente al de
ia 1 oficial hecha al representante del sindicato.

Si el sindicato no proporciona el personal requerido, en el plazo citado, el patrén podra cubrir
temporalmente las vacantes hasta por 365 dias.
anscurride el afio a partir de la designacién temporal, el sindicato no presenta propuesta
definitiva para la plaza de gue se trate y no esta sujeta a juicio, el trabajador contratade por el patron
se considerara de planta

Al existir propuesta sindical dentro del lapse referido v si el candidato es aceptade en los términos
de este contrato, los trabajadores ascendidos temporalmente por este motivo, regresaran a sus
puestos de origen, o quedaran fuera del servicio tratandose de trabajadores transitorios.

Las vacanies definitvas seran cubiertas por los trabajadores que rednan los requisitos
mencionados en la c\ausu\a 5, los mecanismos de seleccién gue se 1 en el

o de ¥ n

Los candidatos de nuevo INgreso que presente el sindicato deberdn cumplir a satisfaccion del
patrén, con oS siguientes requisitos:

a) Ser mexicano.

b) Tener como minimo 16 afios de edad, salve que en el puesto que trate de cubrirse se
desarrollen actividades de tumo o de cperader de equipe; en este evento deberd acreditar come
minimo 15 afios de edad.

c) Presentar certificado de instruccién secundaria y, para actividades calificadas o de
requerimiento profesional, deberd acreditar el haber cursado y terminado los estudios que exige el
perfil del puesto

d) Aprebar satisfacteriaments los exdmenes médicos v de aptitud que se le practiquen.

CLAUSULA 6. Las vacantes y puestos de nueva creacidn a que se refieren las cldusulas
anteriores, seran cubiertos conforme a las estipulaciones de este contrato con los trabajadores con
derecho preferente que ya hubieren desempefiado con anterioridad los puestos de que se frata
durante 21 dias en el lapso de los 12 meses anteriores a la fecha de su proposicion o hubieren
aprobado dentro de la misma anualidad un curso de capacitacion para ascense en cualquiera de sus
modalidades, en los términos de la clausula 41y anexo 3.

Los trabajadores de nuevo ingreso y aquelios de planta con derecho preferente que no rednan los
requisitos antes mencionados al ser propuestos, seran evaluados conforme al Reglamento de
Escalafones y Ascensos.

A solicitud sindical el patron entregara al trabajador con derecho preferente y a la representacion
sindical respectiva, cuando menos con 30 dias de anticipacion, el o los temarios para los exdmenes
de aptitud comespondientes a los puestos gue se suponga quedaran vacantes dentro de Ia linea de
ascenso; a fin de que sirvan de guia a los trabajadores interesados en su preparacion.

Los trabajadores que no aprusben la evaluacién, no podran ser tomados en cuenta para ese
movimiento, pero conservaran sus derechos para concursar en futuros ascensos con sujecion al
mismo procedimiento.
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REGLAMENTO DE TRABAJO DEL PERSONAL DE
CONFIANZA DE PETROLEOS MEXICANOS

CAPITULO I

DISPOSICIONES GENERALES

REGLAMENTO DE TRABAJOQ

ARTICULO 3. Se considera como personal de confianza, a los
trabajadores contratados en los términos del presente reglamento; a los
que ne_les resulta aplicable las disposiciones del Contrato Colectivo de
Trabajo .eelebrado por Petréleos Mexicanos con el Sindicato de
Trabajadores’Petroleros de la Republica Mexicana.

CAPITULO I
DURACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

ARTICULO 6. La contrataeion del personal de confianza podra ser para
obra o tiempo determinado, por temporada o por tiempo indeterminado,
v en su caso, podra estar sujeto a prueba o capacitacion inicial. A falta
de estipulacion expresa la contratacion se entendera por tiempo
indeterminado. Dichas contrata€iones se efectuaran en términos de lo
que dispone la Ley Federal del Trabajo.

ARTICULO 7. La contratacion del personal de confianza para obra
determinada, procedera eando asi lo exija la naturaleza del servicio
que se va a prestarg’En el contrato individual correspondiente se
precisara la obra de que se trate.

ARTICULO 8. El sefaldmigfte~de un{ tiempo determinado puede
estipularse unicamente en los siguientes casos:

® Cuando lo exija la naturaleza.de! trabajo que se va a prestar;

® Cuando tenga por objeto sustituir temperalmente a otro
trabajador;

® Enlos demas casos previstos por 13 Ley Fedegal del Trabajo.

4

REGLAMENTC DE TRABAJO

Las condiciones antes sefialadas, se haran constar expresamente,en el
contrato individual respectivo.

CAPITULO Il

CONTRATACION

ARTICULO 10. El personal de confianza no podra formar parte del
sindicato fitular del Contrato Colectivo de Trabajo, conforme a lo
dispuesto en el articulo 182 de la Ley Federal del Trabajo. El ingreso de
un trabajador sindicalizado a un puesto de confianza, implica la
aceptacién expresa de someterse a las disposiciones de este
reglamento y su separacion permanente o provisional del sindicato,
segun se trate de movimientos definitivos o temporales.
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